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RESUMEN 

Tanto para las empresas como para el área de Gestión del Talento Humano se hace 
verdaderamente importante enfocarse en el recurso humano, buscando centrar toda su 
atención en el clima laboral. Y es que éste, al ser un factor de alta incidencia en el bienestar 
de los trabajadores, se convierte en el tema principal del presente proyecto que tiene como 
objetivo general analizar el clima laboral presente en el Centro Oftalmológico VGR S.A.S de 
Floridablanca Santander. Para lo cual, fue necesario aplicar un cuestionario de clima laboral 
diseñado específicamente para la empresa, teniendo en cuenta su estructura y organización. 
Los resultados obtenidos por la prueba determinaron que una gran mayoría de la población 
se encuentra conforme en todos los aspectos evaluados en el cuestionario, lo que sugiere que 
el clima laboral es óptimo en la empresa, sin embargo, debe estar en constante mejora con el 
fin de brindarle al trabajador un excelente bienestar laboral. Finalmente, se diseñó un plan de 
intervención dónde se especifica en que factores deben enfocarse y trabajar más; las cuales 
procuran ser estrategias factibles de implementar.   
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ABSTRACT 

Both for the enterprises and for the Human Resources Management is really important to focus 
on the human talent, looking to put all your attention in the work environment. This, being a 
high incidence factor in the welfare of the employees, it turns in the main idea on this project, 
which has as a general objective analyze the work environment in the aforementioned Centro 
Oftalmologico VGR S.A.S in Floridablanca, Santander. It was necessary to apply a work 
environment questionnaire that was specifically designed for the Company, thinking about its 
structures and organization. The results showed that a large population of employees are 
satisfied in all details evaluated on this questionnaire, it means, that the aforementioned 
Enterprise has an optimal work environment, however, must be in a continuous improvement 
in order to provide to the employee an excellent work welfare. Finally, an intervention plan was 
designed in which it is described the factors should focus and work more; which seek to be 
feasible strategies to implement.   
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Introducción 

 

Hablar hoy en día de la gestión del talento humano es dejar de ver al ser humano como 

una máquina más de la organización, para verlo como un colaborador capaz de transmitir 

conocimientos, convertirse en líder, ser proactivo y ser la pieza fundamental del mundo 

laboral. Por lo cual, es importante tener en cuenta que los trabajadores, buscan alcanzar sus 

metas personales y profesionales, y tener estabilidad laboral que les permita desarrollarse 

personal, profesional e intelectualmente.  

 

Es por esto que, la gestión del talento humano es imprescindible en una organización 

pues esta no solo está estrechamente relacionada con los colaboradores o clientes internos, 

sino también con el cumplimiento efectivo que realizan éstos en cada una de las labores 

por las cuales fueron contratados. Por lo tanto, se debe velar por el bienestar del trabajador 

en todo momento, puesto que, si un trabajador se siente satisfecho y cómodo en su área de 

trabajo es doblemente productivo a diferencia de uno que no se siente bien en su lugar de 

trabajo o no es tratado de la forma correcta. Es ahí donde el clima laboral debe ser óptimo 

para que el cliente pueda desarrollar sus labores con eficiencia y eficacia. 
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Capítulo 1 

Generalidades de la Empresa 

 

El Centro Oftalmológico VGR S.A.S es una institución especializada en la atención 

integral en salud visual, ubicada en Floridablanca, Colombia, liderada por el Doctor 

Virgilio Galvis Ramírez.  El Centro Oftalmológico se dedica al diagnóstico, tratamiento 

médico y quirúrgico de las enfermedades oculares y los trastornos de la visión.  La empresa 

cuenta con la mejor tecnología en salud visual del Oriente Colombiano.  En los 

procedimientos oftalmológicos se usan los más avanzados recursos tecnológicos 

disponibles y cuenta con un equipo de especialistas expertos con supra especializaciones 

en las diferentes áreas de la oftalmología.  Además, día a día se esfuerzan permanentemente 

por prestar un servicio de excelente calidad científica y con mucha calidez humana. 

Constantemente están en el camino de la búsqueda de la excelencia en la prestación de los 

servicios a nivel regional e internacional.  Adicionalmente cuenta con un grupo de 

profesionales dedicados a la investigación en ciencias visuales, con el fin de realizar 

aportes científicos en esta área de la medicina (Virgilio Galvis, s.f.). 

