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Para lograr lo anterior, la investigacion se desarroll6 en varias etapas, las cuales consistieron
en un primer momento, en la realizacion del diagndstico del clima organizacional la empresa
estudiada; en la segunda fase, la identificacion de los factores mas relevantes del clima
organizacional de la empresa a través de la aplicacion y analisis de un instrumento de
recoleccion de informacion que en este caso fue la encuesta; y por ultimo, la fase de
recomendacion, la cual consisti6 en a través de un plan de mejoramiento plantear las
estrategias, programas, actividades y unidades de medicion para lograr un clima
organizacional gratificante en la empresa.

Es menester sefialar que la importancia de este estudio se baso en lo util que resultan estas
investigaciones a la hora de generar elementos que contribuyan a mejorar la productividad
y satisfaccion laboral, asi como la retencion de trabajadores de una empresa.

ABSTRACT: (Maximo 250 palabras)

This research is a study of the organizational climate of the Coomotor Neiva business group,
founded primarily on the interest of the authors to deepen knowledge about the work
environment in the organization in question. In this sense, the general objective was
"Evaluate the perception of the organizational climate in the Coomotor company in the
municipality of Neiva in the administrative area and recommend strategies for its
optimization”.

To achieve the above, the research was developed in several stages, which consisted at
first, in carrying out the diagnosis of the organizational climate of the company studied; in the
second phase, the identification of the most relevant factors of the company's organizational
climate through the application and analysis of an information collection instrument, which in
this case was the survey; and finally, the recommendation phase, which consisted of
proposing strategies, programs, activities and measurement units through an improvement
plan to achieve a rewarding organizational climate in the company.

It is necessary to point out that the importance of this study was based on how useful these
investigations are when it comes to generating elements that contribute to improving
productivity and job satisfaction, as well as the retention of workers in a company.
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Resumen

La presente investigacion es un estudio de clima organizacional del grupo empresarial
Coomotor Neiva, fundado en primera medida en el interés de las autoras de profundizar los
conocimientos sobre el ambiente laboral en la organizacion en mencion. En ese sentido, se
tuvo como objetivo general “Evaluar la percepcion del clima organizacional en la empresa
Coomotor en el municipio de Neiva en el area administrativa y recomendar estrategias para
su optimizacion”.

Para lograr lo anterior, la investigacion se desarrollé en varias etapas, las cuales consistieron
en un primer momento, en la realizacion del diagndstico del clima organizacional la empresa
estudiada; en la segunda fase, la identificacion de los factores mas relevantes del clima
organizacional de la empresa a través de la aplicacion y andlisis de un instrumento de
recoleccion de informacion que en este caso fue la encuesta; y por altimo, la fase de
recomendacion, la cual consistio en a través de un plan de mejoramiento plantear las
estrategias, programas, actividades y unidades de medicién para lograr un clima
organizacional gratificante en la empresa.

Es menester sefialar que la importancia de este estudio se baso en lo util que resultan estas
investigaciones a la hora de generar elementos que contribuyan a mejorar la productividad y

satisfaccion laboral, asi como la retencion de trabajadores de una empresa.



Capitulo I: formulacion del problema

1.1 Justificacion

En primera medida el presente estudio se fundamenta en el interés de las autoras por
profundizar conocimientos en el estudio del comportamiento en las organizaciones, dado que
es un topico de investigacion que permite conocer las conductas y percepciones de las
personas en un entorno laboral. Este tipo de conocimiento es til para mejorar la
productividad laboral, satisfaccién laboral y la retencion de los trabajadores. Asimismo, el
estudio del clima organizacional permite fortalecer el perfil laboral de las autoras, para el
ejercicio de consultorias y asesorias en el &mbito de trabajo de futuras especialistas.

En cuanto a la pertinencia del trabajo, el presente estudio es util en la medida que el
ambiente laboral satisfactorio es uno de los propoésitos del Estado. En este sentido, la Ley
1010 de 2016 establece que es un bien juridico a proteger “el trabajo en condiciones dignas y
justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados, la
armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la
empresa” (Congreso de la Republica de Colombia, 2006). Lo anterior implica que una de las
funciones del Estado es garantizar condiciones y un ambiente laboral digno, por lo cual los
estudios que contribuyan a un clima laboral gratificante es un aporte para materializar el
trabajo digno.

Por su parte, el area de personal del grupo empresarial Coomotor ha realizado
mediciones del clima organizacional, sin embargo, dichos estudios se encuentran
desactualizados, por lo cual se hace necesario realizar una nueva medicién del clima
organizacional de manera idonea, para asi hacer un diagndéstico del estado del clima
organizacional y proponer estrategias de optimizacion para que sean implementadas por la

organizacion.
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En tal sentido, este diagnostico permitiria establecer cuéles son las fortalezas y
debilidades en el clima organizacional, estableciendo un plan de mejoramiento del clima
organizacional para alcanzar un clima organizacional plenamente gratificante, siendo este el
producto que se propone del estudio.

En tal sentido, este proyecto es pertinente para la empresa Coomotor la cual se fundo
en 1960 por un grupo de taxistas a partir de un esquema de economia solidaria, y cuyos
inicios fue la prestacion de servicios a los diferentes barrios de Neiva de aquella época,
organizandose posteriormente el sindicato que le daria vida a la empresa de transporte con
criterio cooperativo, Cooperativa de Motoristas del Huila y Caqueta Limitada, con dominio

en la ciudad de Neiva y radio de accion en Huila y Caqueta.

1.2 Amplitud y delimitacién
La Cooperativa de Motoristas del Huila y Caqueta Limitada-En adelante Coomotor es una
empresa que ha sido creada en 1960, por lo cual lleva varias décadas en el mercado de
transporte en el pais. En este contexto, dado que es una organizacién compleja, se desarrollan
una serie de interacciones sociales entre los integrantes de la empresa. Siendo una unidad de
analisis propicia para hacer estudios organizacionales, en tal sentido se tomara como topico el
clima laboral u organizacional de la Cooperativa de Motoristas del Huila y Caqueta Limitada-
En adelante Coomotor-. Este tipo de estudios hacen parte de las investigaciones sobre
recursos humanos, siendo el clima organizacional para Garcia Solarte (2009) la:
Percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos estructurales
(proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico
(infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las

reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente

(p. 48)
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En este sentido, el clima laboral hace referencia a las percepciones, actitudes y
emociones que los trabajadores tienen sobre su ambiente de trabajo. Por lo cual, el presente
estudio de clima laboral tomara el modelo de instrumento denominado Diagnostico del Clima
Organizacional, el cual es propuesto por Zapata y Garcia (2008) de la adaptacion del modelo
de Alvarez Londofio, (1995). De esta manera, una vez realizada la medicion del clima
organizacional se procedera al disefio de un plan de accion, donde se plantearian acciones
concretas para mejorar la situacion en la empresa en el &mbito de recursos humanos. De esta
manera se podrian incluir cambios en las politicas y practicas de recursos humanos, la
implementacidn de programas de capacitacion y desarrollo, la mejora en la comunicacion
interna y la promocidén de un clima laboral mas positivo y gratificante en la organizacion.

En cuanto a la delimitacion del problema, es importante abordarlo desde un &mbito
global. En tal sentido, segun estudio comparativo elaborado por la Organizacion
Internacional del Trabajo y Eurofound (2019) y que incluye a paises con un potencial 1.200
millones de trabajadores en el mundo, evidencio que una gran parte de los trabajadores
laboran en ambientes o entornos comprensivos, no obstante, el estudio refleja que un 12% de
los trabajadores padecen de conductas humillantes, intimidaciones, insultos y acoso sexual.
Esta realidad es preocupante, dado que pone en evidencia ambientes laborales que pueden
resultar poco satisfactorios, afectando la productividad y la atencién del personal.

En relacion al ambiente laboral, en Colombia segun estudio de HubSpot (2022) se
tiene que el 60% de los trabajadores colombianos considera que el ambiente laboral en el pais
no es sano. Estos datos muestran que en Colombia el ambiente laboral no es balanceado, por
lo cual se presentan por parte de las encuestadas referencias a algln nivel de agotamiento
fisico en un 62%, mientras que en un 56% manifestaron tener algin agotamiento emocional o

mental.
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1.3 Identificacion del problema

En este sentido, el ambiente laboral o clima organizacional se convierte en un
fendmeno que debe ser estudiado para cualquier organizacion sea publica o privada. En este
caso se tomara como organizacion de andlisis la empresa Coomotor (2023) que presta el
servicio publico “transporte terrestre automotor de pasajeros en el nivel de lujo (Navette,
Navette XL, Navette G7, Navette XL plus y Navette G7 New)”. En tal sentido, se realizara la
medicion del clima organizacional a los trabajadores que laboran en Coomotor en la sede del
municipio de Neiva.

Esta realidad implica en Coomotor se desarrolla una actividad econémica que para su
desarrollo requiere del trabajo de colaboradores, siendo en su naturaleza social, un escenario
donde confluyen personas que en sus interacciones contribuyen a generar un clima o
ambiente laboral. En este marco de actuacién, emergen factores que se dan en la organizacion
y determina el estado del clima organizacional que se percibe en la empresa. Ahora bien, ese

clima organizacional debe proponerse

1.4 Preguntas de investigacion

Como pregunta principal se tiene lo siguiente:
¢Cual es la percepcion del clima organizacional en la empresa Coomotor en el municipio
de Neiva en el area administrativa y cuales son las estrategias mas adecuadas para su

optimizacion?

Como preguntas secundarias se tiene:
° ¢ Cual es el estado del Clima Organizacional en la empresa Coomotor?

° ¢ Qué factores son mas relevantes del Clima Organizacional de la empresa Coomotor?
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° ¢Cuales son las estrategias méas adecuadas para el fomento de un clima organizacional

gratificante en la empresa Coomotor?

1.5 Hipotesis

El implementar un programa de accion de mejora de clima organizacional, genera un
ambiente laboral gratificante.

El aplicar el instrumento de medicion del clima organizacional permitira realizar el
diagnostico del estado del clima organizacional en la empresa.

El anélisis de la informacion permitira establecer las causas del estado del clima
organizacional.

El conocer el estado y las causas del clima organizacional permitira adoptar estrategias

para fomentar un clima organizacional gratificante.

1.6 Objetivos

Objetivo general
Evaluar la percepcién del clima organizacional en la empresa Coomotor en el
municipio de Neiva en el area administrativa y recomendar un plan de accion para alcanzar

un clima organizacional plenamente gratificante.

Objetivos especificos

° Medir la percepcion del Clima Organizacional en la empresa Coomotor del municipio
de Neiva en el rea administrativa para establecer un diagnéstico de este.

° Identificar factores o causas mas relevantes del Clima Organizacional de la empresa

Coomotor
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° Identificar las recomendaciones que formulen los empleados para el fomento de un
clima organizacional gratificante.
° Elaborar un plan de mejoramiento que contenga estrategias y acciones para garantizar

un clima organizacional plenamente gratificante.
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Capitulo I1: marcos de estudio

2.1 Revision de la literatura sobre el tema y estado del arte

Evolucidn del concepto de clima organizacional

Sin embargo, se debe hacer mencidn antes de la evolucién del concepto de clima
organizacional, en tal sentido lo primero que hay que sefialar es que dicho concepto ha tenido
un desarrollo gradual a traves del tiempo, siendo su principal punto de desarrollo en los afios
60 cuando investigadores empiezan a tener mayor interés por estudiar dicho tema, siendo
Gellerman en el afio de 1960 el primero en introducir este concepto en el &mbito
organizacional, Gellerman plante6 en esa época que el clima organizacional dependia del
caracter y personalidad de la organizacion, planteando a su vez que el climay el crecimiento
organizacional estaba sujeto a las actitudes de los individuos a partir de las metas y tacticas
que estos desarrollaran.

Mas tarde en 1962, se marco el inicio definitivo del concepto con referentes como Halpin
y Croft, los cuales plantearon que el clima organizacional esta dado segun la opinién que los
colaboradores tienen sobre la organizacion; lo anterior, partiendo de factores claves: el
espiritu y la consideracidn, siendo el primero importante pues implica la relacion de las
necesidades sociales que presentarian los individuos de x organizacion, y el factor
consideracidn, que tendria que ver con la posicion de apoyo o reparos que toma un empleado
frente a su jefe.

