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Resumen

El presente trabajo de investigacion, es analisis y descripcion de las condiciones existentes de
la aplicacion del método clima organizacional en las empresas, basado en las relaciones
interpersonales. Donde se desarrollan las interacciones grupales entre compaferos del mismo

entorno de trabajo.

El problema del cual se baso esta investigacion, fue sobre el impacto que tienen las relaciones
interpersonales y los aspectos que afectan el rendimiento de las organizaciones. Dentro de esta
investigacion se plantea, el analisis en la implementacion de un proyecto o un cambio; que
mejore el ambiente dentro de las relaciones humanas de una organizacion. El analisis del estudio
ayudard las relaciones interpersonales en las grandes empresas a proyectar estrategias de
mejoramiento, con las cuales la empresa obtenga un mejor rendimiento en su planta de
colaboradores, en la implementacion de las aplicaciones del sistema, que favorezca la eficacia y
permanencia del mismo, igualmente de volverse extensivo y oriente hacia otras areas de la
organizacion. El problema, por otro lado, surge de la intranquilidad de las organizaciones por las
relaciones interpersonales que pueden ser un factor determinante en el rendimiento, de la
aplicacién del clima organizacional, al preocuparse por las interacciones que tienen los

empleados en el mismo.

La investigacion se realizo con base en la metodologia del estudio del caso, en la obtencién de
la informacidn de diversas fuentes, como bases de datos, encuestas, observaciones y una revision
de literatura, lo anterior favorece para determinar cudles factores pretenden ayudar a las
empresas a obtener una vision general de los objetivos que se deben establecer en las areas de las

organizaciones.

Palabras Claves: Motivacién, comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales,

organizacion.



Abstract

The present research work, is analysis and description of the existing conditions of the
application of organizational climate method in companies, based on interpersonal relationships.
Where the group interactions between colleagues of the same work are developed.

The problem on which this research was based was to establish the impact of interpersonal
relationships and the aspects that affect the performance of organizations. Within this research, it
is proposed to improve the environment within the relationship of an organization. The analysis
of the study will help the solution of the interpersonal relationships in the companies to project
improvement strategies, with which the company obtains better performance in its collaborators'
plant, in the implementation of the applications of the system, which favors the efficiency and
permanence of the same, also of becoming extensive towards other areas of the organization. The
problem, on the other hand, arises from the uneasiness of organizations because of the
interpersonal relationships that can be a determining factor in the performance, the application of
the organizational climate, to be concerned about the interactions that employees have in it.

The research was conducted based on the methodology of the case study, in obtaining
information from various sources, such as databases, surveys, observations and a review of
literature, which favors to determine which factors are intended to help the company to obtain an

overview of the objectives that should be established in the areas of the organization.

Keywords: Motivation, communication, leadership, interpersonal relationships, organization.



Introduccion

La presente investigacion trata sobre las relaciones interpersonales,la cual va encaminada
hacia a la optimizacion en el rendimiento del clima organizacional; y como el rendimiento de las
organizaciones es afectado por factores que son de gran impacto para estos temas y su relacion
mancomunada con sus grupos de colaboradores. Segin Ancora, Camacho, y Garcia-Mufioz
(2012):

Los recientes desarrollos econdmicos, tecnologicos, y sociales han cambiado los contextos
sociales e interpersonales del ambiente laboral, los cuales han tenido un efecto en el
comportamiento y desempefio de los empleados, quienes a falta de una motivacion adecuada

ponen en riesgo el bienestar y la estabilidad de las empresas e instituciones.

La relacion interpersonal es entendida, como una variable determinante en el grado del
bienestar que una persona experimenta en su labor diaria y se estd transformando en un gran
problema para las empresas. En los ultimos afios se han desarrollado muchas investigaciones
relacionadas con la organizacion y la importancia de las relaciones interpersonales, estas
busquedas han abarcado todos los campos relacionados con el trabajo, por ejemplo: la industria,
la construccion, la educacion y en la medicina, estos son algunos campos de investigacion que
son sensibles para el estudio de esta investigacion. En el mundo de los negocios se afirma que
las relaciones interpersonales se han convertido en uno de los principales temas de investigacion
en los gremios organizacionales de los Gltimos afios. Las empresas no pueden aspirar a ser
altamente competitivas en la calidad de su servicio, ni producto, si no tienen a un personal que
no esta motivado, ni satisfecho entre muchas mas cualidades que tiene que tener un trabajador

por ello se ha convertido en un indicador clave para las empresas lideres en sus entornos.

En el marco de la teoria de la investigacion los datos e indicadores se obtuvieron a través de
fuentes de investigacion como: bases de datos, revistas cientificas, libros y encuestas las cuales
permitieron analizar los resultados de las variables que afectan a los colaboradores y por ende la
disminucion del rendimiento organizacional, las encuestas se aplicaron a colaboradores de
diferentes organizaciones donde se deducen los factores que afectaban su rendimiento en las
empresas, con la consulta de antecedentes la investigacion parte desde que las organizaciones
carecen de planes o estrategias las cuales protejan a sus colaboradores de los diferentes cambios

que se generan en los factores externos o internos de la organizacion o empresa.



Como objetivo de esta investigacion es aplicar con base de nuevos estudios de como la
comunicacion y la motivacion que ejercen las organizaciones con respecto a la variacion de los
factores externos e internos pueden afectar a sus colaboradores y una manera u otra influyen e

impactan el rendimiento de los mismos.



1. Planteamiento del problema

La cultura organizacional ha adquirido en el tiempo una importancia cada vez mayor en las
compaiiias. Distintos acontecimientos como la integracion que han soportado que multiples
empresas U organizaciones tengan que tomar con mayor consideracion el factor interpersonal
dentro del analisis global en el rendimiento, en particular a lo que se refiere a la contienda, sin
dejar de lado los nuevos avances tecnologicos comunicativos (Fernandez Hurtado, Castillo
Triana, y Martinez Martinez, 2018). Esta situacion ha llevado a la obligacion de entender
aquellos componentes organizacionales a fondo. Los cambios en el ambiente externo e interno de
la economia afectan a las organizaciones y su entorno, en especial en las relaciones
interpersonales, si se estudian diversas sociedades y distintos sectores se encontraria una
diversidad de problemas que conllevan al desmejoramiento de las relaciones interpersonales en
la organizacion.