 

El Dr. Virgilio Galvis Ramírez médico oftalmólogo de la Universidad de Antioquia. Es 

reconocido internacionalmente como autoridad mundial en el tema de la medicina 

oftalmológica. Actualmente es el Fundador y Director de Virgilio Galvis Centro 

Oftalmológico dónde está dedicado a mejorar la salud visual de las personas con la más 

alta tecnología y un grupo de apoyo científico especializado (Virgilio Galvis, s.f.). 
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Capítulo 2  

Justificación 

 

 Para el Centro Oftalmológico VGR S.A.S es importante velar y garantizar el 

bienestar de todos sus empleados, por lo cual, para poder llegar hasta dicho punto se 

hace imprescindible hacer una identificación y análisis de los factores que inciden en 

la percepción de los trabajadores frente al clima laboral en el que se encuentran 

inmersos. Puesto que, “está demostrado que la gestión de los recursos humanos es 

fundamental para que los empleados se sientan parte importante de la empresa, lo que 

evidentemente mejorará su productividad y, con ello, los resultados de la organización” 

(Rodríguez, 2014). 

 

Es por esto que para el área de Gestión del Talento Humano se hace primordial 

querer enfocarse en el recurso humano, prestando especial atención en el clima laboral. 

Este, al ser un factor de alta incidencia en el bienestar de los trabajadores se convierte 

en el tema principal del presente proyecto que tiene como objetivo general analizar el 

clima laboral presente en el Centro Oftalmológico VGR S.A.S de Floridablanca 

Santander.  

  

 

 

 

 



 
7 

Capítulo 3  

Objetivos 

 

Objetivo General 

 

 Analizar el clima laboral presente en el Centro Oftalmológico VGR S.A.S de 

Floridablanca Santander 

 

 

 

Objetivos Específicos 

 

 

 Identificar los factores que influyen en la percepción del clima laboral en el Centro 

Oftalmológico VGR S.A.S de Floridablanca, Santander. 

 Diseñar una propuesta de intervención a partir de los datos obtenidos en la prueba 

de Clima Laboral aplicada a los trabajadores del Centro Oftalmológico VGR S.A.S 

de Floridablanca, Santander. 

 Apoyar las actividades de bienestar del trabajador y selección de personal en el 

Centro Oftalmológico VGR S.A.S de Floridablanca, Santander 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
8 

Capítulo 4  

Referente conceptual 

 

Para cualquier empresa es importante que sus trabajadores se sientan cómodos y felices, 

puesto que, el talento humano es el capital más importante de cualquier organización, es la 

pieza fundamental para poder implementar una estrategia de negocio y alcanzar las metas 

propuestas por la compañía (Cristancho, 2015).  Es por esto que, identificar y evaluar el 

clima laboral se ha convertido en parte fundamental en el desarrollo de procesos en la 

gestión del talento humano y por consiguiente de la empresa. 

 

Aproximaciones a las generalidades y conceptos de clima laboral. 

El término Clima Laboral es definido por Hernández (2014) como “el conjunto de 

condiciones sociales y psicológicas que caracterizan a la empresa, y que repercuten de 

manera directa en el desempeño de los empleados”.  En cambio, Guillén y Guil (2000) 

afirman que “en las empresas al hablar de clima se hace referencia a las cualidades y 

propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, siendo percibidas y 

vivenciadas por los miembros de dicha organización y que ejercen cierto tipo de influencia 

en el trabajador” (p.166). Lo cual, para las empresas se hace imperativo que se desarrollen 

herramientas y condiciones que promuevan un excelente clima laboral, puesto que,  

un clima organizacional acertado genera satisfacción laboral y crecimiento personal 

entre los integrantes de la institución, también se pueden presentar crecimiento 

profesional y un sentido de pertenencia fuerte por la institución.  Adicionalmente 

se puede evidenciar un crecimiento como organización, mejor posicionamiento en   
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el mercado, manejo del servicio al cliente con mejor calidad humana y 

emprendimiento constante en la ampliación en el portafolio de servicios (Celis, 

2014, p.13). 

Por su parte, Weinert (1985) afirma que el clima laboral está constituido por cinco 

componentes, los cuales se describen a continuación: 

 Autonomía Individual: es la libertad que tiene cada individuo para tomar 

decisiones concernientes a su trabajo. 

 Estructura: es la manera en la que se establecen objetivos y métodos los 

cuales el superior los da a conocer a sus empleados. 