En ese orden de ideas, siguen surgiendo otros estudios como el Litwin y Stringer en 1968,
quienes basan su teoria en aspectos subjetivos indicando de dicha forma que el clima
organizacional comprende un sistema de creencias, valores y el grado de motivacion que

tengan los colaboradores de una organizacion.
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Otros autores como Sudarsky 1977, también tuvo que ver con el concepto de clima
organizacional, para este caso, dicho autor afirmo que el clima organizacional estaba
relacionado con diferentes variables que influyen en él, hizo entonces alusion a los procesos
de toma de decisiones, la gestion de la organizacion, y las politicas y practicas como formas
que influencian en el comportamiento de los equipos humanos de trabajo y a quienes son
influenciadas por estas.

Otros referentes conceptuales son Likert y Gibson (1986) (como se cit6 en Garcia, 2009)
estos hicieron referencia al clima organizacional como la forma de estructura psicolédgica de
una organizacion. En tal sentido, apuntaban a que “El clima es la sensacion, personalidad o
caracter del ambiente de la Organizacion, es una cualidad relativamente duradera del medio
ambiente interno de una organizacion que experimentan sus miembros, influye en su
comportamiento” (p. 47) pudiéndose describir en términos de los valores con base en una
serie caracteristicas o atributos propios de la organizacion.

Dentro de los autores més recientes esta Alvarez (1995) y Chiavenato (2000), el primero
definio el clima organizacional como el resultado de un ambiente laboral en donde se
manifiestan expresiones diversas de tipo interpersonal, fisico y organizacional, siendo dicho
ambiente un factor determinante en la satisfaccion de los colaboradores de una organizacion,
la cual puede ser plenamente gratificante o nulamente gratificante. Por su parte Chiavenato,
definio el clima organizacional como aquel dado por el ambiente laboral en términos de sus
cualidades o propiedades, siendo esto determinante en la experimentacion y comportamiento
de los individuos que laboran en una organizacion.

Se trae también a colacion a Méndez, C. (2006) quien definié el clima organizacional
como un resultado dado por la relacion de los individuos con otros factores del entorno,
siendo los elementos mas relevantes los que tienen que ver con el sistema de valores,

creencias y actitudes dados en el ambiente laboral. Finalmente, se cita a Garcia, Guillermo

17



(2007) quien manifestd que el concepto de clima organizacional es particular a cada
organizacion y depende de las caracteristicas de cada una de ellas, siendo de esta manera las
percepciones que se tienen del ambiente laboral las que influyen en la organizacion, asi como
los aspectos culturales de las personas las cuales también influyen sobre el clima de las
organizaciones.

En consecuencia, sobre la revision de literatura y el estado del arte, se tomaron en primera
medida referencias de trabajos de orden internacional, para después abordar estudios

nacionales y por Gltimo trabajos locales:

Estudios internacionales

Dentro de los estudios analizados se tiene el trabajo de Poblete y Jiménez (2022) que se
titula “Impacto de la pandemia: clima laboral, Mobbing y Burnout en funcionarios ptblicos
chilenos” (p. 247). Este trabajo se disefio bajo un modelo cuantitativo y tenia como proposito
el conocer “Como los cambios sociales y sanitarios ocurridos en los ultimos dos afios han
repercutido en la variacion del clima laboral en los estamentos publicos y en la aparicién de
sintomatologia asociada a Mobbing y Burnout en funcionarios publicos chilenos” (Poblete y
Jiménez, 2022, p. 247). Los resultados del estudio muestran que existe un clima laboral
deficiente después de eventos como el estallido social y la pandemia. Ahora bien, el trabajo
es relevante dado que involucra como parte del disefio de la investigacion la medicion del
clima organizacional, por lo cual contribuye como un referente metodoldgico para el presente
estudio.

Otro estudio internacional sobre el clima organizacional es el realizado por Araujo Reyes
(2019) y titulado “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Personal Administrativo
de la Direccion Nacional de Transportes Region Junin-Periodo 2018 (p. 1). Este trabajo

tenia como método de investigacién el enfoque cuantitativo con un alcance correlacional y de
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corte transversal, siendo la muestra compuesta de 151 trabajadores, a quienes se les aplico un
instrumento de medicion del clima organizacional.

En cuanto a las conclusiones del estudio se tiene que existe una confirmacion positiva
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo
de la Direccion Regional de Transportes en la Region Junin. En tal sentido, los factores del
clima organizacional que tienen una mayor influencia positiva en el desempefio laboral son la
comunicacion efectiva, el liderazgo efectivo y la motivacion y satisfaccion laboral.

Asimismo, dentro de los aspectos donde se encontraron falencias, fue en la dotacién de
recursos y apoyo para el personal administrativo, lo cual puede tener un impacto negativo en
el clima organizacional y el desempefio laboral. Este trabajo resulta importante para el
presente estudio porque establece dentro de su disefio metodoldgico el ubicar los factores de

incidencia tanto positiva y negativa en el clima organizacional.

Estudios nacionales

Dentro de los estudios nacionales se tiene el trabajo realizado por Garcia et al., (2009) y
titulado “Relacion entre clima organizacional y riesgo psicosocial intralaboral en una
empresa de transporte en Bucaramanga” (p. 67). Este trabajo se realizo utilizando un método
mixto que integra variables cuantitativas y cualitativas, en cuanto al alcance del estudio se
identificd que la investigacion fue de tipo correlacional de corte transversal. Asimismo la
poblacién participante fueron 100 empleados de la empresa Cotaxi S.A.S y de aplicaron dos
instrumentos para la recoleccion de la informacién.

En cuanto a los resultados del estudio de Garcia et al., (2009) indicaron que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y el riesgo psicosocial intralaboral. De
esta manera, se encontré que un clima organizacional favorable se asocia con una menor

percepciodn de riesgo psicosocial intralaboral en los empleados de la empresa de transporte
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Cotaxi S.A.S. Lo anterior es relevante, dado que en términos de causas y efectos, evidencia la
importancia de un clima gratificante en la reduccion del riesgo psicosocial, asi mismo, la
aplicacion del estudio a Cotaxi S.A.S sirve de insumo para el presente estudio, dado que
también se estudia una empresa de transporte.

Otro estudio a nivel nacional que se abordara como antecedente, es el trabajo realizado por
Agudelo et al., (2020) y titulado “Clima organizacional y percepcion de la calidad en una
institucion de salud de la ciudad de Manizales 2018-2019”. Este trabajo utilizé un método
cuantitativo y un método analitico transversal, siendo la poblacion estudiada un total de 183
trabajadores del area asistencial y 99 del area administrativa. En cuanto a los clientes la
muestra fue de 382 personas.

En relacion con los resultados del trabajo se identifico que el clima organizacional en la
institucién de salud fue percibido positivamente por parte de los trabajadores en su mayoria,
aunque se identificaron areas de mejora en variables como la comunicacion y la participacion
en la toma de decisiones. Este trabajo es importante porque estudia la relacién entre el clima
organizacional y la calidad del servicio al cliente, siendo este topico relevante para procesos

de capacitacion en los trabajadores.

Estudios locales

Por otro lado, se tiene el estudio de Barragan et al., (2021) “andlisis de la Percepcion en el
Talento Humano del Clima Organizacional en la E.S.E. Hospital San Roque de Teruel,
Huila” (p. 1). Este trabajo tenia como enfoque metodolégico el método cuantitativo y buscd
analizar la percepcion del clima organizacional por parte del talento humano de la ESE
Hospital San Roque de Teruel en Huila, Colombia. Por otro lado, la muestra fue aplicada a 40

trabajadores del hospital, a quienes se les aplicé un cuestionario de 50 preguntas.

20



En este orden de ideas, dentro de las conclusiones se evidencia que la percepcion del clima
organizacional en la ESE Hospital San Roque de Teruel por parte de los trabajadores fue en
términos generales positiva, aunque existen oportunidades de mejora en algunas areas. Por
otro lado, se muestra que la comunicacion interna fue identificada como un area de mejora
relevante, ya que se encontro que algunos empleados no percibieron estar adecuadamente
informados sobre los cambios y decisiones importantes del hospital. Ahora bien, este estudio
es importante para la presente investigacion, porque tiene una ruta metodol6gica con

atributos comparables para el presente trabajo.

2.2 Marco teorico

Modelos de medicion del clima organizacional

De acuerdo a la herramienta formulada por Likert (como se cité en Garcia Solarte, 2009),
esta sirve para medir la naturaleza del sistema de gestion, en ese sentido relacionando dos
instrumentos, el primero tiene que ver con uno que permite determinar a cuél sistema de
gestidn hace parte una organizacion, para ello teniendo en cuenta caracteristicas y
actuaciones de la organizacion; por su parte, el segundo instrumento permite identificar
diferencias entre los sistemas de gestidn, conllevando a poder medir la naturaleza del mismo.
Sobre lo anterior Liker clasificd en cuatro los sistemas de gestidn, de esta manera: el primero
lo denomind autoritarismo explotador; el segundo, autoritarismo paternalista; el tercero,
consultivo; y el cuarto, participacion en grupo.

Otro modelo de medicidn es el Sudarsky (1977) denominado Clima Organizacional —
TECLA-, dicho autor plantea que a partir del clima organizacional se pueden identificar
cdmo, aspectos como las politicas y practicas organizativas; y los procesos decisorios y la
tecnologia, se traducen e inciden en el comportamiento de los individuos y equipos de trabajo

de las organizaciones, esto a través no solo de la dimension del clima organizacional sino de
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las motivaciones sociales, dado que el instrumento una vez se realiza la medicion permite
generar una relacion entre las mismas. Frente a lo anterior, conllevando a poder conducir las
acciones segun las prioridades y limitaciones de caracter econémico y humano.

Tambieén se tiene el modelo de diagndstico de clima organizacional de Garcia (1987) el
cual se basa en tener en cuenta los sentimientos y lo que piensan los individuos de la
organizacion en donde se desempefian, teniendo como referencia aspectos tales como: la
organizacion de la empresa, los objetivos y el reconocimiento de la misma; asi como la
percepcion del medio en donde realizan sus trabajos, y el desarrollo personal que pueden
alcanzar o tener en ella. Por su parte, el instrumento de Garcia contiene diecisiete preguntas
que conducen a que las personas encuestadas puedan expresar sus sentimientos, dando paso a
que a partir de alli se pueda construir un perfil del encuestado (a) que lleva a plantear
soluciones especificas para mejorar el ambiente laboral.

De igual modo, se tiene el modelo de Fernando Toro (1992), de acuerdo con Solarte
(2009) dicho modelo se centra en la apreciacion o percepcidn que tienen los individuos en
torno a las realidades de sus trabajos, en ese sentido, fundando el hecho de que los individuos
operan y reaccionan a sus entornos de trabajo a partir de los conceptos e imagenes que se
forman de dichos espacios, en donde tiene influencia las acciones ejercidas por jefes,
colaboradores y comparieros de trabajo.

Asimismo, esta la encuesta de clima organizacional —-ECO- disefiada y validada en
Colombia, de acuerdo a Toro (1992) dicha encuesta permite medir factores de caracter
psicoldgico y psicosociales a partir de cuarenta y nueve items en donde se miden siete
factores de clima organizacional, seis de caracter independiente y uno por agrupamiento de
parejas de items en torno a las categorias de cooperacion, responsabilidad y respeto.

Igualmente, se encuentra el modelo desarrollado por el docente Colombiano Alvarez

Londofio (1995), denominado Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante, el
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cual segun Garcia Solarte (2009) consiste en la evaluacion de veinticuatro factores que
inciden en el clima organizacional, a través de la aplicacion de la encuesta, en donde el
indagado da su opinion respecto a los factores que integran el cuestionario, teniendo también
la oportunidad de sefialar las posibles causas, siendo este instrumento valioso en la medida
que los participantes pueden contribuir indicando posibles soluciones; en ese orden de ideas,
el modelo evalUa las respuestas en una escala de uno a diez, en donde diez es la calificacion
mas alta.