En este contexto el planteamiento del problema se centra en las relaciones interpersonales,
que se encargan de la atencion integral de la empresa que requieren tener un clima
organizacional 6ptimo para obtener una eficiencia y lograr los resultados y metas, segin Yafiez
Gallardo, Carmona, y Novales (2010), las buenas relaciones interpersonales han generado
soluciones a conflictos en la empresa y por ende se logra mantener un clima organizacional
adecuado entre los colaboradores para un desempefio exitoso.

Una buena relacién interpersonal contribuye para que el trabajador encuentre formas de
aumentar la productividad, y este factor no es evidente en la organizacion de la empresa. El
estudio del clima organizacional es fundamental para identificar, medir y evaluar la actuacion del
individuo y las empresas. Esta situacidon contribuye a que los estudios del clima organizacional
sean cada vez mas relevantes y necesarios. Lépez-Ferndndez (2015), sostiene que la
organizacion debe realizar un estudio que permita encontrar las falencias en su estructura y sobre
todo en el tema organizacional, ya que si no se intervine ante esta situacion, es evidente que el
clima organizacional seguird desmejorando y con esto la satisfaccion laboral, que puede en
altimas llevar a un detrimento del capital de la empresa o en su peor caso al cierre de la misma ,
Segun Marin-idarraga (2015), un buen clima es indispensable en la organizacion.

Anteriormente se han realizado estudios sobre el clima organizacional en una empresa, las
relevancias e importancias en la busqueda de la consecucién en la optimizacion de procesos, lo

que genera un campo amplio para que este analisis organizacional sea mas veraz y que logre ser
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una herramienta para lograr metas y objetivos . Factores como conocer las relaciones
interpersonales existentes, los estimulos necesarios para su desarrollo personal, si la informacion
es la precisa para todos los niveles de la organizacién, la existencia de equipos de trabajo
adecuados y aspectos que se consideran necesarios para la toma de decisiones en los diferentes
niveles las empresas.

Para el logro de un buen clima organizacional es necesario tener en cuenta al personal en la
toma de decisiones, definir los canales de comunicacion, contar con un lider que mantenga
motivado al personal y que permita el trabajo en equipo, no cuentan con un lugar donde se les
permita la oportunidad de capacitacion constantemente para el mejor desempefio de sus
funciones. Se hace notoria la deficiencia de la comunicacion con sus superiores para trasmitir
inquietudes e informar sobre las condiciones de trabajo en la que se labora (Martinez Martinez, y
Fernandez Hurtado, 2018), lo cual hace que los procesos se vean afectados por la limitacion de
procesos de desarrollo.

El clima organizacional de la empresa, proposito de estudio, es desfavorable y afecta
directamente a la misma. El ambiente laboral no es el mas propicio, pues sus empleados incurren
en actitudes negativas que repercuten en el desempefio de las funciones que realizan provocando
una alta rotacion del personal, desmotivacion por falta de incentivo o reconocimiento,
insatisfaccion laboral, conflictos entre compafieros de trabajo, inequidad de trabajo e
incumplimiento de los objetivos de la empresa. No se hace un seguimiento de la comunicacién
con los subalternos para identificar sus necesidades.

El bajo rendimiento de las funciones realizadas por el personal de esta empresa se ve
impulsado por la carencia de motivacion, satisfaccion personal y bienestar laboral. Los
empleados se encuentran insatisfechos posiblemente por la falta de oportunidades en cuanto a
capacitacion, dado que los turnos para la realizacion de sus funciones son diferentes, lo que
impide al trabajador actualizar sus conocimientos, ser mas competitivo, desempefiar
eficientemente sus funciones y tener mejor calidad de vida (Mercado-Salgado, y Gil-Monte,
2010).

1.1 Formulacion del problema

e ;Cual es larelacidén que existe entre las relaciones interpersonales y el clima

organizacional en las empresas?
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2. Objetivos

2.1 Objetivo general

» Explicar las relaciones interpersonales entre trabajadores como una herramienta

fundamental que sirva para mejorar las condiciones del clima organizacional.
2.2 Objetivos especificos
e Identificar la importancia de la comunicacion de quienes integran las empresas y de
gué manera influye la comunicacién a nivel laboral.
e Analizar el manejo de las relaciones interpersonales teniendo en cuenta los factores

internos y externos en el que este se desenvuelve y retroalimenta como ser social.



12

3. Marco teorico
3.1 Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un factor que ha tomado gran importancia durante muchos afios y ha
demostrado su interaccion en el d&mbito de las organizaciones que ademas, siguen siendo
protagonistas de un sin ndmero de investigaciones en todo el mundo que no ha aparecido un
modelo que expliqgue como la satisfaccion laboral interfiere en el ambito organizacional,
contintan apareciendo estudios de investigadores que proponen cambios que influyan a las
empresas u organizaciones a darle el nivel de importancia a esta variable. Merino-Plaza et al.
(2017) por ejemplo, aluden a una de muchas variables cuando sefialan que “las personas son un
recurso imprescindible para lograr la eficacia, la eficiencia y la efectividad en las
organizaciones”. El talento humano en las organizaciones cumple un papel de gran importancia
en el rendimiento de las mismas ya que se cuenta con un equipo de trabajo que posea altos
niveles de satisfaccion laboral en cada uno de sus departamentos el desempefio organizacional
seria 6ptimo para el buen posicionamiento en el sector en el cual la organizacion se encuentre o
desarrolle su labor. Mdltiples variables se evidencian en una persona cuando se siente en un
ambiente adecuado para desempefiar sus labores de una manera éptima sobre los aspectos que
influyen psicolégicamente como lo mencionan (Salessi y Omar, 2017, p.332-333) sobre la
estabilidad emocional que se rige por emociones de influencia, seguridad e integracion que se
controlan afectivamente en la aceptacion de si mismo, asi como también el factor del
temperamento singular y los sentimientos que hacen que una persona se desenfogue de su tarea,
siendo la sociabilidad y las diferentes sensaciones de superacion una meta constante en el
individuo. La medida en que se retribuyan los esfuerzos del personal traeran para la empresa
compromiso por parte de la némina, “la forma como se percibe la equidad en la retribucion, la
autonomia que permite el cargo, el esfuerzo fisico que implica y la claridad sobre asuntos del
trabajo, tiene una alta capacidad de predecir la satisfaccion” como lo afirmé Uribe Muentes
(2016, p.58).

