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Abstract:

The present study aims to analyze the organizational climate in the finished product area of Sigma Alimentos S.A. de C.V., based on
a semi-structured interview based on the IMCOL instrument to evaluate dimensions such as communication, trust and leadership.
Qualitative research was carried out, using the case study and taking as a sample the personnel working in the production area,
allowing to identify strengths and areas of opportunity. The results highlight the need to improve internal communication and
strengthen trust to promote a healthy work environment and enhance organizational performance.
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Resumen:

El presente estudio tiene como objetivo analizar el clima organizacional en el area de producto terminado de Sigma Alimentos S.A.
de C.V., a partir de una entrevista semiestructurada basada en el instrumento IMCOL para evaluar dimensiones como comunicacion,
confianza y liderazgo. Se realiz6 una investigacion cualitativa, utilizando el estudio de caso y tomando como muestra al personal que
labora en el rea de produccién, permitiendo identificar fortalezas y areas de oportunidad. Los resultados destacan la necesidad de
mejorar la comunicacion interna y fortalecer la confianza para promover un ambiente laboral saludable y potenciar el desempefio
organizacional.
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desempefio de los empleados. Sin embargo, muchas

Introduccion empresas en Meéxico aun carecen de herramientas

El entorno empresarial actual enfrenta retos constantes
gue exigen a las organizaciones adaptarse para lograr
competitividad y sostenibilidad. Entre los factores clave
para el éxito empresarial, el clima organizacional destaca
por su impacto en la satisfaccion, motivacién y

efectivas para gestionar este aspecto, lo que limita su
desarrollo.

Este estudio se centra en analizar el clima organizacional
en el &rea de producto terminado de Sigma Alimentos SA
de CV, tomando como base el Instrumento de Medicion
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de Clima Organizacional y Liderazgo (IMCOL). A través
de entrevistas semiestructuradas, se buscé identificar las
dindmicas de comunicacion, confianza y liderazgo que
afectan las relaciones laborales. Los hallazgos permitiran
a los directivos de la empresa objeto de estudio identificar
estrategias practicas que fortalezcan la confianza y
mejoren la comunicacién interna, promoviendo un
ambiente de trabajo saludable que impulse el desempefio
y el éxito organizacional.

Marco tedrico

El clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas por los empleados sobre su entorno laboral,
incluyendo politicas, practicas, procedimientos y
relaciones interpersonales. Estas percepciones tienen un
impacto directo en la motivacion, satisfaccion vy
desempefio de los colaboradores. A diferencia de la
cultura organizacional, que abarca valores y creencias
profundas, el clima se enfoca en aspectos tangibles y
cotidianos del ambiente de trabajo. Este concepto actla
como un indicador clave para planificar cambios en
actitudes y procesos que fortalezcan el desempefio
organizacional [1].

El clima organizacional engloba las actitudes vy
percepciones de los empleados sobre la estructura,
comunicacion y liderazgo en la organizacion. Es un eje
central que afecta la productividad, la toma de decisiones
y la resolucion de problemas, influenciando tanto el
comportamiento individual como los resultados colectivos
[2]. Un clima favorable genera confianza, compromiso y
bienestar, mientras que uno deficiente puede derivar en
conflictos, falta de interés y alta rotacion del personal [3].

Introducido en los afios 60, el clima organizacional
comenzd a ser estudiado en el ambito de la psicologia
industrial para analizar como los estilos de liderazgo
influian en la motivacién de los equipos. Posteriormente,
se expandid a factores como la estructura, comunicacion
y oportunidades de desarrollo. Lewin, Lippitt y White
destacaron como el tipo de liderazgo afecta
significativamente las dindmicas grupales, sentando las
bases para los estudios modernos del clima
organizacional [4].

En décadas recientes, investigadores como Goncalves
plantearon que el clima organiza interacciones complejas
entre estructura, procesos y comportamiento humano.
Este concepto evoluciond para incluir dimensiones como
la claridad en la comunicacién, las recompensas y la
percepcién de confianza entre equipos, proporcionando
herramientas Utiles para las organizaciones que buscan
adaptarse y mejorar continuamente [5].