Finalmente encontramos el instrumento denominado Diagnostico del Clima
Organizacional, el cual integra una actualizacion del modelo desarrollado inicialmente por
Alvarez Lodofio, y el cual retoman Zapata y Garcia (2008). En tal sentido, para Garcia
Solarte (2009) dicho instrumento tiene como objetivo que los individuos de las empresas
puedan identificar la percepcion que tienen del clima organizacional y sus causas principales,
conllevando a plantear soluciones para crear planes de mejoramiento. De tal manera, para
Garcia y Zapata (2008) el clima organizacional resulta de un compendio de cualidades,
atributos o propiedades que se presentan en determinado ambiente laboral, los cuales son
percibidos por los individuos que hacen parte de la empresa y sobre los cuales se genera

influencia en su conducta.

2.3 Marco conceptual

Climay satisfaccion laboral

Segun lo referido por Koys y Decottis (como se cito en Bordas Martinez, 2016) existe una
correlacion entre los terminos clima y satisfaccion laboral, en ese sentido definen el clima
organizacional como aquel que “esta basado en macro percepciones y la satisfaccion en

micro percepciones, siendo el clima una cualidad de la organizacion mientras que la
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satisfaccion esta mas relacionada con el individuo” (p. 28). En tal sentido, Bordas Martinez
(2016) afirma que “un buen clima laboral redunda en una mayor satisfaccion en el trabajo, y

a su vez la satisfaccion laboral se relaciona con la productividad, el absentismo y la rotacion”

(p.28).

Clima organizacional

Es definido por Arias Jiménez (como se cito en Iglesias y Sanchez, 2015) como “las
percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de
supervision, calidad de la capacitacion, relaciones laborales, politicas organizacionales,
practicas comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral en general” (p.
456). Igualmente, para Iglesias y Sanchez (2015) el clima organizacional es “considerado un
filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos de una organizacion, que al ser percibidos por
los individuos que la integran, generan un determinado clima que repercute sobre las

motivaciones y el comportamiento” (p. 456).

Productividad

Para Medina Fernandez (2010) es “la forma de utilizacion de los factores de produccion en
la generacion de bienes y servicios para la sociedad, que busca mejorar la eficiencia y la
eficacia con que son utilizados los recursos” (p. 112”). De igual manera Medina Ferndndez
(2010) sefiala que “La productividad es un objetivo estratégico de las empresas, debido a que
sin ella los productos o servicios no alcanzan los niveles de competitividad necesarios en el

mundo globalizado” (p.112).
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Estructura organizacional

De acuerdo a Robbins y Judge (2009) es definida como una forma en que se dividen,
agrupan y coordinan los trabajos de las actividades. Hay seis elementos clave que los
directivos necesitan atender cuando disefian la estructura de su organizacion: especializacion
del trabajo, departamentalizacion, cadena de mando, extension del control, centralizacion y

descentralizacion, y formalizacion” (p. 519).

Plan de accion

Frente a este concepto Sarmiento y Romero (2014)) sefialan que para colocar en practica
las estrategias de un plan de accion se necesita “de planes institucionales de gestion de talento
humano, asi como de intervenciones planeadas y conducidas por los lideres del area, teniendo
en cuenta que una intervencién puede afectar positiva o negativamente a los equipos de

trabajo y a las personas” (p.59).

2.4 Marco legal

En Colombia, el clima organizacional esta regulado por diversas leyes y normativas que
buscan garantizar un ambiente laboral seguro, saludable y respetuoso para los trabajadores.
En la siguiente tabla 1, se hace referencia a algunas de las principales normas relacionadas

con el clima organizacional en el pais:

Tabla 1. Marco legal del clima organizacional

Norma Descripcioén
Constitucion Politica de Colombia El articulo 53 de la carta magna establece que todas las personas
tienen derecho a un ambiente sano ya la proteccion de la salud. Este
derecho se extiende también a los trabajadores, por lo cual las
empresas estan obligadas a garantizar un ambiente laboral seguro y
saludable.

Codigo Sustantivo del Trabajo El Cédigo Sustantivo del Trabajo es la normativa laboral mas
importante en el pais. Este codigo regula las relaciones laborales entre
empleadores y trabajadores y establece las obligaciones y derechos de

ambas partes, estableciéndose las condiciones minimas que deben
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cumplir los empleados en cuanto a seguridad, salud y ambiente laboral
Ley 1562 de 2012 En esta norma se define el Sistema de Seguridad Social Integral en
Colombiay establece las obligaciones de los empleadores en cuanto a
garantizar la seguridad y salud ocupacional de los trabajadores
Decreto 1072 de 2015 Esta herramienta juridica establece el reglamento de seguridad y salud
en el trabajo en Colombia. En él se activan las obligaciones de los
trabajadores en cuanto a la prevencion de riesgos laborales, la
evaluacion y control de los factores de riesgo, la capacitacion de los
trabajadores y la implementacion de medidas preventivas.
Resolucion 2646 de 2008 En esta normativa se definen lineamientos técnicos para la evaluacion
y vigilancia de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo,
estableciendo cuales son los factores de riesgo psicosocial y se
establecen los procedimientos para su evaluacion y prevencion.
Ley 1010 de 2006 Establece que es un bien juridico proteger “el trabajo en condiciones
dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de
los trabajadores, empleados, la armonia entre quienes comparten un
mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa
Fuente: Elaboracion propia con fuente Sistema Unico de Informacion Normativa-SUIN-

2.5 Marco contextual de la investigacion

Dentro del marco contextual es importante resaltar que el estudio se realizara en la ciudad
de Neiva Huila, ciudad que segun que es capital del departamento del Huila y cuenta con una
poblacién de 73.129 habitantes segun el Departamento Administrativo Nacional de

Estadistica-DANE (2023). En cuanto a la ubicacion de la ciudad la figura 1

Figura 1. Mapa division politica del municipio de Neiva

MUNICIPIO DE NEIVA

r

Fuente: Alcaldia municipio de Neiva (2023)
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En cuanto al contexto de la empresa objeto de estudio se tienen los siguientes principios

teleoldgicos:
La Mision de la empresa es la siguiente:

COOMOTOR es una empresa de transporte terrestre nacional de pasajeros y
encomiendas, que crece continuamente para contribuir al desarrollo sostenible del
pais, a mejorar el nivel de vida de nuestros clientes, asociados, colaboradores,
proveedores y sus familias. Apoyados en un moderno parque automotor para ofrecer
servicios de alta calidad, con efectividad, seguridad y puntualidad (Grupo Coomotor,

2023)

En cuanto a la vision se tiene el siguiente enunciado “Seremos en el afio 2025 la empresa
colombiana mas confiable en el transporte aéreo y terrestre de pasajeros — encomiendas”

(Grupo Coomotor, 2023).
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Capitulo I11: Metodologia

3.1 Tipo de investigacion

En cuanto al tipo de investigacion se tiene que el presente trabajo es de tipo mixto dado
que se utilizan en el proceso de la investigacion variables cuantitativas y cualitativas. Este
tipo de estudios permite aprovechar la profundidad de los estudios cualitativos y la amplitud
de los trabajos cualitativos (Sampieri et al, 2014), siendo util este tipo de investigacion en el
presente estudio.

Como forma para lograr el proposito de la investigacion se utilizard el método deductivo
que parte de premisas generales a particulares. En este sentido, en la presente investigacion
deductiva, las autoras comienzan con una teoria o hipotesis generales y luego se utiliza la
I6gica para llegar a conclusiones especificas (Sampieri et al, 2014), que en este caso el
resultado esperado es el estado del clima organizacional de la empresa Coomotor.

En cuanto al alcance del estudio es descriptivo de corte transversal y no experimental.

Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio son los trabajadores de la empresa Coomotor que realizan
sus labores en el municipio de Neiva. En este caso se tomaran los trabajadores
administrativos, que serian 80 trabajadores la poblacion a aplicar el instrumento de medicion
del clima organizacional. En relacion con la muestra al ser un censo se aplicara al total de la

poblacién que serian 80 trabajadores.

Muestra
Como técnica para determinar el tamafio de la muestra se uso el muestreo aleatorio simple
que esta representado en la siguiente formula:

Formula:

28



N*Zlp*gq
d**(N-1)+Z2*p*q

M

Donde:

* N = Total de la poblacion (80)

* Zo= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
* p = proporciOn esperada (en este caso 5% = 0.05)
*q=1-p (en este caso 1-0.05 = 0.95)

* d = precision (10%).

80*1,96°*0,05*0,95
0,052(80-1)+1,962*0,05*0,95

Lo anterior implica que el tamafio de la muestra es de 66 trabajadores para aplicar el

instrumento de medicion del clima organizacional.

3.2 Técnicas de investigacion

Como técnica de investigacion para el presente estudio se utilizara el instrumento para el
diagndstico del clima organizacional elaborado por Garcia y Zapata (2008) de acuerdo con la
actualizacion, adaptacion y complementacion del modelo de Alvarez Londofio (1995). El

cuestionario estara compuesto por preguntas cuantitativas y cualitativas.
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3.3 Validez de la investigacion en sus seis (6) dimensiones cualitativas (cuantitativas)

Tabla 2. Evaluacion y validez de la investigacién cualitativa - cuantitativa

Dimensiones

Detalle

Medidas adoptadas

\Validez interna /Credibilidad

Es una representacion creible
y adecuada de la realidad y de
variable objeto de estudio.

El estudio se realiza en etapas que
garantizan la escogencia de un modelo
idoneo para medir el clima
organizacional. En primera medida se
hizo una revision bibliografica que
determiné al modelo de Garcia y Zapata
(2008) como el adecuado y en segundo
término se definié una ruta metodoldgica
con instrumentos validados para medir
el clima organizacional. De esta manera
el presente estudio presenta una calidad
alta, garantizado el cumplimiento de los
objetivos propuestos.

\Validez externa /Transferibilidad

Es el nivel en que se pueden
transferir a otros contextos las
teorias desarrolladas en la
investigacion de medicién del
clima organizacional en la
empresa Coomotor.

Dado que es un censo, los resultados
son una generalizacion de la poblacion a|
estudiar. En tal sentido el estudio tiene
validez externa para aplicar en otras
empresas, inclusive si hacen parte de
otro sector econémico.

Fidelidad/Fiabilidad

Es la relacién de consistencia
del resultado que se arroja en
la investigacion por los
instrumentos de recolecciéon
de informacion.

El ejercicio de tratamiento de los datos
recolectados del instrumento garantiza
la fiabilidad de los resultados. En tal
sentido, el cuestionario al tener variables
cuantitativas y cualitativas garantiza el
cumplimiento de los objetivos de la
investigacion.

Objetividad/Confirmacion

Los resultados obtenidos
reflejan la realidad del hecho
investigado de acuerdo a las
variables objeto de estudio.

Como método para el cumplimiento de
la confirmacion, los autores adoptaran
un proceso de verificacion de los datos.

Integridad

Es el proceso que garantiza la

veracidad de la informacion

arrojada por los instrumentos
de informacion.

La ruta metodolégica del estudio permite
el seguimiento del proceso de
recoleccion de la informacion, lo que
garantiza que la informacion no llegue
distorsionada.

Coherencia

Es la conexién entre la
epistemologia, filosofia,
metodologia y la ética en el
desarrollo del estudio.

El estudio tiene una relacion coherente
en todas las partes que lo componen. El
titulo, la delimitacion del problema, el
marco tedrico, los objetivos y la
metodologia guardan coherencia entre
si.

Nota: Elaboracion propia
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Metodologia a seguir para alcanzar cada uno de los objetivos especificos
Para el caso de la metodologia para alcanzar los objetivos especificos se tuvo la siguiente

ruta.

Efectuar un diagnéstico del Clima Organizacional en la empresa Coomotor del
municipio de Neiva

Para hacer el diagnostico se procedio a realizar la medicién del clima organizacional. En
este caso se aplicé el instrumento de diagndstico de clima organizacional.

El instrumento estuvo compuesto por 25 factores determinantes del clima organizacional
que se relacionan en el anexo 2. Los factores son valorados de 0 a 10, donde 0 es nada
gratificante y 10 es clima totalmente gratificante. El cuestionario se aplic6 de manera virtual,
utilizando la plataforma google forms.

Los resultados de cada pregunta se ponderaron en una valoracién de 0,0 a 10, donde 0,0 es
pésimo clima organizacional y 10 es un excelente clima organizacional. La escala de

valoracion se describe en la tabla nimero 3, que se presenta a continuacion.

Tabla 3. Valoracion del clima organizacional de acuerdo con la calificacién obtenida

Calificacion Numérica Calificacion Cualitativa
10 Excelente
9,0-9,9 Muy bueno
8,0-8,9 Bueno
6,0-7,9 Aceptable
4,0-5,9 Malo
0,0-3,9 Pésimo

Fuente: Zapata (s.f.)