La aceptacién de la idea en distintos campos de investigacion, se debe a que la complacencia
en el trabajo esta conectada con un gran namero de factores de transcendencia en la actividad de
que es parte de una organizacion como pueden ser; la productividad y el rendimiento, el estrés

entre otros temas de investigacion que se puede deducir de la satisfaccion laboral. De acuerdo a
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Mejia Cordova (2017) “el buen estado financiero de cada colaborador varia por ciertas variables
sociodemograficas donde los colaboradores que poseen u obtengan alto flujo financiero se
desempefiara en su maximo rendimiento y le reportara a la organizacion menor ausentismo y sera
minimo su tiempo desempefiando a la atencion de sus asuntos financieros”. Estos estudios
demuestran que los cambios en el &mbito laboral asi como también las condiciones de trabajo
aumentan la productividad y solidifican el rendimiento éptimo para la obtencion y cumplimento
de los estandares de desempefio internos propuestos por la organizacion.

La satisfaccion que refleja cada colaborador al interior de una organizacion u empresa genera
un buen clima laboral. Desde este punto de vista, la satisfaccion se ve como una tendencia de las
personas hacia su entorno. La busqueda ha mostrado que las personas que poseen una
personalidad negativa que no disfrutan lo que los rodea usualmente tienden a no ser felices en lo
que hacen en su trabajo (Gabriunas, 2010). Sin embargo, poco se ha estudiado la influencia de
factores que la importancia de contextos mas amplios en la organizacion como un modo de
satisfaccion laboral. Dentro de investigaciones que han desarrollado la relacion entre variables
individuales (micro) y organizacionales (macro), se encuentra la relacion que han analizado la
influencia de una presencia contextual como la responsabilidad organizacional.

Se ha comprobado que la insatisfaccion laboral puede estar relacionado con el agotamiento y
que puede ser uno de los factores negativos de la satisfaccion laboral, no obstante que en algunos
casos, se han hallado a niveles altos de satisfaccion laboral con muy determinado de agotamiento
(Anaya Nieto, y Lépez-Martin, 2015). La satisfaccion laboral se entiende como un estado
emocional positivo que refleja una respuesta afectiva al trabajo; esto se refiere a como la gente se
siente en relacion con sus trabajos o con los diferentes aspectos de sus trabajo.

Para quienes ven como trabajan los médicos se ven como trabaja en todo momento en
agotamientos y es parte constante del trabajo diario que realizan ellos como trabajadores.

Con relacion a la salud ha identificado que las personas que no estan conformes con su trabajo
empiezan a padecer sintomas como cansancio fisico como psicologico, como lo menciono
Garcia-Pozo, Moro-Tejedor, y Medina-Torres (2010) “la detencién de facetas laborales que
producen insatisfaccion constituyen una herramienta importante para el establecimiento de
acciones de mejora por parte de los gestores de las organizaciones de salud” se ha demostrado
que la gente cuando estd motivada por tareas desafiantes y la aprobacion de sus habilidades estan

siendo deslumbrantes directamente sobre la satisfaccion laboral que experimentan pero los
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distintas cualidades de la relacion con la satisfaccion laboral las personas también se motivan con
los rectos de objetivos y metas Cuadra-Peralta, y Veloso-Besio (2010).

La motivacion, en su inherencia, se ha demostrado relaciones positivas con la satisfaccion
laboral en los que encontramos la estimulacion en el trabajo desafiante (Del Toro, Salazar,
Gobmez, 2011). Por medio de la cual se lograron observar que con el proceso de cambios en una
organizacion que implican cambios visibles en el ambiente del trabajo. Cabe resaltar que las
caracteristicas del ambiente de trabajo, modifica cualitativamente ciertos aspectos de la

satisfaccion laboral.
3.2 Malas estrategias en las organizaciones.

Las organizaciones en determinado tiempo presentan un bajo cumplimiento en sus objetivos a
corto y largo plazo debido a que sus estrategias empleadas no cumplieron con el enfoque
propuesto por la alta gerencia. Los objetivos cuyo cumplimiento sea negativo se debe a la mala
formulacion de las estrategias para el cumplimiento de las mismas. La nueva formulacion de
estrategias empresariales implica a las organizaciones un recambio de sus procesos “los procesos
de transformacion pueden ser exitosos y permitirle a las empresas recuperarse (recuperacion), o
no exitosos y conducir a la discontinuacion de las mismas (fracaso)” asi lo dijo Dupleix, y
Rébori (2017).

Estos procesos de transformacion de nuevas estrategias conllevan a manejar a los directivos
varios factores de indole personal (Dupleix, y Rébori, 2017). Las compafiias estan en una
constante transformacion de estrategias de caracter actitudinal por la constante transformacion de
los entornos: econdmico, social, y ambiental ya que cualquier desequilibrio de estos entornos ya
mencionados alteraran el proceso de desempefio individual de los colaboradores, generando asi
un desequilibro en la cadena de desempefio interna a cada individuo, por ende el directivo tendra
que desemperiar un plan de contingencia para cada transformacion de entorno y asi minimizar el
impacto del cambio otorgandole a la organizacién el rendimiento constante. Para que no su
rentabilidad no descienda a niveles criticos afectando asi su posicionamiento en el sector.

El efecto de las caracteristicas del equipo de alta direccion en el desempefio del proceso, se
centra especificamente en tres caracteristicas: la antiguedad, el nivel de educacion formal y la
heterogeneidad de sus antecedentes, estas tres caracteristicas que hacen parte del personal que

conforman el equipo de alta direccion son de suma importancia ya que si el grupo de trabajo
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aplica estas condiciones ya mencionadas su efecto dentro de la organizacion se vera reflejado en
la formulacion de las estrategias con las cuales se permita el fortalecimiento de las
organizaciones logrando de esta manera un buen avance el cual permita el mejoramiento de
nuevas estrategias y no el declive de las mismas; con lo cual la alta direccion obtenga la
satisfaccion del cumplir con la debida formulacion de estrategias y a futuro ver la organizacién
con estrategias de caracter solido que reaccionen al cambio de los sectores de los climas
empresariales u organizacionales.