 Sistema de recompensa y retribución: es el que se practica en toda empresa 

y tiene una estrecha relación con el rendimiento individual. 

 Atención, apoyo, interés y calor: son los gestos y maneras de demostrar al 

trabajador su importancia en la empresa. 

 Cooperación y capacidad de resolver conflictos: es la manera en que todos 

los colaboradores se unen para desarrollar alguna tarea o para resolver 

conflictos de maneja conjunta.  

Por otro lado, existen variables que intervienen de manera negativa o positiva en el 

ambiente organizacional de una empresa, los cuales son categorizados por Opere (s.f) de 

la siguiente manera: 

 Características individuales: intereses, necesidades y actitudes de cada profesional 

que provocan que su motivación y visión sobre el clima difiera entre un trabajador 

y otro. 
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 Características del trabajo: es la actividad profesional que interviene en el 

cumplimiento o no de las expectativas del empleado. 

 Características de la situación del trabajo: abarca aquellos elementos y acciones de 

la organización que tienden a generar un determinado ambiente laboral. 

 Furnham (2001) afirma que dichas variables pueden ser categorizadas así: 

 Fuerzas externas: como la economía, el mercado, las políticas, aspectos sociales y 

tecnológicos. 

 Historia organizacional: la cultura, los valores, y modelos de comportamiento de la 

empresa. 

 Administración: como la estructura organizacional y los modelos de liderazgo (p. 

609). 

 

Clima laboral y rotación de personal. 

 

Antes de abordar la incidencia del clima laboral frente a la rotación de personal, es 

válido definir el constructo “Rotación de personal”, es por ello, que Rodríguez, Zarco y 

González (2009) lo definen como el “cese de relación laboral voluntaria y permanente del 

trabajador con una organización” (p. 108).  

Por lo tanto, es importante considerar la influencia que conlleva el clima laboral frente 

a los índices de rotación, dicha afirmación es respaldada por varios estudios, uno de ellos 

realizado por Criollo (2014) determinó que “efectivamente existe una incidencia 

importante del Clima Laboral en la Rotación de personal de la empresa SODETUR S.A” 

(p. 74). De igual manera, una investigación realizada por Trinidad (2019) concluyó que el 
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clima laboral en la empresa Bol Plas S.A.S tiene un gran efecto con respecto a la rotación 

del personal y se da una gran fuga de buenos talentos que muchas veces optan por ingresar 

a la competencia (p. 65).  

Del mismo modo, dicha situación se refleja en varias empresas colombianas, por 

ejemplo, en Cajasan más del 50% de las deserciones se producen por motivos laborales 

principalmente por políticas salariales, falta de capacitaciones y un mal clima laboral 

(Carvajal, 2013, p.18). Igualmente, un estudio realizado en Pimpollo S.A. concluyó que 

los principales motivos de retiro del personal son por motivos personales, clima laboral 

pesado, malas relaciones laborales y bajos sueldos (Camacho, 2012, p.58).  

Y es que, en Colombia “existe un nivel de rotación en las compañías que incluso llegan 

al 74% sobre todo en edades tempranas de 20 a 29 años” (El nuevo siglo, 2018), lo cual 

representa, para las empresas, un gasto significativamente alto el cual y muchas veces no 

se recupera, esto es comprobado por el periódico El Tiempo (2016) quien afirma que “la 

compañía Performia Colombia (proveedor internacional de soluciones para la selección de 

personal), señala que las empresas pierden como mínimo 1’155.687 pesos mensuales por 

contratar mal a un empleado, aunque la cifra puede llegar a ser mucho más alta”. 

 

 

El clima laboral y los sistemas de administración. 

 

Es importante reconocer en las organizaciones el tipo de administración que prevalece, 

puesto que de ahí se parte para mejorar o mantener el clima organizacional, siempre 

procurando que las condiciones sean las óptimas y equitativas para todos los trabajadores.  
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Por lo cual, Chiavenato (2011) afirma que existen varios sistemas de administración de 

las organizaciones humanas, de las cuales, la mayoría de las veces sólo prevalece alguno 

de los que serán mencionados a continuación: 

 Sistema I: Autoritario-Coercitivo: Los directivos monopolizan la toma de 

decisiones; la comunicación es demasiado precaria; las relaciones interpersonales 

provocan desconfianza; se centra en sanciones disciplinarias; se basa en la 

obediencia estricta al reglamento interno; pocas recompensas materiales (p. 91). 