Una vez se midi6 el clima organizacional se hizo una descripcion de los datos

recolectados.
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Identificando los factores mas relevantes del Clima Organizacional de la empresa
Coomotor

Una vez se realizo la medicion del clima organizacional se procedi6 a sistematizar la
informacion y seleccionar los factores que mas inciden de manera positiva como negativa en
el clima organizacional de la empresa Coomotor. Estos factores son las causas que se han
identificado y que inciden tanto positivamente como negativamente en el clima

organizacional.

Recomendar estrategias para el fomento de un clima organizacional gratificante

Una vez realizada la medicion del clima organizacional e identificado los factores
relevantes, se procedio a identificar soluciones para alcanzar un clima laboral gratificante y
asi realizar un Plan de Accion con un horizonte de tiempo de ejecucion de 3 afios. El Plan de

Acciodn para la empresa Coomotor se formulé estableciendo actividades y unidades de medid
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4. Capitulo 1V. Resultados

4.1 Perfil general

El instrumento de recoleccion de informacion fue aplicado a 66 trabajadores del area
administrativa de la empresa Coomotor. Los resultados se presentaran en tres categorias.
Ahora bien, dentro de los resultados se tiene como elemento a describir en primera instancia

el perfil general de los resultados de la medicion del clima organizacional, como se expone en

la tabla 4:
Factor Media Moda

Identidad e imagen de la organizacion 9,2 10
Desarrollo personal 9,1 10
Proyecto formal de empresa o proyecto institucional 9,0 10
Instalaciones y elementos de trabajo 9,0 10
Trabajo gratificante 8,9 10
Liderazgo 8,7 10
Reconocimiento 8,6 10
Valores 8,6 10
Celebraciones y ceremonias 8,2 8
Calidad del servicio al cliente interno 7,7 7
Seleccion e induccion 7,7 7
Solucién de conflictos de intereses 7,6 8
Evaluacién del desempefio 7,3 7
Normas y reglamentos 7,3 10
Participacion 7,2 8
Toma de decisiones 7,2 8
Estructura organizacional 7,1 6
Estabilidad laboral 7,1 5
Libertad de expresion 7,0 8
Subculturas 7,0 5
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Grupos informales y uso del tiempo libre 7 8
Holismo y sinergia 6,9 6
Comunicacion y retroalimentacion 6,9 5
Salario 6,7 5
Relaciones interpersonales 6,7 8
Media 7,7
Mediana 7,3
Desviacion estandar 0,86

Fuente: Elaboracion propia con base en aplicacion de instrumento de medicion del clima organizacional.

Los anteriores datos evidencian que la ubicacion del clima organizacional en el continuo
es de 7,79 en una escala de 0 a 10. Estos datos cuantitativos muestran que el nivel en el
continuo es aceptable, por lo cual se considera que los resultados son categorizados como una

fortaleza.

4.2 Ubicacién de la variable en el continuo del clima Organizacional

Los datos de agruparon en las variables establecidas en la tabla nimero 3, donde se
establece una calificacion de 0 a 10, con la calificacion en rangos de 0,0 a 3,9 como pésimo,
4,0 a 5,9 como malo, 6 a 7,9 como aceptable, 8 a 8,9 como bueno, 9 a 9,9 como muy bueno y
10 como excelente. En tal sentido se agruparon de acuerdo con la media de los trabajadores

que respondieron cada una de las preguntas.

4.2.1. Proyecto formal de empresa o proyecto institucional

Puntaje
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Gréfica 1. Proyecto formal de empresa

Resultado variable

B Pesimo
Malo

B Aceptable

H Bueno
Muy bueno

H Excelente

Nota. Elaboracion propia

Los resultados muestran que en lo que respecta al factor proyecto formal de empresa se
tiene un 42% de los trabajadores en la escala excelente. Mientras que el 33% de los
consultados califico esta variable en un rango muy bueno, el 15% respondi6 en el rango
bueno y el 8% aceptable, lo anterior indica que el 90% consideran el clima organizacional

gratificante y el 8% aceptable.

Gréfica 2. Causas proyecto formal de empresa

Proyecto formal de empresa

No hay vision, misién, objetivos, politicas y

0,
estrategias claramente definidos, B 152%

No me interesa conocerlos | 1,52%

La informacidn sobre estos aspectos no ha

0,
sido lo suficientemente clara. l 1,52%

Nunca, ni atn en el periodo de induccidn, B 606
. 0
me han informado al respecto. ’

Con frecuencia se presentan cambios en _ 1515%
: ) 0
estos aspectos, que no se nos comunican.

Me han informado al respecto, pero, la _ 33,33%

verdad, no he prestado la atencion...

Calificacion ideal(10) | ENEEENENNNN 2

Nota. Elaboracion propia
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Del total de 66 trabajadores encuestados 28 calificaron 10 en este factor, lo que significa
que para el 42% el clima organizacional es plenamente gratificante; por otro lado, de los 37
que no calificaron con 10, en este caso se tiene que una tercera parte manifesto que, si le han
informado, pero no le ha prestado atencion suficiente. Este hecho muestra que la empresa si
hace divulgacion del proyecto de empresa, pero no ha sido apropiada dicha informacion. Por
otra parte, se tiene otra de las causas identificadas por un poco menos de una sexta parte de
los trabajadores fueron los cambios frecuentes y que no se comunican, mientras que una poco
mas de una duodécima parte de los trabajadores afirmé que la causa es que no informan sobre
el proyecto de la institucion.

Conclusiones y recomendaciones. Se necesita canales de comunicacion efectivo entre los
coordinadores de area para apropiar por parte de los trabajadores para que se conozca cuales
son los objetivos de la empresa. Tener un programa de formacion permanente sobre el
proyecto institucional, donde se busque una apropiacion de la mision y vision y de los valores

institucionales

4.2.2 Estructura Organizacional
Puntaje

Grafica 3. Estructura organizacional

Estructura organizacional

1%
11% 1 4% W Pésimo
11% ® Malo
Aceptable
B Bueno
Muy bueno
Excelente

Nota: Elaboracion propia
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En la variable de estructura organizacional se tiene que agrupados los datos casi dos
terceras partes de los consultados otorg6 un puntaje aceptable para esta variable, mientras que
el puntaje excelente, bueno y muy bueno obtuvo un poco més de una décima parte de los
resultados. Esta calificacion es favorable para esta variable.

Causas

Grafica 4. Causas estructura organizacional

Estructura organizacional

Hay demasiados niveles jerarquicos, lo
que dificulta la comunicacién hacia...
Hay demasiada formalidad (conducto
regular, exceso de memos, antesalas,.

Calificacion ideal(10) NN 10,61%

En general, los intereses de las areas
priman sobre los de la empresa,...
Las funciones de las personas son muy
especializadas, lo que dificulta su...
A las 4reas les falta mayor autonomia,
hay demasiada centralizacién en la...
No se promueve el trabajo
interdisciplinario ni la integracion...

I 9,09%
I 9,09%

I 16,67%
I 22,73%
I 22,73%
I 29%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Nota. Elaboracién propia

En cuanto a la estructura organizacional y la integracién de los trabajadores se tiene que
solo 7 otorgaron una calificacion igual a 10, asimismo 58 dieron respuesta a la pregunta sobre
las causas. En tal sentido, casi una tercera parte de los consultados afirmé que no se
promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracién de las areas, mientras que un poco
menos de una cuarta parte afirmaron que a las areas les falta mayor autonomia, igual
porcentaje consideran que las funciones de las personas son muy especializadas. Asimismo,
menos de una sexta parte afirmé que los intereses de las areas priman sobre los de la empresa.
Por ultimo, casi una décima parte de los encuestados afirmé que hay demasiados niveles

jerarquicos y demasiada formalidad.
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Conclusiones y recomendaciones. Se propone establecer una linea transversal de
comunicacion y colaboracion entre las areas de la para trabajar colectivamente y de esta
manera compartir conocimientos sobre funciones y labores. Asi como otorgar autonomias

puntuales para empoderar a las areas

4.2.3 Participacion

Grafica 5. Participacion

Participacion

B Pésimo

H Malo
Aceptable

B Bueno

B Muy bueno

Excelente

Nota. Elaboracion propia

En cuanto a la variable de participacion se tiene que en el rango bueno se ubico en un poco
mas de la tercera parte de los consultados, mientras que el rango malo represento casi una
cuarta parte de los encuestados y el rango muy bueno quedd establecido en un poco mas de
una octava parte. Aungue el puntaje total de esta variable es favorable, los rangos malo y

pésimo son representativos.

Causas participacion
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Grafica 6. Causas participacion

Participacion

Calificacion ideal(10) 7,58%

Se me informa adecuadamente y puedo

. . 19,70%
opinar ampliamente al respecto, pero...

Sé6lo puedo informarme, opinar y

0,
participar en las decisiones sobre mi... 22,73%

Aunque se me informe al respecto,

Y 22,73%
escasamente puedo dar mi opinion.

Sélo se me informa cuando las decisiones

0
que tienen que ver con mi trabajo ya... 36p%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nota. Elaboracién propia

Para el caso de la posibilidad de participacion de los trabajadores, 5 calificaron un rango
de 10, asimismo 60 dieron respuesta a las causas. En tal sentido se tiene un poco mas de una
tercera parte de los encuestados afirmaron que en la empresa solo informan las decisiones que
tienen que ver con el trabajo y cuando estan tomadas, por otra parte un poco mas de una
quinta parte de los consultados afirman que aunque le informan escasamente pueden dar la
opinién, mientras que un igual porcentaje afirma que solo puede opinar e informarse sobre
algunas decisiones, por Gltimo un poco menos de una quinta parte le informan

adecuadamente, pero no puede tomar decisiones al respecto.

Conclusiones y recomendaciones. Implementar canales de retroalimentacion, como

pueden ser buzones de sugerencias, encuestas y reuniones directas.

Establecer como politica reuniones regulares de area con la participacién de todos los

integrantes.
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4.2. 4 instalaciones y elemento de trabajo
Puntaje

Grafica 7. Instalaciones y elemento de trabajo

Instalaciones y elementos de
trabajo

B Pésimo
= Malo
Aceptable
B Muy bueno

Excelente

Nota. Elaboracion propia

Lo anterior implica que en el rango de maxima puntuacién se encuentra la puntuacion
excelente con un poco més de tres quintas partes de los encuestados. Mientras que el rango
muy bueno estuvo por el orden un poco menos de una sexta parte, siendo estos datos una
evidencia que existe una muy buena percepcién de los trabajadores sobre las instalaciones y
elementos de trabajo.

Causas

Gréfica 8. Causas instalaciones y elementos de trabajo

Instalaciones
= 1,52%

Hace demasiado calor. =

-
No hay una adecuada planeacion para la... ==
-
Las instalaciones no son seguras. === 4 550,
Hay demasiado ruido. w7 580

La mayoria de los elementos son excelentes. — 12 1209,

Calificacion ideal(10) 61%

Nota. Elaboracién propia
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Sobre si las instalaciones y elementos de trabajo le permiten trabajar con comodidad y
lograr calidad en el desempefio, se tiene que 40 trabajadores calificaron un de 10, lo que
representd tres quintas partes del total de respuestas, asimismo 28 respondieron a las causas
de no alcanzar la situacién ideal. Sin embargo, es preciso mencionar que para esta pregunta la
situacion ideal es calificada por la mayoria lo que denota una gran fortaleza del factor. Ahora
bien, para el caso de los puntajes no ideales, se tiene que un poco méas de una octava parte
afirmd que no tienen la comodidad necesaria, mientras que otro porcentaje igual manifesto
que las instalaciones son excelentes.

Asimismo, se tiene que una treceava parte de los consultados afirmo que las causas mas
relevantes eran no hay preocupacion por conseguir mejores y modernas instalaciones, hay
demasiado ruido y las instalaciones no son funcionales. Por otro lado, se tiene que menos de

una veinteava parte afirmé que las instalaciones no son seguras.

Conclusiones y recomendaciones. Contar con espacios laborales mas amplios y

acogedores, asi como areas con mejor ventilacion en el archivo de la empresa.