El clima organizacional es un factor critico en el éxito de
una empresa, ya que afecta directamente el desempefio y
bienestar de sus empleados [6]. Un clima positivo fomenta
la motivacion, la satisfaccion y el compromiso, lo que a su
vez mejora la productividad y retencion del talento. Por el
contrario, un clima percibido como negativo genera estrés,
ausentismo y rotacion, afectando los resultados
organizacionales [7].

Este concepto se convierte en una herramienta
estratégica para identificar y resolver problemas internos,
contribuyendo al desarrollo sostenible de la empresa [8].

Diferentes modelos teéricos han contribuido al estudio del
clima organizacional, proporcionando perspectivas sobre
como se forma y como influye en el comportamiento y
desempefio de los empleados.

Este modelo analiza cémo el liderazgo y el clima afectan
la motivacion y satisfaccién de los empleados. Identifica
factores clave como estructura, responsabilidad,
recompensas y apoyo, que determinan el entorno laboral
y las actitudes de los colaboradores.

El modelo de Denison conecta la cultura organizacional
con indicadores de desempefio, destacando cuatro
dimensiones fundamentales: misién, consistencia,
adaptabilidad e involucramiento. Estas dimensiones
ayudan a las organizaciones a responder eficazmente a
cambios internos y externos, mejorando el clima
organizacional [8].

El IMCOL mide el clima organizacional a través de
dimensiones como liderazgo, toma de decisiones y
relaciones interpersonales. Este enfoque permite un
andlisis integral del entorno laboral y su impacto en el
comportamiento y desempefio de los empleados [9].

El clima organizacional se compone de diversas
dimensiones que influyen en el ambiente laboral y el
comportamiento de los empleados. Entre las més
comunes estan:
-Comunicacion: La claridad, calidad y confiabilidad de
la informacion entre colaboradores y supervisores.
-Confianza: El nivel de credibilidad en las relaciones
interpersonales y la organizacion.
-Liderazgo: La capacidad de los lideres para guiar,
motivar y apoyar a sus equipos.
-Recompensas: La percepcién de equidad en el
sistema de incentivos y reconocimientos.
-Normas: Expectativas sobre el desempefio y
comportamiento dentro del equipo.

Comunmente se acepta que el clima organizacional esta
fuertemente determinado por el estilo de liderazgo que
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prevalece dentro de la organizacion [10]. Es posible
obtener una idea general del clima reinante en una
empresa midiendo el estilo de administracion, por el
contrario, el clima organizacional es un tanto diferente del
estilo de liderazgo puesto que el concepto de clima se
refiere a las propiedades que se han vuelto
tradicionalmente  junto con las politicas, los
procedimientos o las obligaciones objetivas de la
organizacion, las cuales se ven luego filtradas por las
caracteristicas individuales de los empleados [11].

Estas dimensiones interactian entre si para conformar la

percepcién general del clima organizacional, que puede
variar entre departamentos o niveles jerarquicos.

Figura 1. Dimensiones del clima organizacional
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A lo largo del tiempo los diferentes investigadores que han
abordado la medicion del clima mediante cuestionarios no
han podido llegar a un acuerdo en cuanto al tipo de
dimensiones que tienen que ser evaluadas para tener una
estimacién lo mas exacta posible del clima, ya que

muchos de los tedricos contemplan diferentes

dimensiones de andlisis (Figura 1).

El analisis del clima organizacional requiere herramientas
gue capten las percepciones de los empleados. Entre las
mas utilizadas estan:

e Encuestas: Permiten recopilar datos cuantitativos
sobre aspectos especificos del entorno laboral,
como comunicacion y liderazgo.

e Entrevistas: Facilitan explorar percepciones
detalladas y subjetivas de los colaboradores [12].

e Estudios de caso y observacion directa: Ayudan
a entender dinamicas  especificas y
comportamientos en el lugar de trabajo.