 Sistema II: Autoritario-Benevolente: La toma de decisiones se da por los directivos, 

en ocasiones se delega a los empleados; precario sistema de comunicación, se da 

en mayor medida una comunicación vertical-descendente; las relaciones 

interpersonales son reducidas; las recompensas son de tipo salarial (p.91). 

 Sistema III: Consultivo: Permite la delegación y participación de las personas; es 

fácil la comunicación de manera vertical y horizontal; la confianza se da de forma 

relativa; esporádicamente se trabaja en grupo; se centra en ofrecer recompensas 

materiales (p.92). 

 Sistema IV: Participativo: La toma de decisiones son consensuadas por todos los 

miembros de la organización; la comunicación fluye en todas las direcciones; se 

maneja un excelente trabajo en equipo; los directivos confían en sus empleados; se 

da gran importancia a las recompensas simbólicas y sociales; hay confianza, 

participación y compromiso grupal (p.92). 

 

Antecedentes empíricos 
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En la actualidad se han realizado múltiples estudios para determinar e identificar si el 

clima laboral en las empresas es el adecuado. Es por esto, que la empresa Ventas y 

Servicios de Bucaramanga Santander aplicó la prueba ECO IV para este propósito, dicha 

prueba determinó lo siguiente: 

o El clima laboral es neutro 

o La remuneración que reciben es positiva 

o  Un porcentaje importante de los participantes afirmó que se siente apoyado 

por sus jefes, en cambio, el porcentaje restante de participantes determinó 

la falta de apoyo y respaldo por parte de sus superiores. 

o Los empleados sienten poco sentido de pertenencia y apropiamiento de la 

empresa (Rodríguez, 2016, p. 25). 

Por otro lado, en un estudio realizado con la encuesta ECO en la empresa Metrocinco 

plus S.A. determinó lo siguiente: 

 Sólo el 37,5% de los empleados se identifica con la misión y visión de la 

empresa. 

 El 15,6% de los trabajadores afirman que sus superiores no los tienen en cuenta 

a la hora de tomar decisiones. 

 El 12,5% señala que sus jefes no tratan a todos por igual. 

 El 10,9% determinó que el ambiente en donde trabajan nunca es comprensivo 

y respetuoso (Novoa, 2015, p. 58-60). 
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En cambio, un estudio realizado en el Gimnasio Superior concluyó que, de 

manera general, se presenta un buen nivel de clima laboral, por tanto, debe ser 

motivo de revisión y evaluación permanente para su conservación (Delgado, 2009). 
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Capítulo 5  

Metodología 

 

Participantes 

 

La muestra total estuvo conformada por 50 trabajadores vinculados a la empresa Centro 

Oftalmológico VGR S.A.S.  

El criterio de inclusión fue:  

 Ser trabajadores activos del Centro Oftalmológico VGR S.A.S. 

El criterio de exclusión fue: 

 Trabajadores retirados o en proceso de retiro del Centro Oftalmológico VGR S.A.S. 

 Ser Fellows o Residentes del Centro Oftalmológico VGR S.A.S 

 

Instrumentos 

 

 Cuestionario de clima laboral diseñado para el Centro Oftalmológico VGR S.A.S. 

teniendo en cuenta su estructura y organización. Para su diseño se tomó como 

referencia el formato de evaluación de clima laboral elaborado por la Coordinadora 

de Talento Humano de la empresa. El cuestionario estuvo constituido por 7 

dimensiones (comunicación, liderazgo, sentido de pertenencia, colaboración, 

reconocimiento, condiciones del trabajo y bienestar), los cuales, a su vez, 

estuvieron conformados por 4 ítems para cada dimensión, para un total de 27.  
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 Tablet o celular con conexión a internet en dónde los participantes desarrollaron el 

cuestionario de manera anónima procurando la confidencialidad de la información 

y los datos que se obtuvieron a través de estos dispositivos. 