4.2.5 Holismo y sinergia
Puntaje

Grafica 9. Instalaciones y elementos de trabajo

Holismo y sinergia

B Pésimo
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Aceptable
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H Muy bueno

Excelente

Nota. Elaboracién propia
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En relacion con el holismo y sinergia se tiene que dos quintas partes calificaron con un
rango de aceptable, mientras que con un rango de casi una quinta parte los trabajadores la
calificacion fue buena y de una octava parte la calificacion fue muy buena, mientras que un
para un poco mas de una sexta parte de los trabajadores el puntaje arrojé rangos malo y
pésimo. Los anteriores datos muestran que existe una percepcion que no es favorable sobre el

holismo y la sinergia en la empresa Coomotor.

Causas
Grafica 10. Holistica y sinergia

Holistica o sinergia

La estructura organizacional no facilita la
. 9 Bl 455%
integracion.

En general, los intereses de las personas
0,
priman sobre los de la empresa,... B 455%

Calificacion ideal(10) [ 6,06%

Hay interés por alcanzar los mejores
- .. N 16,67%
beneficios para todos, pero falta mas...

Falta de motivacion y/o capacitacion para . 0,70%

trabajar en equipo.

Priman mas los conflictos que la integracion
N & I 22.73%

entre las areas.

En general, las personas no se identifican I 27 27%

con la misién y los objetivos de la...

Cada area quiere lograr lo mejor para si, I 5

olvidandose del todo organizacional.

Nota. Elaboracion propia

En relacion con el holismo y la sinergia percibida en la empresa por parte de los
trabajadores se tiene que 4 trabajadores dieron una respuesta ideal. Por otro lado, se tuvo que
respondieron 60 personas a la pregunta sobre las causas de un nivel de holismo y sinergia no
ideal. En tal sentido se tiene que un poco mas de una tercera parte de los encuestados afirmé
que cada area quiere lograr lo mejor de si, pero olvidandose organizacionalmente del todo.

Por otro lado, un poco més de una cuarta parte de los encuestados afirman que en general
las personas no se identifican con la misidn y vision de la empresa. Asimismo, menos de una

cuarta parte afirma que priman mas los conflictos que la integracién de las areas y un poco
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menos de una quinta parte manifiesta que falta mas motivacion y trabajo en equipo, asi como
menos de una sexta parte afirma que hay intereses por alcanzar mejores beneficios para todos
pero falta mas integracion.

Conclusiones y recomendaciones. Impulsar la integracién organizacional para tener un

mayor valor corporativo, asi como mantener una comunicacion abierta entre las areas.

4.2.6 Liderazgo
Puntaje

Grafica 11. Puntaje liderazgo

Liderazgo
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Nota. Elaboracion propia

Para el caso del liderazgo, el rango con mayor puntuacion fue el excelente con casi dos
quintas partes, mientras que casi una tercera parte de los trabajadores perciben ese factor
como muy bueno y casi una quinta parte como bueno. Los datos anteriores nos muestran que

existe una fortaleza en el factor de liderazgo.

Causas
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Grafica 12. Causas Liderazgo

Liderazgo

Su forma de relacionarse con nosotros... 1,52%
El jefe presta muy poca atencién a... N 6,06%
El jefe se preocupa muy poco por... I 7,58%
El jefe tiene demasiadas personas a cargo. I 9,09%
El jefe tiende mas a la rutina que al... I 10,61%
El jefe no dispone de tiempo suficiente... I 18,18%
El jefe simplemente ordena y no le... I 2 3%
Calificacion ideal(10) GGG 399%

Nota. Elaboracién propia

Para el factor liderazgo se tiene que 26 trabajadores otorgaron una calificacion ideal que
representa casi dos quintas partes de los consultados, mientras que un total de 39 trabajadores
respondieron la pregunta sobre las causas. En este sentido se tiene que casi una cuarta parte
de los trabajadores afirman que el jefe simplemente ordena y no se preocupa otros aspectos,
mientras que casi una quinta parte manifesto que el jefe no dispone de tiempo suficiente para
los trabajadores. Asimismo, una décima parte afirma que el jefe tiende mas a la rutina que al
cambio y menos de una décima parte concluye que el jefe tiene muchas personas a cargo. Por
altimo, un poco menos de una duodécima parte afirma que el jefe se preocupa poco por
conocerlos.

Conclusiones y recomendaciones. Deberia haber mas jefes, asimismo se deberia hacer

capacitacion al personal de talento humano

44



4.2.7 Toma de decisiones
Puntaje

Grafica 13. Toma de decisiones
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Nota. Elaboracion propia

Dentro de los resultados que se han identificado en el factor toma de decisiones encontrd
que un poco mas de una cuarta parte de los trabajadores calificaron ese factor como
aceptable. Por otro lado, la puntuacién buena se encuentra en casi una cuarta parte y casi una
sexta parte se encuentra en una escala de excelente. Lo anterior supone que el factor de toma

de decisiones se encuentra en una escala de fortaleza.

Causas
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Grafica 14. Causas toma de decisiones
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Nota. Elaboracién propia
En relacion con la puntuacién otorgada 10 trabajadores dieron una calificacion ideal que

representa menos de una sexta parte de los consultados, mientras que 57 trabajadores
respondieron sobre las causas de la calificacién no ideal. En tal sentido se tiene que un poco
mas de dos quintas partes de trabajadores que respondieron la pregunta sobre las causas la no
unanimidad en la toma de decisiones, manifestaron que las decisiones por lo general se toman
antes de darse las reuniones, mientras que un poco menos de la quinta parte afirman que los
comités o grupos son muy impositivos. Por otro lado, se tiene que menos de una sexta parte
de los consultados afirmaron que se busca el consenso, pero no se alcanza. Por dltimo, con
menos proporcion se tiene que menos de una octava parte afirma que en general la
informacion solo la conocen algunas personas antes de tratarlas y menos de una décima parte
de las personas afirma que hay un grupo de camarillas que busca salirse con la suya.
Conclusiones y recomendaciones. Tomar méas en cuenta a los trabajadores para la toma de

decisiones, asi como establecer mecanismos para que por consenso se tomen decisiones
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4.2.8 Trabajo Gratificante
Puntaje

Grafica 15. Trabajo gratificante
Trabajo gratificante
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B Muy bueno

Excelente

Nota. Elaboracién propia

En cuanto al factor trabajo gratificante se tiene que segun la escala mas de la mitad se
encuentra en una puntuacion excelente, asimismo un poco mas de una sexta parte se
encuentra en una escala de trabajo gratificante bueno y un poco méas de una sexta parte se
encuentra en el rango muy bueno. Lo anterior significa que el factor trabajo gratificante es
una fortaleza.

Causas

Grafica 16. Causas trabajo gratificante
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Trabajo gratificante

He solicitado traslado al campo en el
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Nota. Elaboracién propia

En cuanto a lo gratificante que se siente el trabajador se tiene que 37 personas encuestadas
calificaron este factor como ideal, lo que significa méas de la mitad de las respuestas,
asimismo 37 trabajadores dieron respuesta al cuestionario sobre cuél seria la causa para el
trabajo gratificante no fuera ideal, siendo necesario mencionar que dado que la mayoria de
los trabajadores dieron la méaxima puntuacion en este factor, se puede considerar esta variable
como una fortaleza. En tal sentido, de los trabajadores que no otorgaron un puntaje ideal, una
quinta parte manifest6 que, aunque le gusta el campo, las funciones que ejerce son simples
rutinarias. Por otro lado, casi una séptima parte manifiesta que solo unas funciones del trabajo
lo satisfacen y una duodécima parte afirma que la organizacion no se interesa en conocer los
intereses de las personas, mientras que otro mismo porcentaje afirma que le gusta tanto el

campo como las funciones del cargo, pero a veces no es tenido en cuenta en las decisiones.
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Conclusiones y recomendaciones. Establecer planes para que los colaboradores adquieran

nuevos conocimientos que aporten a titulo laboral o personal, ademas deberia haber

pertinencia de las funciones con la formacién de los trabajadores.

4.2.9 Desarrollo personal
Puntaje

Grafica 17. Desarrollo personal
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Lo anterior implica que para el factor de desarrollo personal cerca de la mitad de los

trabajadores se ubicaron en la escala excelente en términos del desarrollo personal que

fomenta la empresa. Por otro lado, se tiene que casi una cuarta parte de los trabajadores se

encuentra en la escala muy bueno y casi una quinta parte en la categoria bueno. Estos datos

evidencian que el desarrollo personal es un factor con fortaleza en la empresa.
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Causas
Gréfica 18. Causas desarrollo personal
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Nota. Elaboracion propia

Frente a si Coomotor estimula su formacion y desarrollo personal de manera permanente
32 trabajadores otorgaron calificacion ideal lo que representa casi la mitad de las respuestas,
mientras que 33 personas respondieron por las causas de esa situacién no ideal. Este resultado
implica que una parte importante de los trabajadores otorgaron un puntaje ideal, lo cual es
evidencia de la fortaleza de este factor. Ahora bien, dentro de quienes calificaron inferior a
10, se tiene que casi una sexta parte manifest6 que no es facil conseguir permisos para asistir
a cursos o seminarios, mientras que un poco mas de una octava parte manifesto que las
funciones que deben desempefiar no estimulan el desarrollo personal y profesional e igual
porcentaje dice que las oportunidades son solo para algunas personas.

Conclusiones y recomendaciones. Establecer planes permanentes de capacitacion del
personal, ademas de definir horarios flexibles para fomentar la capacitacion y formacion de

los trabajadores.
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4.2.10 Relaciones interpersonales
Puntaje

Grafica 19. Puntaje relaciones interpersonales
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Nota. Elaboracion propia

En términos de las relaciones interpersonales, se tiene que el puntaje con mayor frecuencia
fue el aceptable con casi la mitad de los encuestados, mientras que un poco mas de la mitad
otorgd un puntaje de un poco mas de una cuarta parte con una valoracion de bueno. Por otro
lado, un poco menos de una sexta parte se encontr6 en un rango de malo y pésimo, lo que
supone una proporcion minoritaria, pero relevante sobre las relaciones interpersonales en la
empresa. En tal sentido, se tiene que, de acuerdo a la media del factor de relaciones

interpersonales, dicho factor es una debilidad en la empresa

Causas

51



Grafica 20. Causas relaciones interpersonales
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Nota. Elaboracién propia

Sobre si las relaciones interpersonales son las mejores se tiene que una minoria
representada en 4 trabajadores dio un puntaje ideal, siendo 60 los que respondieron sobre las
causas, estos datos al fin de cuentas muestran que se presenta un factor con gran debilidad.
En este sentido se tiene que casi dos quintas parte de los que no otorgaron un puntaje ideal,
afirman que falta mayor solidaridad y apoyo entre los trabajadores, mientras que casi una
tercera parte de los trabajadores dijeron que las personas no se conocen lo suficiente,
mientras que una cuarta parte manifesto que falta mayor respeto y consideracién de las
personas. Por otro lado, casi una quinta parte afirmo que existe autocracia y arrogancia de
algunos, situacién gue dificulta las relaciones, asimismo un poco menos de una sexta parte
afirmd que existen conflictos entre personas y areas, asi como un mismo porcentaje afirmé

gue el comportamiento de las personas deja mucho que desear.
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Conclusiones y recomendaciones. Definir charlas de convivencia y tolerancia, asimismo
para algunos trabajadores se deberian hacer mas integraciones y capacitacion en servicio al

cliente interno o comparieros de trabajo.

4.2. 11 Calidad del servicio al cliente interno
Puntaje

Grafica 21. Calidad del servicio al cliente interno
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Nota. Elaboracién propia

De esta manera se tiene segun los datos recolectados la escala con mayor puntuacion fue la
aceptable con un poco més de una tercera parte para el factor de la calidad del servicio al
cliente intermedio. Por otro lado, casi una cuarta parte calificd en un rango de bueno y una
quinta parte otorgd una puntuacion de muy bueno. De esta manera, de acuerdo con la media
de la puntuacion la calidad del servicio al cliente interno puede considerarse como una

fortaleza.