El enfoque que se le otorga al perfil de los gerentes a través de variables relevantes donde
influye el factor personal para el desarrollo de estrategias en la organizacion. Como lo indica
Dupleix y Rébori (2017) “Sus resultados arrojaron que los gerentes con mas participacion en el
capital y con mas recursos disponibles reducian el gasto en I1+D a un ritmo mayor que los que
tenian menos” Conociendo estos factores tan relevantes organizacionalmente se observa ademas
que la mala formulacion de estrategias organizacionales depende de cémo los individuos se
encuentren emocional mente nombrados en sus respectivas organizaciones ya que si un directivo
se encuentra emocionalmente comodo y ademas motivado en su puesto de trabajo generaria unas
estrategias buenas para el Optimo funcionamiento de la organizacion con sus respectivos
beneficios que se gana cada empresa por la correcta formulacion de las estrategias
organizacionales debido al buen desempefio de la alta gerencia la cual se encuentra comodo en
su entorno organizativo interno y si se encuentra en un estado emocionalmente incobmodo y no
motivado su plan de estrategias formulado tendria resultados negativos por ende las
organizaciones fortalecen la motivacion de todos sus colaboradores para obtener un buen
rendimiento de los mismos.

Las estrategias siempre deben estar a formuladas a la vanguardia de cualquier cambio externo
que se presente, segin Donate Manzanares y Guadamillas Goémez (2010) “Las empresas
desarrollan diferentes estrategias de gestion del conocimiento (EGC)”. El desarrollo que hacen
las organizaciones en este sentido de generar estrategias que conlleven a sus colaboradores a
fortalecer el conocimiento por medio de capacitaciones las cuales hacen que su talento humano
retribuye todos los esfuerzos de retroalimentacion del conocimiento que efectian las
organizaciones. Dentro de un marco en el cual se pretende el fortalecimiento de todos los
departamentos de la organizacion donde cada individuo efectie un analisis mas concreto de la

formulacion de las estrategias que se van a ejecutar en la organizacion con las cuales se
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pretenden cumplir los objetivos y metas planteadas dentro de lo que se necesita que el
colaborador tenga una correcta percepcion de la accidén que va a ejecutar en beneficio de su
empresa por la cual ha ganado y retroalimentado su conocimiento con las politicas y estrategias
internas para que de esta manera el rendimiento de la industria sea optimo y se destaque entre la
competencia, asi como reconocer como una fortaleza interna el talento humano destacando

aptitudes y actitudes de cada colaborador en el area.
3.3 Exito en la gestion

Las nuevas formas de gestion organizacional van de la mano con el aporte del talento humano
constituyen la base esencial para el éxito empresarial, para que de una forma u otra se llegue a
ser mas competitivo con el talento humano que se tiene. De acuerdo con Rivero, y Dabos (2017)
“Por esta razon, las organizaciones necesitan mas que nunca considerar cuidadosamente la
gestion de recursos humanos con el fin de incrementar su capacidad para atraer, desarrollar y
retener a los trabajadores mas valiosos”. Teniendo en cuenta el aporte considerable del talento
blando en cada empresa es de suma importancia generar recursos que estén destinados a la
mejora constante en este departamento que atiende los ciclos de reclutamiento de personal y
tengan el primer acercamiento con personas proximas a ocupar un cargo; ademas de esto es
incontrolable que en una organizacion no se formen grupos de liderazgo informales, los cuales
optimizan el tiempo de las tareas en cada individuo ya que se organiza de una manera interna y
con mas confiabilidad, “Los grupos informales y en especial el liderazgo informal, es una
variable que influye en la organizacién y en sus niveles de productividad y competitividad a
través de la modificacion de los comportamientos y conductas organizacionales de los
trabajadores” asi fue mencionado por Viloria-Escobar, Pedraza-Alvarez, Cuesta-Tamayo, Y
Pérez-Correa (2016, p.31-32). El éxito en la gestion corresponde a las gestiones de herramientas
organizacionales tales como innovacion con sus respectivos elementos, pero mayor mente al
talento humano ya que con sus habilidades diferenciales y el fortalecimiento de las mismas
contribuyen al éxito de la gestion, lo que muestra una mejora continua en procesos internos con
respecto al talento humano que ofrece su conocimiento y se debe primeramente a la organizacion
como atmosfera y propiedad. Cabe resaltar que en el desarrollo del éxito de la gestion esta
enfocada en el talento humano con capacidades altamente proporcionales a las que un

colaborador con promedio alto en su rendimiento aumenta el desempefio en dichas
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organizaciones y estas que ademas fortalecen méas a su talento humano el cual este se convierte
en un componente valiosos para dichas organizaciones, segin Rivero, y Dabos (2017) “La
identificacion de estas contribuciones diferenciales y la comprension acerca de como gestionar
mejor a los empleados mas valiosos resulta fundamental para la construccion de nuevas
capacidades competitivas”. Por tal razon resulta Optimo que las organizaciones pretendan
proteger y fortalecer el conocimiento de estos colaboradores altamente beneficiosos para un buen
desempefio de las estrategias formuladas por la organizacion y de esta manera lograr la
construccion de nuevas capacidades competitivas para generar un buen posicionamiento en el
sector. El posicionamiento en el marco organizacional debe ser constante ya que con el buen
desempefio de todos los departamentos de la organizacién se entrelazan las buenas relaciones
interpersonales las cuales le genera al colaborador una adaptabilidad a su entorno laboral con el
cual prende junto con la organizacion la debida gestion del conocimiento con politicas internas
bien formuladas para el fortalecimiento y aumento de la capacidad de todo su talento humano.
Para que de esta manera el éxito de la gestion de talento humano y sus debidas capacitaciones
por medio de altos estandares altos formen asi bases sélidas las cuales se pretendan superar todas
las metas propuestas por la organizacion con un excelente equipo de trabajo en cada
departamento.