 

 

Procedimiento 

 

En la primera fase se diseñó un cuestionario de clima organizacional tomando como 

referencia un formato de evaluación de clima laboral realizado por la Coordinadora de 

Talento Humano de la empresa; luego se procedió a aplicar dicho cuestionario, el cual se 

realizó mediante tabletas o dispositivos móviles que tuvieran conexión a internet 

permitiendo que la recolección de los datos fuera de manera segura y confiable. Seguido a 

esto, se realizó la respectiva tabulación y análisis de los resultados, permitiendo obtener un 

diagnóstico claro del clima laboral en el que se encuentran inmersos los trabajadores del 

Centro Oftalmológico VGR S.A.S; finalmente, se diseñó un plan de intervención, tomando 

como referencia los resultados, con el fin de mejorar algunos factores concernientes al 

clima organizacional y bienestar laboral. 
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Capítulo 6  

Resultados 

Del cuestionario de clima laboral realizado en la empresa Centro Oftalmológico VGR 

S.A.S surge lo siguiente: 

 

En primera instancia se indagó sobre algunos aspectos de tipo sociodemográfico, a partir 

de los cuales se hace la caracterización de la muestra, misma que se presenta a 

continuación. En la Figura 1, se puede observar que el género Femenino es el que 

predomina con una incidencia del 64% de la población total. 

 

 

Figura 1. Género de los participantes  

 

 

  

FEMENIN
O

64%

MASCULI
NO
36%

SEXO



 
18 

Por su parte, en la Figura 2, se puede deducir que la población joven de edades entre 24 

y 35 años son las que más prevalencia tienen dentro de la empresa, puesto que, la 

organización tiende a buscar personal joven que brinde una imagen de renovación y 

dinamismo, así mismo, le apuesta a vincular personal que busca su primera experiencia 

profesional. 

 

 
Figura 2. Edad de los participantes  
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Consiguiente a estas preguntas, se decidió indagar sobre el cargo que ocupan 

actualmente en la empresa y las respuestas fueron las siguientes: 

De la Figura 3 se puede observar que, de los 50 participantes que cumplían con los 

criterios de inclusión y teniendo en cuenta la gráfica anterior se infiere que los cargos que 

más predominan en la empresa son administrativos y asistenciales con una prevalencia 

del 40% y el 38% respectivamente. 

 

Figura 3. Cargos de los participantes 
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Con el fin de contrastar los resultados de la encuesta y ver el impacto que tiene el clima 

laboral en los índices de rotación de la empresa, se decidió aportar información 

correspondiente a los procesos de selección que se han realizado a lo largo de la pasantía.  

De la Figura 4 se puede deducir que los índices de rotación son bajos, puesto que, 

durante aproximadamente 5 meses han surgido 21 requisiciones de personal de las cuales 

18 han sido cubiertas de manera satisfactoria. Las 3 vacantes restantes aún se encuentran 

en proceso de pruebas y selección, se espera que al finalizar la pasantía esas vacantes hayan 

sido cubiertas.  

 

 

Figura 4. Procesos de selección de agosto de 2019 a enero de 2020. 
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A continuación, se describen los resultados de las preguntas pertenecientes al 

cuestionario de clima laboral. Cabe resaltar que cada afirmación hace parte de una 

dimensión específica, las cuales son: comunicación, liderazgo, reconocimiento, 

condiciones del trabajo, colaboración y sentido de pertenencia. 

Dado lo anterior, de la Figura 5 se infiere que el 93% de la población afirma tener un 

gran sentido de pertenencia con la empresa, conoce su visión, misión y objetivos. En 

cambio, un 7% considera no sentirse del todo motivado para cumplir los objetivos 

organizacionales.  

En cuanto a la dimensión de colaboración, un 98% de los participantes manifiesta contar 

con el apoyo de sus jefes, compañeros de otras áreas y sus mismos compañeros de trabajo. 

Sin embargo, el 2% restante asegura no contar con el apoyo de jefes o compañeros de otros 

departamentos para el desarrollo de sus funciones (Ver Figura 5). 

Por otra parte, en la dimensión de condiciones de trabajo, el 92% de los encuestados 

considera que las condiciones laborales que le brinda la empresa son óptimas. Pero, el 8% 

restante manifiesta que sus labores son extensas que el tiempo de trabajo no le alcanza para 

desarrollarlas y pocas veces el jefe se preocupa por mejorar sus condiciones y ofrecerles 

herramientas que les permitan realizar sus actividades laborales (Ver Figura 5). 

Por lo que se refiere a la dimensión de reconocimiento, el 91% de la población afirma 

recibir buenos y equitativos beneficios por parte de la empresa. Sin embargo, un 9% 

considera no recibir un reconocimiento justo por parte de su jefe y que los beneficios no se 

reparten de manera equitativa para todos. (Ver Figura 5). 
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En la Figura 5 se puede observar que un 92% de los participantes manifiestan que su 

jefe es un buen líder que les permite proponer proyectos y ser autónomos en su trabajo, que 

se interesa por conocerlos y es claro a la hora de definir objetivos en el departamento o 

área. En cambio, el 8% restante afirma no tener la posibilidad de ser autónomos en su 

trabajo y en ocasiones, su jefe no se preocupa por conocer sus intereses y necesidades. 