Causas
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Grafica 22. Causas calidad del trabajo
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Nota. Elaboracion propia

Para el caso de la calidad del trabajo recibido se tiene que 8 trabajadores otorgaron un
puntaje ideal, lo que representd una octava parte de los consultados, asi como 58 personas
calificaron las causas sobre el puntaje no ideal. En este orden de ideas, se tiene que casi dos
quintas partes de los consultados afirmaron que algunos trabajos cumplen caracteristicas de
calidad y otros no, mientras que una tercera parte afirmo que la calidad del trabajo recibido
era buena, pero habia lunares. Asimismo, se tiene que un poco menos de una quinta parte de
los consultados afirmé que algunas personas entregan el trabajo como les parece sin atenerse
a los requerimientos. Por Gltimo un resultado significativo fueron una octava parte quienes

afirmaron que el trabajo es generalmente excelente son algunas excepciones.

Conclusiones y recomendaciones. Evaluar las fallas e implementar una mejora, haciendo
un seguimiento diario para minimizar los errores y capacitar el personal cuando se presente

procedimientos nuevos
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4.2.12 Solucion de conflicto de intereses
Puntaje

Grafica 23. Solucion de conflicto de intereses
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Nota. Elaboracion propia

En relacién con la solucion de los conflictos de intereses el puntaje con mayor valor fue el
aceptable con casi una tercera parte de los trabajadores, mientras que un poco menos de una
tercera parte otorgd un puntaje en la escala de bueno y algo menos de una quinta parte otorgd
la escala como muy bueno. Estos datos muestran que el factor solucion de conflicto de
intereses es una fortaleza.

Causas
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Grafica 24. Causa solucion de conflictos
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Nota. Elaboracion propia

Un total de 8 trabajadores otorgaron un puntaje ideal a la solucidn de los conflictos, lo que
representd una octava parte de los encuestados, mientras que 59 personas respondieron a las
causas sobre la no solucion oportuna de los conflictos. Ahora bien, dentro de los que no
otorgaron calificacion ideal, casi dos quintas partes manifestaron que no tenian ni la actitud ni
la formacion para solucionar conflictos, mientras que una sexta parte afirmé que faltaba una
mayor comprension en funcion de los intereses de la empresa. Un poco més de la octava
parte afirmaba que los jefes le prestaban poca atencion a la solucion de los conflictos,
mientras que un poco mas de una octava parte afirmaba que para algunas personas buscar la
solucién de un conflicto es simbolo de debilidad. Otro porcentaje menor a una décima parte

afirmaba que los conflictos de intereses se solucionan directamente con la persona implicada.

Conclusiones y recomendaciones. Identificar la fuente real del conflicto, y fortalecer las
habilidades blandas en los trabajadores como la inteligencia emocional para resolver los

conflictos.
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4.2. 12 Libertad de expresion
Puntaje

Grafica 25. Puntaje libertad de expresion
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Nota. Elaboracion propia

Lo anterior implica que un poco més de dos quintas partes de los trabajadores otorgaron
un puntaje en la escala de aceptable para el factor de libertad de expresion. En este sentido, se
tiene que un poco méas de una cuarta parte de los encuestados al factor de libertad de
expresion le otorgaron la escala bueno y un poco menos de una sexta parte estuvo en una
escala excelente. Lo anterior permite inferir que el factor libertad de expresion es una
fortaleza, aunque presenta una frecuencia muy alta en la escala aceptable.

Causas

Gréfica 26. Causas libertad de expresion
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Nota. Elaboracién propia
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En este factor se tiene que 11 trabajadores dieron como respuesta una calificacion ideal,
que representa menos de una décima parte de los consultados, mientras que 56 personas
respondieron sobre las causas del puntaje otorgando un puntaje no ideal. En este orden de
ideas, de los que respondieron un puntaje no ideal, un poco menos de una tercera parte afirmo
gue se teme a las repercusiones que se puedan tener. Asimismo, casi una sexta parte afirmé
que rara vez se atienden sugerencias y otro porcentaje igual dice que en general no se
fomenta la libertad de expresion. En tal sentido se tiene que menos de una sexta parte afirma
que no tiene suficiente libertad de expresion e igual porcentaje manifiesta que las

posibilidades de libertad de expresion son aceptables pero no son las mejores.

Conclusiones y recomendaciones. Practicas gerenciales mas propicias a garantizar la

libertad de expresion, canales de comunicacion abiertos a los trabajadores.

4.2.13 Estabilidad laboral
Puntaje

Grafica 27. Puntaje estabilidad laboral
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Nota. Elaboracion propia.

Lo anterior supone que, para el caso de la estabilidad laboral, como factor tiene en un poco
mas de una cuarta parte una valoracion como malo, mientras que la escala bueno obtuvo un
poco mas de una cuarta parte y la valoracion excelente obtuvo un puntaje de casi una quinta
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parte de los consultados. En tal sentido, a pesar de obtener un puntaje representativo en la
escala malo y pésimo, el factor por los puntajes en la escala bueno, muy bueno y excelente
termina con una media me permite cuantificar como una fortaleza

Causas

Grafica 28. Causas estabilidad laboral
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Nota. Elaboracién propia

Del total de respuestas se tiene que 12 trabajadores otorgaron un puntaje ideal al factor de
estabilidad laboral, que represento casi una quinta parte de los consultados. En tal sentido se
tiene que 53 personas respondieron sobre las causas de la estabilidad laboral en la empresa.
Ahora bien, una gran mayoria que representa mas de tres cuartas partes de los que
respondieron a esta pregunta manifestaron que en la empresa se utilizan tipos de contratacion
fijos, renovables y temporales, mientras que mas de una octava parte manifesto que existen
fuerzas externas que ocasionan alta rotacion de personal. Por otra parte, se tiene que un poco
menos de una décima parte de los encuestados afirmé que permanentemente hacen

reestructuraciones.

59



Conclusiones y recomendaciones. Establecer mecanismos para proveer cargos a término

indefinido. Asimismo, propone definir una mayor flexibilidad en los horarios y funciones.

4.2.15 Reconocimiento
Puntaje

Grafica 29. Reconocimiento
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Nota. Elaboracion propia

En el anterior factor de reconocimiento, se puede evidenciar que el mayor puntaje
otorgado fue para la escala excelente con un poco mas de la tercera parte, mientras que
puntaje muy bueno se ubicd casi una tercera parte de los trabajadores, asi como una quinta
parte otorgo el puntaje en la escala bueno. Lo anterior implica que tomando la media del
factor de reconocimiento se puede afirmar que esta variable es una fortaleza.

Causas
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Grafica 30. Causas reconocimiento
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Nota. Elaboracion propia

En relacion con el factor de reconocimiento se tiene que el reconocimiento, donde 23
trabajadores respondieron con un puntaje ideal, que corresponde a un poco mas de una
tercera parte de los consultados, asimismo 42 personas dieron respuesta sobre las causas, lo
que implica que este factor tiene una importante fortaleza. Ahora bien, si se toma los que
otorgaron un puntaje no ideal, se tiene que casi una quinta parte manifiestan que las
distinciones son buenas, pero son insuficientes, mientras que casi una octava parte manifesto
gue no se acostumbra en la empresa reconocer el trabajo de las personas, asi como una
décima parte de los consultados afirmé que lo jefes en algunas ocasiones hacen
reconocimiento, sin embargo, les hace falta mas sensibilidad. Por ultimo, se tiene que menos
de una décima parte de los consultados afirman que no se hace distincion a lo que se deberia
reconocerse, en igual proporcién se afirma que se reconoce mas el trabajo a unas personas en

unas areas que a oftras.

Conclusiones y recomendaciones. Establecer o crear un parametro para medir estos

aspectos mensualmente y asi elegir a los que realmente hacen mérito para el reconocimiento.
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4.2.16 Salario
Puntaje

Grafica 31. Puntaje salario
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Nota. Elaboracion propia.

En el factor salario se tiene que la escala con mayor puntuacién es la de malo con un poco
mas de una cuarta parte, mientras la escala aceptable se ubicé en casi una cuarta parte y el
puntaje bueno y muy bueno se ubicaron en una sexta parte aproximadamente cada escala. Lo
anterior supone de manera clara al obtener el promedio del factor que la percepcion del
salario es una debilidad.

Causas
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Grafica 32 Causas salarios
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Nota. Elaboracién propia

En este factor 6 trabajadores otorgaron un puntaje ideal, lo que solo represent6 algo menos
de una décima parte de los encuestados, asimismo 60 personas respondieron a las causas de
considerar que no es una retribucién ideal. Por otro lado, se tiene que un poco mas de la
mitad de los encuestados afirman que el salario no estéa de acuerdo con las exigencias del
cargo, mientras un poco menos de una tercera parte afirma que el incremento salarial no se
hace de manera justa de acuerdo con el desempefio. Por otra parte, casi una sexta parte
manifiesta que los salarios deberian mejorar cuando las condiciones de Coomotor mejoren y
por ultimo menos de la sexta parte de los consultados afirma que el salario es mas bajo que el
mercado.

Conclusiones y recomendaciones. Establecer mecanismos para la mejora salarial de

acuerdo con las funciones y productividad.
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4.2.17 Normas y reglamentos
Puntaje

Grafica 33. Puntaje normasy reglamentos
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Nota. Elaboracion propia

Lo anterior supone que en el factor normas y reglamentos una cuarta parte de los
trabajadores otorgo un puntaje como malo, mientras que un poco mas de una quinta parte se
ubicd en aceptable y cerca de una cuarta parte como excelente. Este resultado implica
tomando la media del factor normas y reglamentos que esta variable es una fortaleza, sin
embargo, se debe tomar en cuenta las calificaciones negativas gque son relevantes.

Causas
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Grafica 34. Causas normasy reglamentos

Normas y reglamentos

El querer aumentar el poder de algunos ha

influido en la aparicién de tantas _ 12,12%

normas, procedimientos y controles.

Se da mas importancia al cumplimiento de

las normas que a la consecucién dela _ 13,64%

mision y los objetivos

La desconfianza en las personas ha llevado a

Coomotor a llenarse de normas, _ 22,73%

procedimientos, controles, etc.
No hay el suficiente interés porque las cosas _ 22.73%
se hagan con mas agilidad
calificacion ideal(10) [ T 2273

La falta de claridad sobre lo que se desea

alcanzar no ha contribuido a alcanzar _ 24%

los objetivos.

Nota. Elaboracion propia

Sobre si las normas y reglamentos son estrictamente necesarios para trabajar
adecuadamente se tiene que, de 65 respuestas en total, 15 han otorgado un puntaje ideal, lo
que representa un poco mas de una quinta parte de los consultados. Por otro lado, se tiene que
53 personas respondieron a las causas de lo inadecuadas que son las normas y reglamentos.
Por otro lado, se tiene que una cuarta parte de los consultados afirma que existe falta claridad
sobre lo que se desea alcanzar, por lo cual no se ha contribuido alcanzar los objetivos,
asimismo un poco menos de una cuarta parte de los consultados afirman que no existe interés
en que se realicen las cosas con mayor agilidad en la empresa, un porcentaje igual manifiesta
que la desconfianza en la empresa ha llevado que se llene la organizacion de tramites. Por
otro lado, un poco mas de una octava parte afirma que se le da mas importancia a las normas
que al cumplimiento de los objetivos de la empresa, por Gltimo menos de una octava parte de
los consultados ha afirmado que el interés de algunos por incrementar el poder hace que se

originen mas normas.
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Conclusiones y recomendaciones. Evaluar las normas que se tienen y capacitar al talento

humano para la apropiacion de las normas y reglamentos.

4.2. 18. Evaluacion del desempefio
Puntaje

Grafica 35. Puntaje evaluacion de desempefio
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Nota. Elaboracion propia

De acuerdo con los anteriores datos se tiene que la mitad de los consultados otorgd un
puntaje en la escala aceptable, mientras que casi una quinta parte lo hizo en la escala buena y
un poco menos de una sexta parte otorgd una puntuacién en la escala excelente. Los datos
antes descritos evidencian que el factor es una fortaleza.

Causas
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Grafica 36. Causas evaluacion de desempefio
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Nota. Elaboracién propia

En este factor, se tiene que 9 trabajadores otorgan puntaje ideal sobre lo adecuado que es
la evaluacion de desempefio, de los cuales 54 dieron respuesta a las causas, 1o que representa
un poco mas de una octava parte de los consultados. En tal sentido se tiene que de los que
dieron puntaje no ideal, casi una cuarta parte manifiesta que los sistemas de evaluacién son
buenos pero insuficientes, mientras tanto se tiene que un poco menos de una quinta parte de
los encuestados afirma que no es imparcial la evaluacion, por otro lado, un poco mas de una
octava parte afirmo que la evaluacidn es impositiva, un igual nimero manifesté que existe
una falta de objetividad en la evaluacion. Por Gltimo, una décima parte afirmo que falta mas

claridad en las funciones lo que impide una adecuada evaluacion.