Estas metodologias ofrecen una vision integral y permiten
identificar areas de oportunidad para implementar mejoras
[13].

El clima organizacional influye directamente en el
desempefio, satisfaccion y compromiso de los empleados.
e Desempefio laboral: Un ambiente favorable
fomenta la creatividad, eficiencia y productividad,
mientras que uno deficiente reduce el
rendimiento [13].

e Satisfaccion laboral: Estd vinculada a la
percepcién de justicia, apoyo y bienestar,
factores clave para la estabilidad del personal.

e Compromiso organizacional: Un clima positivo
promueve lealtad y colaboracion, mejorando la
retencion y cohesion del equipo [14].

En resumen, un clima organizacional saludable es
esencial para alcanzar objetivos estratégicos y fortalecer
el desempefio organizacional [15].

Analisis cualitativo

Para este analisis se realizaron seis entrevistas
semiestructuradas basadas en el Instrumento de Medicion
de Clima Organizacional y Liderazgo (IMCOL) de Claudia
Mellado Ruiz aplicando las 48 preguntas del IMCOL a los
trabajadores del area de producto terminado y a su
supervisor, lo que permitié valorar el clima organizacional
y las relaciones entre los miembros del equipo, disefiado
para evaluar la calidad del clima laboral y las percepciones
sobre comunicacion y liderazgo.

La informacién obtenida fue procesada con el software
ATLAS.ti, facilitando la codificaciéon por dimensiones del
IMCOL. Ademas, se generaron nubes de palabras que
destacan los temas més relevantes percibidos por los
empleados y el supervisor, analizando cada dimension
mediante visualizaciones gréficas (Figuras 2-9).

Estas nubes de palabras ofrecen una visién cualitativa del
estado actual del clima organizacional en las dimensiones
del IMCOL. Resaltan areas criticas como la confianza, la

10
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claridad en la comunicacién y el apoyo entre lideres y
empleados.

problemas
premios

comunicacién ate n C i é n
libertad confianza

Figura 2. Dimension 1: Percepcion de la comunicacion jefe/trabajadores

Los trabajadores valoran un ambiente de confianza y
apoyo donde puedan expresarse libremente, destacando
términos como ‘"atencion", 'libertad" y "confianza"
palabras mostradas en la nube de palabras (Figura 2). A
la vez palabras como "problemas" y "preocupaciones"
reflejan areas de oportunidad para mejorar la empatia y
receptividad del liderazgo hacia sus necesidades.

reuniones ="

Figura 3. Dimension 1: Percepcion de la comunicacion jefe/trabajadores

La palabra "informacion” resalta como esencial para los
empleados, junto a términos como 'reuniones" y
"objetivos" mostrados en la nube de palabras (Figura 3),
que subrayan la importancia de una comunicacion
alineada con los fines organizacionales. No obstante,
palabras como "confusiones" y "ayuda" sugieren areas de
mejora en la claridad y efectividad.

fianza

problemas

ambiente

Figura 4. Dimensién 3: Percepcion de la comunicacion ascendente

La nube de palabras referente a la dimension 3 (Figura 4)
plasma palabras como "problemas”, "confianza" y
"decisiones" que reflejan la importancia de que los
empleados sean escuchados en temas organizacionales
clave. Sin embargo, "ambiente" sugiere que las
condiciones para una comunicacién abierta ain pueden
mejorarse.

opiniones

empresa

Figura 5. Dimensién 4: Percepcion de las oportunidades de influir en el
jefe
La dimension 4 plasmada en la nube de palabras (Figura
5) muestra que los empleados valoran recibir informacion
confiable del jefe, aunque la palabra "error" indica fallas en
la comunicacion. Esto resalta la necesidad de mejorar la
exactitud y credibilidad de la informacién compartida.

Figura 6, Dimension 5: Percepcion de la confiabilidad de la informacion
recibida desde el jefe

Se presenta como la palabra "informacion" domina esta
nube de la dimension 5 (Figura 6), acompafiada de
"decisiones" y "experiencia”, lo cual sugiere que los
empleados valoran recibir informacién confiable y
contextualizada por parte de su jefe. Sin embargo,
términos como "error" podrian sefialar que, en ocasiones,
existen fallas en la comunicacion.