 En cuanto a la dimensión de comunicación, se puede inferir que el 95% de los 

participantes manifiesta tener una excelente comunicación con sus jefes y compañeros. Sin 

embargo, el otro 5% de la población asegura no tener buena relación y comunicación con 

sus jefes y/o compañeros de trabajo (Ver Figura 5). 

 

Figura 5. Resultados cuestionario de clima laboral. 
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Capítulo 7  

Discusión 

Al tomar como premisa que una de las labores principales del área de Talento Humano 

es brindar las herramientas y condiciones propicias con el fin de fomentar un excelente 

clima organizacional y un bienestar laboral de calidad, surgió la necesidad de realizar este 

proyecto cuyo objetivo principal era analizar el clima laboral presente en el Centro 

Oftalmológico VGR S.A.S.  

 

Según lo anterior, en el transcurso de la pasantía y tomando como base los resultados 

obtenidos en el cuestionario de clima laboral se pudo determinar que, en términos 

generales, el clima laboral del Centro Oftalmológico VGR S.A.S es positivo. Por lo tanto, 

se infiere que la gran mayoría de la población se encuentra conforme con lo que la empresa 

les ofrece tanto en la parte material como en la parte intangible. Lo que conlleva a que los 

trabajadores se encuentren en un clima laboral que les genera satisfacción, un gran sentido 

de pertenencia por la organización, alto rendimiento a la hora de desarrollar sus funciones 

y que los índices de rotación sean bajos. Lo anterior es fundamentado por Celis (2014) 

quien considera que, un clima organizacional ameno y positivo genera satisfacción laboral 

y crecimiento personal entre los integrantes de la institución. Adicionalmente se puede 

evidenciar un crecimiento como organización, mejor posicionamiento en el mercado y 

emprendimiento constante en la ampliación en el portafolio de servicios de la empresa 

(p.13). 
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Es importante resaltar que aspectos como la comunicación deben promoverse cada vez 

más, debido a que, la comunicación asertiva entre el empleado con sus compañeros y jefes 

es parte fundamental para crear un buen clima organizacional que ayude a promover la 

participación activa, la alta productividad y competitividad de todos los trabajadores 

(Romero, 2016).  

 

De igual manera, contar con personal que tenga la capacidad de liderar grupos se 

convierte en un factor determinante para la superviviencia de cualquier organización en el 

mercado actual, puesto que, una organización puede tener una planeación adecuada, 

control en el manejo de procesos, etc. y no sobrevivir por la falta de un líder apropiado, 

incluso dicha organización puede carecer de planeación y control, pero, teniendo un buen 

líder puede salir adelante (Rivera, 2012). 

 

También resulta importante que la empresa cuente con un programa de reconocimiento 

y que los salarios sean justos y beneficiosos, debido a que, según como lo afirma Pacheco 

(2019) un reconocimiento justo y beneficioso para los trabajadores puede conllevar a el 

aumento de la satisfacción y motivación laboral para el trabajador; mejora el desempeño 

profesional del equipo de trabajo; contribuye a aumentar el desarrollo personal y el 

bienestar individual; disminuye los índices de rotación y de ausentismos en los 

trabajadores; garantiza buenas relaciones interpersonales; promueve el sentimiento de 

seguridad y estabilidad laboral; se convierte en un incentivo para lograr las metas 

establecidas. 
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Igualmente, la empresa debe motivar día a día a los trabajadores con el fin de que éstos 

logren alcanzar los objetivos y puedan llevar a la empresa al éxito, así lo considera Guerra 

(2011) quien afirma que “la motivación del personal es un medio importante para apuntalar 

el desarrollo de los trabajadores permitiendo canalizar el esfuerzo, energía y conducta del 

trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma 

persona”. 