Conclusiones y recomendaciones. Tener una mayor profundidad en la evaluacion de los
trabajadores, asi como se propone el establecer la autoevaluacion como método de

evaluacion.
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4.2. 19 Comunicacion y retroalimentacion
Puntaje

Grafica 37. Retroalimentacion
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Nota. Elaboracidn propia

Segun lo anterior se tiene que casi la tercera parte de los consultados otorgaron un puntaje
de aceptable para el factor retroalimentacion, mientras que casi una cuarta parte obtuvo como
puntaje malo y una quinta parte bueno. Este resultado permite evidenciar que el factor
retroalimentacion es una fortaleza, aunque presenta una percepcion negativa de una parte
importante de los consultados.

Causas

68



Grafica 38. Retroalimentacion

Comunicacion y retroalimentacion

Existe una comunicacion normal y con...ll 1,52%
Existen pocos canales de comunicacién... Il 3,03%
Cuando comunicamos algo nunca se nos... I 7,58%
Es continua la retroalimentacién entre... NI 9,09%
Calificacion ideal(10) NN 10,61%
Las retroalimentaciones o mesas de... I 16,67%
Los jefes oyen pero no escuchan. I 16,67%
Nunca se hace una retroalimentacion... I 21,21%
La comunicacién es impuesta desde... I  35%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nota. Elaboracion propia

Un total de 7 trabajadores dieron una calificacion ideal sobre el papel de la comunicacion
en Coomotor para generar un clima laboral gratificante, lo que represent6 una décima parte
de los consultados, por otro lado 58 personas dieron respuesta a las causas de dicha
calificacion no ideal. En este orden de ideas se tiene que un poco mas de una tercera parte de
los consultados afirma que la comunicacion es impuesta desde arriba, mientras que una
quinta parte afirmo que nunca se hace retroalimentacion. Por otro lado se tiene que una sexta
parte de los consultados afirma que las retroalimentacion o mesas de dialogo solo se hacen
por érdenes de los superiores, mientras que un igual porcentaje afirma que los jefes oyen pero
no escuchan, por ultimo se tiene que menos de una décima parte afirma que es continua la

retroalimentacion de los trabajadores con sus superiores.

Conclusiones y recomendaciones. Mejorar los canales de comunicacion donde se garantice

un didlogo permanente entre los colaboradores.
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4.2 20 Seleccidén e induccidén
Puntaje

Grafica 39. Seleccion e induccion

Seleccion e induccion

w
18%

Nota. Elaboracion propia

B Pésimo
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Aceptable

H Bueno

® Muy bueno
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Lo anterior implica que cerca de dos quintas partes de los consultados otorgan una

puntuacion de aceptable al factor induccion e induccidn, mientras que un poco mas de una

quinta parte otorg0 calificacion de excelente y un poco menos de una quinta parte obtiene una

escala como bueno. Lo anterior implica que el factor de seleccion e inducciones es una

fortaleza.

Causas
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Grafica 40.Causas de seleccién e induccion

Seleccion e induccion

La calidad humana parece no importar B 0,09
. .z 0
mucho en la empresa, organizacién o... ’

No hay un sistep}a bi.en dise.f?ado parala I 5,150
seleccién e induccidn.
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bres, org I (5.18%

se preocupa por vincular a los mejores

En la seleccion del personal, solo cuentan N 10,70%

las capacidades técnicas para la funcién a

Calificacion ideal(10) | RN 2121%
Hay intereses por ello, pero la seleccién no
I 35%

es lo suficientemente rigurosa

Nota. Elaboracién propia

En cuanto al factor de seleccion e induccion un total de 14 trabajadores dieron una
calificacion ideal, asi como 51 personas respondieron sobre las causas de dicha valoracion
dada su valoracién no ideal. En este orden de ideas se tiene que mas de una tercera parte de
los consultados afirma que existe interés en hacer un proceso de seleccion e induccion
adecuado, pero no es lo suficientemente riguroso, mientras que una quinta parte afirma que
en el proceso de seleccidn solo cuenta las capacidades técnicas para las funciones a
desarrollar. Asimismo, casi una quinta parte afirma que la empresa no se preocupa por
vincular a los mejores, asi como menso de una sexta parte afirma que no existe un sistema
idoneo para la selecciones del personal, por Gltimo se tiene que la calidad humana no importa

mucho seguin un poco menos de la décima parte de los encuestados.

Conclusiones y recomendaciones. Fortalecer el sistema de seleccion del personal para que
se ajuste al ambiente corporativo y el cumplimiento de las funciones. Asi como el establecer

criterios humanistas para la seleccion e induccion
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4.2. 21 ldentidad e imagen de la organizacion
Puntaje

Grafica 41.1dentidad e imagen de la organizacion

Identidad e imagen de la
organizacion

B Aceptable
H Bueno
= Muy bueno

B Excelente

Nota. Elaboracién propia

Lo anterior supone que un poco mas de la mitad de los consultados otorgan la calificacion
de excelente al factor identidad e imagen de la organizacion. Asimismo, se tiene que casi una
tercera parte otorg6 una calificacion de muy bueno y una octava parte como bueno, siendo los

anteriores datos una evidencia que este factor es de los de mayor fortaleza en la evaluacion.

Causas
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Grafica 42.Imagen e identidad

Imagen e identidad

Otra cual? Vendemos servicios y no...l 1,52%
El trato a las personas, en general, deja...Il 3,03%
La empresa, organizacion o instituciéon no... Il 3,03%
Lo tnico que a Coomotor le interesa... Il 4,55%
Se crean expectativas en las personas que... NI 12,12%
Son frecuentes los conflictos de intereses,... NI 13,64%
No hay preocupacién por el mejoramiento... NI 18,18%

Calificacion ideal(10) NG 52

Nota. Elaboracion propia

En cuanto a la percepcion de la identidad e imagen de la organizacion se tiene que para 34
trabajadores la percepcion es la ideal, lo que representa un poco mas de la mitad de los
consultados, mientras que 32 personas respondieron sobre las causas de la percepcién no
ideal. Por otro lado, se tiene que menos de una quinta parte de los consultados afirman que en
la empresa no se preocupan por el mejoramiento continuo, asimismo un poco mas de una
octava parte afirma que son frecuentes los conflictos de intereses y luchas de poder. Otra

octava parte afirma que rara vez se da cumplimiento a las expectativas que se generan.

Conclusiones y recomendaciones. Establecer politicas para orientar la calidad humana

como principio a promover en la organizacion.

4.2.22 Celebraciones y ceremonias

Puntaje
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Graéfica 43. Celebraciones y ceremonias

Celebraciones y ceremonias
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Nota. Elaboracion propia

Lo anteriormente descrito evidencia que casi una tercera parte de los consultados otorgan
una calificacion buena en el factor de celebraciones y ceremonias, mientras que una tercera
parte lo hace en la escala muy bueno. Asimismo, se tiene que un poco mas de una quinta
parte otorga una calificacion de excelente. Lo anterior supone que el factor celebracion y
ceremonia es una fortaleza.

Causa

Grafica 44.Causa celebracion y ceremonias

Celebraciones y ceremonias

Otras causas Cuales? La gente...ll 1,52%
Hay tantas celebraciones que yano...Ill 1,52%
No existen celebraciones. Wl 1,52%
Las fechas importantes pasan... INIEEE 6,06%
Calificacion ideal(10) NG 21,21%
Las celebraciones solo se realizan... I 32%
Raravez se realizan. NN 32%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Nota. Elaboracién propia
Se tiene que en cuanto al aporte de las celebraciones para la mejora del clima

organizacional 15 trabajadores otorgaron una calificacion ideal, que representd un poco mas
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de una quinta parte, mientras que 47 personas respondieron sobre las causas de esta
valoracion. En relacion con las celebraciones y ceremonias tiene que casi una tercera parte de
los consultados afirman que rara vez se realizan los eventos, mientras otro porcentaje igual
manifiesta que las celebraciones se realizan con el area de trabajo.

Conclusiones y recomendaciones. Establecer mas celebraciones y ceremonias entre las

areas. Se deben tener en cuenta las fechas mas relevantes para los trabajadores.

4.2. 23. Grupos informales y uso del tiempo libre
Puntaje

Grafica 45. Grupos informales y uso del tiempo libre

Grupos informales y uso del
tiempo libre
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Nota. Elaboracion propia.

Lo anterior supone que el factor grupos informales y uso del tiempo libre tiene en la escala
de aceptable la mayor puntuacion con casi una tercera parte de los consultados, mientras que
casi una cuarta parte otorg6 una puntuacion como buena y una sexta parte califico como
mala. Los datos anteriores evidencian que existe una fortaleza en dicho factor, aunque se
presenta calificaciones que son malas y pésimas, lo cual es relevante.

Causas
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Grafica 46.Causas grupos informales y tiempo libre

Grupos informales y tiempo libre

Otras causas Cuales? Se realizan pocas

0,
actividades B 1,52%

Coomotor prohibe ese tipo de actividades. Wl 1,52%

Algunas actividades tienen costo adicional
lo que no permite la participacién de todos.

Calificacion ideal(10) NN 18,18%

Coomotor no fomenta ese tipo de
actividades.
No me interesa participar en ese tipo de
actividades.
Los compromisos laborales o familiares no
me lo permiten.

I 10,61%

I 22,73%
I 27 %
I 30%

Nota. Elaboracién propia

En cuanto a la participacion en grupos informales como fomento de un clima gratificante
se tiene que 12 trabajadores otorgaron una calificacion ideal, lo que presento casi una quinta
parte de los consultados, mientras que 55 personas respondieron sobre las causas de la
calificacion no ideal de este factor. En tal sentido se tiene que menos de una tercera parte de
los consultados afirma que los compromisos familiares o laborales no le permiten participar
en grupos informales, mientras que un poco mas de una cuarta parte afirma que no le interesa
participar en dichas actividades. Ahora bien, un poco méas de una quinta parte de los
consultados afirma que la empresa no fomenta este tipo de actividades, mientras que una

décima parte manifiesta que algunas actividades tienen un costo adicional.

Conclusiones y recomendaciones. Disefiar un plan de bienestar acorde a los intereses de

los colaboradores y sus familias.
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4.2.24. Valores
Puntaje

Grafica 47.Puntajes valores

Valores
H Pésimo
B Malo
= Aceptable
=80 B Bueno
B Muy bueno
= Excelente

Nota. Elaboracidn propia

En cuanto al factor valores se tiene como mayor puntuacion la variable excelente con méas
de una tercera parte, mientras que la variable muy buena obtuvo casi una tercera parte de la
calificacion. Asimismo, los trabajadores otorgaron una calificacion de casi una quinta parte a
la escala bueno. En tal sentido, tomando la media del factor se puede evidenciar que esta
variable es una fortaleza en la empresa.

Causas
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Grafica 48. Causas valores

Valores

Otra, cual? Hay poca calidad humana W 1,52%

No comparten una vision futurista. W 1,52%

No permiten cambios en los métodos
de trabajo
En la empresa, organizacién o
institucién prima la impersonalidad.
Estan ligados a sus antiguas formas de
trabajo prima el pasado.

No son abiertos al cambio. [ NN 12,12%

Mas que los logros interesan las
relaciones interpersonales
El equipo de trabajo no es motivado a
enfrentar nuevos retos.

Calificacion ideal(10) NG 35%

Bl 455%
I 6,06%
I 9,09%

I 12,12%
I 32%

Nota. Elaboracién propia

Sobre si en Coomotor existe una orientacion hacia la calidez humana y valores 23
trabajadores otorgaron un puntaje ideal a dicho factor, lo que representa un poco mas de una
tercera parte de los consultados, mientras que 43 personas respondieron sobre las causas de
no otorgar una calificacion ideal. En este orden de ideas, casi la tercera parte de los
consultados afirma que el equipo no esta motivado, mientras que casi una octava parte afirma
que no son abiertos al cambio, asi como otro porcentaje igual manifiesta que mas que los

logros en la empresa interesan son las relaciones interpersonales.