11
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opiniones problemas

companeros

confianza 4

equipc

Figura 7. Dimensién 6: Percepcion de la confiabilidad de la informacion
recibida desde los comparieros de trabajo

La relacién entre comparieros tiene una percepcion mixta
(Figura 7). Se valora la confianza y el apoyo, pero
"problemas" y "opiniones" indican falta de consenso y
comunicacion efectiva. La confiabilidad de la informacion
entre ellos es crucial y puede mejorarse fomentando un
ambiente mas colaborativo.

- Empresa
metas

problemas _

Figura 8. Dimension 7: Percepcion de la comunicacion entre
subordinados

La dimension 7 plasmada en la nube de palabras (Figura
8) ilustra las palabras referentes a esta dimension que
mide el nivel de compafierismo y apertura entre los
trabajadores. Los resultados sugieren que, aunque
existen esfuerzos por colaborar, persisten barreras que
limitan la cohesion del equipo.

Figura 9. Red semantica: Dimensiones del Clima Organizacional

La red seméntica (Figura 9) refleja como las dimensiones
del IMCOL interactian entre si y como cada una
contribuye al clima organizacional en el area de producto

terminado. La organizacion y las conexiones se justifican
por los principios y relaciones subyacentes a cada
dimensién, segln los resultados de las entrevistas.

La red esta organizada de forma jerarquica, con un flujo
de interacciones que parte de las relaciones mas directas
(jefe-trabajador) hacia las relaciones indirectas (entre
subordinados).

Conclusiones

El clima organizacional es un factor determinante en la
dinamica de cualquier empresa, ya que representa la
percepcién colectiva que los empleados tienen sobre su
ambiente de trabajo.

Estas percepciones abarcan aspectos como la
comunicacion, el liderazgo, la confianza, la colaboracion y
las oportunidades de desarrollo, los cuales impactan
directamente en la productividad, el compromiso y el
bienestar de los trabajadores. Utilizando el Instrumento de
Medicién de Clima Organizacional y Liderazgo (IMCOL),
se han examinado siete dimensiones clave que abordan
aspectos de la comunicacion, la confianza y la
participacion en la toma de decisiones.

Las entrevistas y la aplicacion de las entrevistas basadas
en el IMCOL evidenciaron una apreciacion positiva hacia
la comunicacion directa y clara con los supervisores, asi
como un valor importante asignado a la capacidad de
expresar preocupaciones y opiniones. Sin embargo,
también se identifican desafios en la percepciéon de la
confiabilidad de la informacién entre compafieros,
indicando la necesidad de fortalecer la confianza y mejorar
la transparencia en los intercambios informativos a nivel
horizontal.

El analisis general del clima organizacional sefiala que,
aunque los empleados perciben un liderazgo cercano y
accesible, existen oportunidades para mejorar la
consistencia 'y confiabilidad de la informacion
descendente y entre colegas. Implementar mejoras en
estas areas podria contribuir a un ambiente laboral méas
estable, aumentando tanto la satisfaccion como el
compromiso del personal hacia los objetivos de la
empresa.

La importancia de evaluar y mejorar el clima
organizacional radica en su capacidad para actuar como
un indicador temprano de problemas estructurales o
culturales dentro de una empresa. Herramientas como
encuestas, entrevistas y métodos cualitativos permiten
identificar areas de oportunidad y disefar estrategias
personalizadas para fortalecer el ambiente laboral.

En el caso de estudio, se destaca como el analisis del

clima organizacional proporciona una base sélida para
implementar mejoras en la comunicacion, la confianza y el

12
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liderazgo, aspectos fundamentales para garantizar el éxito
y la sostenibilidad a largo plazo de Sigma Alimentos.

Fomentar un clima organizacional saludable no solo
beneficia a los empleados, sino que también impulsa a la
organizaciéon hacia una cultura de excelencia y
competitividad.
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