 

Sin embargo, no se puede dejar a un lado la opinión de algunas personas que consideran 

que, en ciertos aspectos, como las condiciones del trabajo, el liderazgo y el reconocimiento, 

es en dónde la empresa debe mejorar. Así lo afirman Bonilla y Bonilla (2016) quienes 

recalcan que el clima laboral es relevante para entender otros aspectos objetivos de la 

organización, puesto que, cuando un empleado baja notoriamente su rendimiento laboral 

es porque quizá está atravesando por una situación de inconformidad o alguna serie de 

problemas. Y es esto realmente en lo que el proyecto se pretende enfocar, se busca ofrecer 

un plan de intervención que permita mejorar los aspectos que en la prueba no puntuaron de 

manera positiva y potenciar los que sí lo puntuaron. Con el fin de que todos los trabajadores 

coincidan, de manera unánime, que en la empresa se vive un excelente ambiente de trabajo. 

 

Por otra parte, y teniendo en cuenta los resultados se puede establecer que el tipo de 

Sistema que se maneja en el Centro Oftalmológico VGR S.A.S tiene algunos aspectos del 

sistema II y algunos del sistema III, puesto que, la toma de decisiones se da mayormente 

por los directivos, en algunas ocasiones se delega a los coordinadores, la comunicación es 
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fluida en todas las direcciones, se trabaja en grupo, la empresa ofrece recompensas de tipo 

salarial y simbólica, y muchas veces los empleados cuentan con el apoyo de sus jefes. 

 

Finalmente, los resultados obtenidos en el cuestionario permiten considerar que un 

clima laboral acertado es el conjunto de buenas prácticas por parte de la empresa y el 

trabajador, teniendo en cuenta que,  las condiciones laborales ponen de manifiesto que la 

configuración de un ambiente adecuado incide no solo en la calidad del trabajo, sino 

también en el bienestar, salud, seguridad, motivación, compromiso, satisfacción y 

rendimiento laboral del empleado (Martínez, Oviedo y Luna, 2013, p. 547). 

 

  



 
27 

Capítulo 8 

Conclusiones 

 

En el transcurso de la pasantía se pudo dar cumplimiento a los objetivos establecidos al 

inicio, en dónde se pretendía realizar un análisis del clima laboral presente en el Centro 

Oftalmológico VGR S.A.S por medio de la aplicación de una encuesta de clima laboral, lo 

cual permitió identificar la percepción general que tienen los trabajadores respecto al clima 

en el que se encuentran inmersos laboralmente, el cual es positivo, aunque se encontraron 

algunos aspectos a mejorar.  

 

Es por esto, que los resultados dieron lugar para el diseño de un plan de intervención 

que busca mantener el buen clima laboral y mejorar algunas actividades y condiciones. Es 

importante recordar que las actividades plasmadas en el plan de intervención se deben 

llevar a cabo con cierta regularidad, con el fin de aumentar la percepción positiva de los 

trabajadores y lograr que esta se mantenga a lo largo del tiempo, procurando la mejora 

continua del bienestar laboral y del clima organizacional.  
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Capítulo 9 

Recomendaciones 

 

 Que el Centro Oftalmológico VGR S.AS. cuente con un profesional de psicología 

que ejecute el plan de intervención, desarrolle programas de bienestar laboral y vele 

por la mejora continua de los procesos y el clima organizacional. 

 Ejecutar el plan de intervención con el fin de fortalecer y mejorar las percepciones 

poco favorables que tienen algunos trabajadores respecto a factores que inciden en 

el clima laboral. 

 Realizar nuevamente la encuesta de clima organizacional y la batería de riesgo 

psicosocial después de ejecutar completamente el plan de intervención, con el fin 

de identificar los cambios en el clima laboral dentro de la organización. 

 Realizar capacitaciones con regularidad en temas interpersonales, intrapersonales, 

económicos y profesionales con el fin de mejorar las habilidades, conocimientos y 

aptitudes del personal, logrando que, los trabajadores sean más competentes y 

aporten mejores resultados a la empresa. 

 Continuar desarrollando programas de integración que permitan a todos los 

trabajadores conocerce y crear lazos fuertes de compañerismo. 

 Efectuar un programa de reconocimiento para los trabajadores que más se esmeren 

en desarrollar su trabajo con el fin de mantenerlos motivados a continuar trabajando 

con efectividad para la empresa. 

 Recordar que el trabajador no es una persona más en la organización sino que es la 

pieza clave para que la empresa se posicione en el marcado y alcance el éxito. 
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Anexos 

Anexo 1. Formato de cuestionario de clima laboral. 
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Anexo 2. Consentimiento Informado. 
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Anexo 3. Plan de intervención. 
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Anexo 4. RAI-Resúmenes Analíticos de Investigación. 
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