La Innovacién como herramienta es uno de los motores mas importantes en las
organizaciones ya que fortalece la sostenibilidad econdmica, evolucion en los procesos que
ademas posiciona a la empresa en un sector altamente competitivo, de mejoras y esfuerzos
constantes para la excelencia en cada departamento de la organizacion, segin Robayo Acufa
(2016) “Las actividades de innovacion constituyen efectivamente, junto con el capital humano,
uno de los principales factores que determinan las ventajas competitivas de las economias
industriales avanzadas”. Hoy en dia con la llegada de la tecnologia y multiples factores méas que
se entrelazan y crean nuevas vias para la autogestion y mejora de métodos para la eficiencia
laboral ligado con la idea de innovar en cada aspecto posible para establecerse en un ambito
fuerte rodeado de talento capaz de explotar cada herramienta posible para mejora continua de la
empresa.

Cabe resaltar que las organizaciones para obtener y avanzar en el éxito de la gestion en su
organizacion llevan a cabo procesos de innovacion con los que pretenden estar a la vanguardia en

la aplicacion de nuevas metodologias para el fortalecimiento del conocimiento de sus
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colaboradores no dejando a un lado la innovacion de todos sus elementos internos en los
procesos que ejecute la organizacion y del sector el cual este desarrollando su actividad
econOmica. Las organizaciones que no aplican procesos de innovacién de conocimientos tienen
perder rendimiento competitivo y por ende a entrar en un pobre posicionamiento sectorial y caso
extremo a la disolucion de la sociedad u a declarar un estado de quiebra para la organizacion.
Segun GoOmez y Barboza (2015) “La literatura concuerda en que un elemento de amplia
relevancia a considerar en relacion al tema de la flexibilidad y el desempefio empresarial es la
naturaleza y frecuencia de los cambios que enfrentan las organizaciones”. Las organizaciones
presentan una cultura de dinamismo frente a las innovaciones de éxito de la gestion presentan
bajos estandares de entendimiento entre su talento humano los cuales al presentarse modelos de
innovacion de gestion de conocimiento toman con mucha dificultad y poco manejo los cambios
realizados por la organizacion desmejorando asi su rendimiento competitivo en el que la
organizacion pretende mejorar el nivel de razonabilidad con el cual cada departamento. El
mundo actualmente cuenta con organizaciones que van ejerciendo sus procesos de innovacion e
implementacion del mismo a cada cambio del sector los cuales las hacen ser organizaciones que
estan en constante evolucion y van un paso mas delante de las organizaciones que no emplean
procesos de innovaciones con procesos frecuentes los que les permitan estar a la vanguardia a los
cambios del mundo moderno y generacional que se presenta actualmente donde el proceso de
innovacion se ha vuelto vital para generar bases sélidas para un desempefio optimo en el
desarrollo de su campo y asi poder tener un talento humano altamente competitivo listos para

afrontar y superar cualquier cambio externo o interno del entorno empresarial.
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4. Metodologia
4.1 Tipo de investigacion

e Investigacion Empirica: La investigacion es empirica ya que el estudio permitio
correlacionar los resultados de manera analitica de acuerdo a las variables aplicas en el
estudio del segmento investigado, es decir, la muestra obtenida dio para un
explicacion mas relevante; el estudio tuvo un enfoque cuantitativo que permitié
analizar de forma estadistica los datos obtenidos.

4.1.1 Poblacion de estudio

La poblacién a la cual estuvo orientada esta investigacion es hacia las empresas de la ciudad
de Cali, que tienen bajo indicador de eficiencia en las relaciones interpersonales y que urgen de
una herramienta que genere cambios positivos tanto en la organizacion como en todos sus
colaboradores; la poblacion de empresas se obtuvo por medio de una base de datos del DANE

2017 — 2018 lista de mipymes (pequefias y medianas empresas) en la ciudad de Cali.

Se aplicaron 135 encuestas en donde se aplicoO el método estadistico para determinar la
muestra de poblacién finita (ver la siguiente formula), en donde se obtuvo una muestra de 112 de
acuerdo al nivel de confianza (Z) del 96% y con un margen de error (e) del 4%.

N *(¢,*0,5)°
1+ (e?*(N-1))

a=Vvalor del nivel de confianza (varianza)
e =Margen de error

N=Tamafio de poblacion

De acuerdo a la ejecucidon de los instrumentos de recoleccion se tabularon las encuestas
mediante la elaboracion de bases de datos y tablas de frecuencia, utilizando la herramienta Excel
y STATGRAPHICS; para la explicacion de la informacion se realizo enfocada en precisar las
diferentes variables que inciden dentro del clima organizacional y en la eficacia de las mismas

aplicadas a las empresas.
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En la investigacion se explicd cada una de las variables que afectan las relaciones
interpersonales en el clima organizacional donde se identificaron los factores internos y externos
que impactan de manera indirecta o directa al individuo, lo que permite crear de manera analitica
un juicio de valor para evaluar los factores e indicadores que se podrian implementar para el

desarrollo 6ptimo del individuo en su progreso de mejora constante.

Después de identificar estos factores con el mayor grado de importancia para que de esta
manera se pueda formular una serie de medidas las cuales sean tomadas y mejoradas por las
organizaciones en sus practicas laborales. El tipo de estudio realizado en este proyecto sobre el
analisis del clima organizacional permite describir situaciones y eventos, ademas de establecer
las diversas situaciones en la empresa, permitiendo puntualizar las diversas causas por las cuales
los colaboradores perciben de diferente forma cada uno de los incidentes, falencias del climay la
cultura organizacional de la empresa (Alvarez, Plaza, y Ibo 2015). Ademas de seguir en el
analisis diferenciado y descriptivo para la mejora de los procesos en cuanto al cumplimiento de
las tareas diarias, se lograria entender el porqué es importante usar las relaciones interpersonales
en una empresa como una herramienta de alcance y con esta obtener indicadores que reflejen el

desempefio de trabajo.

La evolucion del concepto en las relaciones interpersonales han llevado a las organizaciones
hoy en dia a estar en permanente actualizacion de métodos de como implementar y
conceptualizar el fortalecimiento del conocimiento de sus colaboradores para que este asimile y
capte los cambios y logre el desempefio 6ptimo para elevar el rendimiento de las empresas u
organizaciones (Park, 2007). Es de gran importancia crear y generar recursos que ayuden y
fomenten las buenas practicas comunicativas dentro del ambiente laboral, ya que de esta manera
se sigue fortaleciendo una herramienta que necesita permanecer constante durante la busqueda de
la optimizacion en procesos y mucho mas importante cuando todo depende de un circulo de
personas que prestan sus servicios y comparten los conocimientos a diario, sobre el cual se
también se fortalece al unir el intelecto de su circulo laboral que empieza desde el proceso de
seleccién al medir sus capacidades y competencias que luego seran ejecutadas dentro de un

marco global a nivel empresarial.
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5. Desarrollo de la investigacion

En el estudio del objetivo general de la investigacion aplicado como eje fundamental y
herramienta para las empresas se obtiene de manera especifica y conceptual el hallazgo de un
factor clave como las relaciones interpersonales lo cual va ligado a la hora de establecer el
cumplimiento de las metas y tareas especificas dentro del plano corporativo; factor que se tiene
en cuenta en las estrategias organizacionales y que ademas tiene gran relacion con el desempefio
laboral de cada individuo y la capacidad de integracion generando la efectividad en todos los
ciclos. Partiendo de estas variables estudiadas en la metodologia del trabajo, se encaminan

mostrando la satisfaccion para la practica y aplicacion del desarrollo profesional.

5.1 Identificar la importancia de la comunicacion de quienes integran las empresas y de
gué manera influye la comunicacién a nivel laboral.

El resultado obtenido muestra que existe sociedad entre relaciones interpersonales y
comunicacion laboral con los colaboradores de las empresas.

En conexion a la variable relaciones interpersonales, arroja que el desempefio organizacional
y estrategias organizacionales son los factores que representan el 0.08% de presencia esto
reafirmado con lo encontrado, (Carrillo-Garcia, Solano-Ruiz, Martinez-Roche, y Gomez-Garcia,
2013) quien concluye que en las relaciones interpersonales de los trabajadores es necesario un
clima laboral fundamentado en la solidaridad, autenticidad, respecto, unidad, sinergia y
comunicacion asertiva que favorezcan la convivencia, la solucién de conflictos laborales,
ocasionado por malos entendidos, resentimiento, envidia y rivalidad por el poder. Uribe Muentes
(2016,p.58) obtuvo que las relaciones interpersonales de los colaboradores son en general
regular, ademas que las relaciones interpersonales inciden en la calidad de atencién a los clientes
de las empresas. En esa misma direccion encontré que las relaciones interpersonales entre
trabajadores del mismo ambito son en su mayoria de nivel medianamente favorable.

La participacion de los empleados es importante ya que se debe utilizar un sistema de gestion
eficaz. Es decir el éxito de las organizaciones dependen, en gran parte, de la compenetracion, la
comunicacion y el compromiso que existen entre sus empleados; se ha visto que una de las
mejores soluciones es buscar esta participacion es promover el trabajo en equipo, ya que a traves
de estas personas se puede buscar ideas y esfuerzos para resolver los problemas de las causas, y

para crear nuevas ideas, esto se evidencia en los resultados obtenidos, se puede decir que los
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jefes y demas superiores, escuchan las ideas y comentarios que ellos sugieren en la organizacion
ademas se pudo observar que existe una buena comunicacion entre los comparieros de trabajo.

El conjunto de actividades efectuados por cualquier organizacién para la creacion y el
sostenimiento de buenas relaciones con y entre sus empleados, con los resultados obtenidos se
puede comprobar que a los compafieros no se les da a conocer pertinentemente las
responsabilidades y actividades a desarrollar.

La comunicacion decadente tiene como resultado dar a conocer e implantar la cultura de la
organizacion y reducir al méaximo los canales informales que generan rumores dentro de las
empresas, una comunicacion decadente conveniente por parte de los directivos o gerentes de las
empresas, podemos describir que los jefes se interesan por escuchar lo que tienen que decir los
empleados, este hace que exista buena comunicacion y trabajo en equipo en las organizaciones.

Es importante que en el espacio de trabajo se fomente la comunicacion como el trabajo en
equipo, para asi con seguir buenos resultados y esto consigue que el empleado desarrolle a
cabalidad con sus responsabilidades es por esta razon que los empleados han respuesto que el
0,79% de los trabajadores que en su lugar se anima y se motiva a trabajar en equipo. Los
trabajadores confirman que no tienen problemas con su trabajo porque pueden contar con sus
comparieros en cualquier momento.

Para los trabajadores es importante que el jefe sea una persona con la que se pueda contar en
cualquier momento, quien acepte las ideas que sus trabajadores puedan proporcionar y de esta
manera poder trabajar con €l en un ambiente agradable.

Por lo anteriormente expuesto se comprueba que en las empresas debe existir buena

comunicacion organizacional y por lo tanto consiguen trabajar en equipo.
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5.2 Analizar el manejo de las relaciones interpersonales teniendo en cuenta los factores

internos y externos en el que este se desenvuelve y retroalimenta como ser social.

Tabla 1.Correlacion y desviacion estandar de variables

Variables '"““". Desviacion ; 5 a 4 -
Promedio estandar
Adecuada
infraestructura 0,72 0,45 1
laboral
Estrategias 0.79 0.41 0.17 1
organizacionales
Desempeno 0,82 0,38 0,12 0,08%+* 1
organizacional
Eficiencia 0,84 0,37 0,22 -0,09* 0,01 1
laboral
deas 0,83 0,38 0,19 0,03 0,07  0,07* 1
innovadoras

*p<0.10., *p<0.05., **p<0.01

Fuente: Elaboracion propia (2018)

5.2.1 Andlisis correlacional

Observando la tabla de variables con sus respectivos resultados y cruces muestra que la
variable con mayor correlacién es la variable de estrategias organizacionales con respecto a la
variable de desempefio organizacional en donde muestra un rango del 0.08 de correlacion entre si
con un mean- promedio de 0,82 y con una desviacion estandar del 0,38 dado a que este nivel se
nos aproxima significativamente a +1 es bastante bueno y muestra que las dos estan ligadas a
generar eficiencia laboral empleando ideas que se encaminen hacia la innovacién y mejora
constante, asi como también obtener un plan de calidad en el cual se pueda medir periédicamente
la evolucidn que se tiene cuando se implementa alguna estrategia con el fin de superar falencias
que se hayan detectado y con las cuales las organizaciones mejoren y presenten un mejor
desempefio en el sector en el cual esta desarrollando su funcion comercial o industrial, iniciando
a partir de una Optima y adecuada infraestructura, contando con los equipos necesarios, en
condiciones aptas para el desarrollo de lo anteriormente mencionado, ya que de esta manera

afecta directamente la motivacion del personal y es muy importante empezar por un ambiente de
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higiene y pulcritud para llevar a cabo las actividades laborales que va de la mano con la
implementacion de un sistema de seguridad y salud en el trabajo que modera y regula todos los

hechos y acciones que ocurren dentro de este sistema.

La siguiente variable a destacar es la variable de desempefio organizacional con la variable de
ideas innovadoras con rango de 0,07 lo cual indica un nivel normal de correlacion con un mean-
promedio de 0,83 y una desviacion estandar de 0,38 el rango de correlacion de estas variables se
aproxima a +1 por ende son de gran importancia para las organizaciones dado a que
conjuntamente conllevan a la organizacion a tener un desempefio 6ptimo en el posicionamiento
de sus habilidades corporativas para que de esta manera se cumplan con las estrategias
organizacionales con una alta eficiencia laboral implementando préacticas y estrategias que estén
a la vanguardia con respecto a la competitividad del mercado, esto conlleva a tener un plan a
ejecutar con un unico fin que es lograr cumplir las metas que se proponen y que de esta manera
Ileven a la empresa a la clspide de su desempefio organizacional logrando posicionarse en el top
con respecto a su competencia. Las empresas hoy en dia deben estar en constante cambio
positivo, absorbiendo toda la informacion, herramientas y estrategias que se implementan al dia a
dia, siendo un objetivo que se mide a diario cuando se lanza un nuevo producto o servicio que
pueda optimizar procesos y generar cambios para bien de la empresa mejorando la eficacia que
se ve reflejada en la consecucion del logro en cada factor diferenciador que diferencia a una
empresa.

Siguiendo el andlisis la variable de eficiencia laboral con la variable de ideas innovadoras
obtienen un rango de 0,07 el cual nos indica un nivel normal de correlacién con un mean-
promedio de 0,83 y una desviacion estandar de 0,38 cuyo rango de correlacion de estas dos
variables se aproxima a +1 son relevantes debido a que se complementan de una manera efectiva
en cuanto al crecimiento y posicionamiento de la organizacion, para que de esta manera genere
un nivel alto de eficacia laboral por las cuales las grandes empresas obtienen altos margenes de
rentabilidad en el momento en que se va a llevar a cabo un contrato nuevo, los indicadores de
eficacia son de suma importancia para tomar la decision de tomar los servicios o no de dicha
empresa ya que muestra de una manera directa que tanto alcance se tiene en cuanto al
cumplimiento y trazabilidad de los puntos o factores que inciden en dicha eficacia. Esto va de la
mano con el cumplimiento de las estrategias implementadas por la organizacion y por ende

genera un clima organizacional bastante dptimo en todos sus departamentos en operacion cuando
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se establece una meta y esta se cumple con la colaboracion de todo un equipo de trabajo que se
motiva por alcanzar sus proposiciones de eficiencia empleando métodos de innovacién y que a
Su vez este genere un impacto positivo para la empresa.

En la siguiente variable ponderada, la correlacién entre eficiencia laboral y estrategias
organizacionales presenta un rango de -0,09 con el cual se observa un nivel bajo de correlacion
con un mean-promedio de 0,84 y una desviacion estandar de 0,37. De acuerdo al rango
presentado por estas dos variables se determina que las variables presentan complejidad en el
desempefio individual de cada colaborador frente a las estrategias formuladas y desarrolladas por
las organizaciones. Esto Lleva a que el rendimiento en conjunto de toda la estructura
organizacional dependa de la excelente formulacién de estrategias por parte de la junta directiva
o gerente general y logren aplicarlas a todo el esquema organizacional, pero que ademas de
implementarlas se logre tener una comunicacion de manera asertiva que se vea reflejado en el
ambiente laboral cuando se establezca un plan de trabajo, asi cada persona se verd mas
involucrado y tenga mas sentido de pertenencia a nivel organizacional. La correlacion siendo
negativa es inquietante ya que es un problema al cual se le puede dar una solucion de manera
eficaz al aplicar métodos comunicativos y de liderazgo para que las relaciones laborales afecten
positivamente los indicadores de eficiencia y desempefio en cada una de sus areas, lo que hace
referencia a un constante evaluador de desempefio y acompafiamiento para medir el alcance que
se tiene por parte de cada individuo y por el cual depende la empresa de su labor.

En este sentido, cobra relevancia distinguir 2 tipos de caracteristicas asociadas al individuo,
las que representan factores inherentes como la diversidad de género, la edad o la fe, y las que
reflejan cualidades adquiridas como el nivel de estudios. (Herrera Maduefio, Larran, Lechuga
Sancho, y Martinez-Martinez, 2016) resalta que estos factores en las relaciones interpersonales
generan diferentes enigmas o cambios al individuo en su proceder diario. Los culés al no tener
claramente definidos afecta directamente al rendimiento de cada colaborador ya que al no tener
definidas estas variables afecta el mutuo acercamiento entre compafieros de trabajo generando
relaciones interpersonales no adecuadas entre los mismos. Al no poder retroalimentar su
conocimiento se le impide el normal desempefio dentro y fuera de las organizaciones. De esta
manera no se cumplen los objetivos por el cual el individuo ingresa a la organizacion. Y como
consecuencia de no cumplir dichas expectativas se generan en las organizaciones una

disminucion de su desemperio en cada departamento donde se presentan estos tipos de casos.
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Por otro lado, cabe resaltar que si bien es importante que las empresas inviertan en el
desarrollo de sus empleados, puesto que esto aumenta su habilidad y eficiencia en la realizacién
de tareas y toma de decisiones, y se obtiene un talento humano con mas habilidades y
capacidades que garantice la satisfaccion del cliente final. (Bohnenberger, 2005; Zegarra, Del
Rosario, 2014). Las Organizaciones las cuales salvaguarden el impacto de los factores internos y
externos a sus colaboradores. Lograran obtener un buen desempefio de su grupo de trabajo de tal
manera lograran una alta eficiencia en su desempefio y toma de decisiones referente a la posicion
en que cada colaborador desempefie dentro de la organizacion. Por ende la organizacion lograra
un buen posicionamiento referente a las demas organizaciones las cuales carecen de herramientas
para ejercer dichos manejos.

El manejo de las relaciones interpersonales en el &mbito interno conlleva a las organizaciones
a formular y aplicar factores de manejo y convivencia referentes a un buen ambiente laboral
donde se resalta: tener medios de comunicacién muy bien acoplados entre sus departamentos.
Mientras que en el &mbito externo la organizaciéon podrd formular una serie de incentivos los
cuales mantengan a su personal motivado y de tal manera generar en ellos un alto sentido de

pertenencia.
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Conclusiones
Considerando lo manifestado hasta aqui surgen una serie de conclusiones preliminares. En
este sentido cabe apuntar que algunas reflexiones que hay que hacer al respecto ya que el

constructor, en el corpus tedrico analizado, ha sido definido con mucho mas detalle.

Desde los comienzo del clima organizacién fue vinculada directamente con la satisfaccion de
necesidades y consecuentemente con las caracteristicas del empleo, en direccion con esta
definiciones posteriormente se relaciona al individuo y al trabajo, llegando a la conclusion de
que la relaciones interpersonales tiene que ver con un ajuste o el punto de adaptacion entre las
necesidades del trabajador y el trabajo, entre los requisitos y las caracteristicas reales de uno a

otro, pero el constructo es ain mas complejo.

Sin querer omitir lo anterior es de destacar que existen una serie de explicaciones que hacen
referencia a la relacion interpersonal como un estado u orientacion emocional, relacionada con
sentimientos o respuestas afectivas, entienden a la relacion interpersonal como una orientacion
afectiva positiva hacia el empleo, pero el aspecto afectivo no alcanza para abarcar la complejidad

del constructor y solo sefiala una parte de él.

Para poder alcanzar un determinado clima organizacional estable hay que atravesar una serie
de pasos que involucran los procesos de informacion que no puedan afectar a los trabajadores,
quienes sefialan cuatro importantes factores en la relacion interpersonal en el trabajo. EI primero
es la exposiciéon a los eventos y condiciones, para luego almacenar la informacion cargada
efectivamente y asociarla con el recuerdo de las experiencias positivas y negativas previas, para

terminar, alcanzando un determinado nivel de satisfaccion laboral.

Con lo expuesto hasta ahora, se entiende que ademas de los aspectos efectivos existente en
una serie de procesos cognitivos que forman parte del proceso para alcanzar cierto nivel de clima
organizacional, no obstante, es necesario destacar que esta serie de procesos, particularmente los
efectivos y los cognitivos, se ha demostrado que actlan de manera independiente y reciproca en

la relacion interpersonal.

Quienes investigan la relacion entre los aspectos cognitivos y efectivos afirman que ambos
influyen en el aspecto evaluativo de la coherencia entre las creencias de los empleados sobre lo

esperado y la situacion actual en el trabajo, sefiala la importancia del componente valorativo, en
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la formacion de la relacién interpersonal con la correspondencia a los aspectos estructurales y
procesales de la organizacion. En este punto es importante referir que el trabajo laboral sefiala la
necesidad de considerar por separado a las reacciones efectivas, las creencias en el vinculo y los

juicios evaluativos.

También puede considerarse que la relacion interpersonal mas que una actitud generalizada es
la conjuncidon de una serie de actitudes frente a distintos aspectos que influyen en grados
variables sobre el empleado para obtener lo que se denomina relacion interpersonal. La relacion
entre las actitudes hacia los distintos componentes del clima organizacional funcionaria segun los

ambitos de la relacién que construya cada sujeto.

Todas estas consideraciones resultan importantes porque permite explicar las diferencias
individuales que tienen los trabajadores y que es lo que hay detrds de los resultados de los
individuos que permiten apuntar de forma idéntica en un cuestionario de la relacion
interpersonal, pero se comporta de manera muy diferente en el trabajo. Ademas, hay que
consideran que cada actitud puede tener distintas fuerzas, consideran que cada actitud puede
tener diferentes fuerzas, considerando el impacto. Por ello, los individuos no tienen la misma
composicién conocida de actitudes, ademéas hay diferentes variables que influyen en cada

disposicién gue la hacen mas o menos favorable.

Por todo esto se comprende la complejidad para realizar una medicion de la relacién
interpersonal si se consideran a todas las facetas que influyen en ella. Por esto, mucho toman el
clima organizacional como un todo y medirla a partir de un indicador global, pero dentro de
muchas variables y temas que hemos visto hasta ahora en la relacion interpersonal, una de las
mas utilizadas para evaluarla es la motivacion que los trabajadores prestan en los que hacen en su

trabajo.

Ademas, de muchos factores importante que cada persona tiene rasgado en su personalidad y
como en la cultura parecen ser importante en la relacion de un entendimiento en las relaciones
interpersonales, solo se puede mencionar que los conceptos de trabajo y familia varia de
pendiendo de la cultura de cada persona al igual hay que considerarse las diferencias que pueden
existir entre politicas de la empresa y sus trabajadores en la evaluacion de la relacion

interpersonal.
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Recomendaciones

El estudio realizado arroja que las organizaciones en su estructura interna con respecto a las
relaciones interpersonales presentan marcos de contingencia muy débiles a factores externos los
cuales afectan a la planta de colaboradores. Las relaciones interpersonales han tomado un alto
nivel de importancia por parte de las organizaciones actualmente se observa que los sectores
empresariales acogieron como herramienta interna el mejoramiento de las relaciones
interpersonales para mejorar los rendimientos organizacionales con el motivo de incrementar su
nivel de desempefio y mejorar el ambiente interno de cada uno de los departamentos que posea

cada organizacion.

Se sugieren estrategias las cuales minimicen el impacto de los factores externos a cada
colaborador de la organizacion, donde este se sienta respaldado por su organizacion u empresa
para afrontar los diferentes cambios en los factores externos o internos de los sectores

empresariales.
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