Conclusiones y recomendaciones. Se deben adoptar politicas innovadoras para fomentar

una identidad sustentada en valores humanistas.
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4.2 25. Puntaje subculturas
Puntaje

Grafica 49. Subculturas
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Nota. Elaboracion propia

Lo anteriormente descrito permite evidenciar que un poco mas de una cuarta parte otorga
una calificacion de aceptable al factor subcultura, mientras que un mismo porcentaje también
califica el factor como malo. Asimismo, un poco méas de una quinta parte otorga una
calificacion de excelente y una sexta parte califica como bueno. De esta manera segun la
media del factor se puede evidenciar que esta variable es una fortaleza.

Causas
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Grafica 50. Causas subculturas

Subculturas

Los de cada religién van cadaunoasulado || 1,52%
Existe division de personas [} 3,03%

Los de cada religién van cadaunoasulado | 4,55%
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profesion. B 5%

Calificacion ideal(10) || | | | Il 23%
Cada area funcional es una isla aparte _ 62%

Nota. Elaboracion propia

De esta manera se tiene que un total de 15 trabajadores otorgaron un puntaje ideal al factor
subculturas, lo cual representa casi una tercera parte, mientras que 50 personas dieron
respuesta sobre las causas que a su juicio son determinantes para que la cultura
organizacional no sea homogénea. En tal sentido se tiene que tres quintas partes que es una
gran mayoria de los consultados afirman que cada area es una isla aparte, mientras que menos
de una sexta parte manifiesta que existen grupos de acuerdo a su formacién profesional.

Conclusiones y recomendaciones. Impulsar la transversalidad para garantizar una cultura

organizacional uniforme.

4.3 Plan de accion para alcanzar un clima organizacional gratificante

A continuacion se presenta el plan de accion con el cual se busca alcanzar un clima
organizacional plenamente gratificante en la empresa de Coomotor, dicho plan esta basado en
tres ejes fundamentales como son: 1. Eje de capacitacion permanente y transversalidad, el

cual cuenta con dos propuestas de programa y una serie de actividades que se desglosan en su
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respectivo cronograma, indicando a su vez las unidades de analisis y los tiempos; 2. Eje de
bienestar laboral, este cuenta con dos programas fundamentales, también soportados en
actividades, unidades de medida y tiempos; Finalmente el eje 3. Estimulos, que al igual que
los anteriores, cuenta con dos programas, las actividades a realizar, asi como las unidades de

medida y tiempos.

Tabla 5. Eje de Capacitacién Permanente y Transversalidad

) L . Afio 1 Afio 2 Afio 3
Eje de Capacitacion Permanente y Transversalidad
[Trimestre[Trimestre[Trimestre
No.| Programa | No. Actividades Unidad de medida 1|2(3|411(2|3|4(1|2(3|4
L1 e leserestn e | undocumento conia
- prop ' Prog propuesta consolidada
capacitacién
Programa
permanente|; ; 5 Adopcién de la propuesta del Documento de propuesta
de o programa de capacitacion de capacitacion aprobado
1.1 capacitacio e L Taller con los
n a los Socializacion de la adopcion del
1.1.3 R responsables de talento
responsable programa de capacitacion humano
s de talento
humano Implementacién, seguimientoy | Informe trimestral de las
1.1.4 evaluacién permanente del actividades de
programa de capacitacion capacitacion adelantadas
Diagnéstico situacional de las .
. . p Un documento informe de
1.2.1| interrelaciones entre las areas la diaanéstico
Progralma empresa g
?oe:;ZI:cimie Propuesta de evaluacion y
"to 122 reconocimiento para estimular el Un documento de
1 2 linterrelacion - trabajo colectivo entre las propuesta
) diferentes areas de la empresa
ar entre las -
. Desarrollo de programas conjuntos
diferentes 1.2.3 entre diferentes areas de la Informe de seguimiento
areas dela |-~ empresa 9
empresa pres -
Programa de rotacion de funciones -
1.2.4 Informe de seguimiento
en la empresa

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 6. Eje bienestar laboral

Eje de Bienestar Laboral Afio 1 Afio 2 Afio 3

[Trimestre[Trimestre| Trimestre

- Unidad de
No. Programa No. Actividades medida 1|12(3|4(1(2|3(4]|1|2(3|4

Propuesta y adopcion de
lineamientos especificos | Documento

1.1.1
gue promuevan el aprobado
bienestar general
Implementacion de
. . Informe plan
1.1.2 jornadas Iud_|cas gue semestral de
promuevan estilos de vida L
saludables actividades
Programa integral Iirr?tglerrgggtnagjno:jrgd d‘f.gg Informe plan
que promueva el 1.1.3 9 semestral de
11 bienestar laboral de colla.boradores p”ed?T‘ actividades
los colaboradores participar con sus familias
Mitigar la rotacion de Informe
114 personal dandole més mensual de
7| certeza de estabilidad a ti6n humana
los trabajadores gestion hu
Incentivar con reduccion
de tiempo laboral a los Informe
1.1.5 colaboradores que mensual
cumplan en menor tiempo
sus metas
Promover una direccién
de acompafiamiento y
111 ase_sorl’ajurl'dica y Informe de
- psicolégica para facilitador
problemas externos que
tengan los colaboradores
Promover el
112 _f_ortalecimiento de Ta}lleres_de
Programa de "~""|habilidades blandas como| orientacion
1 acompafiamiento la inteligencia emocional
"~ lpermanente de Establecer politicas para
desarrollo humano orientar la calidad Informe de
1.1.3| humana como principio a "
promover en la gestion
organizacion
Adoptar politicas
innovadoras para Informe de
1.1.4| fomentar una identidad I
sustentada en valores gestion
humanistas.

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 7. Eje de Estimulos

Nota. Elaboracion propia
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. . Afio 1l Ao 2 |Afo 3
Eje de Estimulos
Trimestr [Trimestr | .
Trimestre
e 3
Unidad
No.Programa No. Actividades de 1R2RBUNLRBUNLR2I3 4
medida
un
111 Presentacion y adopcion de la documento
“Tliniciativa de la
iniciativa
promover a rotacion de funciones IMOTMe @
1.1.2P . rendimiento
de acuerdo con el nivel de laboral
desempefio.
Informe de
Incentivar la posibilidad de solicitudes
Disefiar un 1.1.3horarios flexibles para formacion yly
4 1 [programa integral capacitacion de los trabajadores [seguimient
"~ |de estimulos al o
buen desempefio Hacer un plan de
o Informe de
lacompafiamiento para fortalecer S
1.1.4 lseguimient
procesos laborales que presenten b
dificultades
Buscar mecanismo para mejoras
1.1.5salariales de acuerdo con las
funciones y la productividad
Entregar estimulos en bonos de
i . . Documento
inero y tiempo libre, para X
1.1.6 g informe
reconocer la excelencia integral mensual
en el desarrollo del trabajo
IAdecuar los ambientes laborales |Informe de
1.2.1/de manera que sean mas actividades
acogedores y calidos realizadas
Informe
Promover espacios de plan
1.2.2|capacitacion para fortalecer semestral
Programa de procesos de sana convivencia de
acondicionamient| actividades
1.2 - -
0 de ambiente IAmpliar los canales
laboral 1o 3comunicacionales entre los
““|diferentes niveles jerarquicos y los
trabajadores
Creacion de espacios de
12 4comunicacic')n y retroalimentacion
" "lpermanente entre los
colaboradores




Tabla 8. Presupuesto Eje Capacitacion Permanente y Transversalidad

Eje 1 Capacitacion Permanente y Transversalidad
No. Programa | No. Actividades PresuNpuest PresuNpue PresuNpue
0 afo 1 sto afio 2 | sto afio 3
Disefio y presentacion
111 | delapropuestadel 7.000.000 | 2.000.000 | 2.000.000
programa de
capacitacion
Programa Adopcion de la
propuesta del
permanente 1.1.2 programa de 4.000.000 4.000.000 4.000.000
de o capacitacion
capacitacion
1.1
alos
responsable Socializacion de la
sdetalento | 1.1.3 | adopcién del programa | 3.000.000 3.000.000 3.000.000
humano de capacitacion
Implementacion,
seguimiento y
1.1.4 evaluacion 25.000.000 | 10.000.000 | 10.000.000
permanente del
programa de
capacitacion
Diagnéstico situacional
121 de las |nterrgIaC|ones 5.000.000 0 0
entre las areas la
empresa
Propuesta de
Programa evaluacion y
para el reconocimiento para
fortalecimien | 1.2.2 estimular el trabajo 5.000.000 0 0
to colectivo entre las
12 interrelacion diferentes &reas de la
' ar entre los empresa
las Desarrollo de
diferentes programas conjuntos
areas de la | 1-23 entre diferentes areas 5.000.000 5.000.000 5.000.000
empresa de la empresa
Programa de rotacion
1.2.4 de funciones en la 500.000 500.000 500.000
empresa
Total, eje 54.500.000 | 24.500.000 | 24.500.000

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 9. Presupuesto Eje Bienestar

Eje Bienestar

No. Programa

No.

Actividades

Presupuest
0 afio 1

Presupue
sto afio 2

Presupue
sto afio 3

111

Propuesta y adopcion
de lineamientos
especificos que

promuevan el
bienestar general

10.000.000

2.000.000

2.000.000

112

Implementacion de
jornadas ludicas que
promuevan estilos de

vida saludables

8.000.000

8.000.000

8.000.000

Programa
integral que
promueva el
bienestar

11 laboral de

113

Implementar jornadas
de integracion en
donde los
colaboradores puedan
participar con sus
familias

45.000.000

45.000.000

45.000.000

los
colaboradore
S

114

Mitigar la rotacion de

personal dandole méas

certeza de estabilidad
a los trabajadores

115

Incentivar con
reduccion de tiempo
laboral a los
colaboradores que
cumplan en menor
tiempo sus metas

10.000.000

10.000.000

10.000.000

111

Promover una
direccion de
acompafamiento y
asesoria juridica y
psicolégica para
problemas externos
gue tengan los
colaboradores

10.000.000

10.000.000

10.000.000

Programa de
acompafiami
ento

1.2
permanente

112

Promover el
fortalecimiento de
habilidades blandas
como la inteligencia
emaocional

7.000.000

7.000.000

7.000.000

de desarrollo
humano

113

Establecer politicas
para orientar la calidad
humana como
principio a promover
en la organizacion

10.000.000

10.000.000

10.000.000

1.14

Adoptar politicas
innovadoras para
fomentar una identidad
sustentada en valores
humanistas.

Total eje

100.000.000

92.000.000

92.000.000

Nota. Elaboracién propia
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Tabla 10. Presupuesto Eje Estimulos

Eje Estimulos

No. Programa

No.

Actividades

Presupuesto
afio 1

Presupuesto
afio 2

Presupuesto
afio 3

Disefiar un
programa
integral de
estimulos al
buen
desempefio

11

111

Presentacion y adopcion
de la iniciativa

5.000.000

1.000.000

1.000.000

112

Establecer mecanismos
para promover la
rotacion de funciones de
acuerdo con el nivel de
desempefio.

10.000.000

10.000.000

10.000.000

1.1.3

Incentivar la posibilidad
de horarios flexibles
para formacién y
capacitacion de los
trabajadores

114

Hacer un plan de
acomparfiamiento para
fortalecer procesos
laborales que presenten
dificultades

4.000.000

4.000.000

4.000.000

1.1.5

Realizar un estudio
comparativo de los
salarios en empresas
del sector transporte de
acuerdo a los cargos y
funciones de los
trabajadores.

3.000.000

2.000.000

2.000.000

11.6

Buscar mecanismo para
mejoras salariales de
acuerdo con las
funciones y la
productividad

50.000.000

50.000.000

50.000.000

1.1.7

Entregar estimulos en
bonos de dinero y
tiempo libre, para

reconocer la excelencia
integral en el desarrollo
del trabajo

30.000.000

30.000.000

30.000.000

Programa de
acondicionami
ento de
ambiente
laboral

1.2

121

Adecuar los ambientes

laborales de manera que

sean mas acogedores y
célidos

70.000.000

40.000.000

20.000.000

122

Promover espacios de
capacitacion para
fortalecer procesos de
sana convivencia

7.000.000

7.000.000

7.000.000

1.2.3

Ampliar los canales
comunicacionales entre
los diferentes niveles
jerarquicos y los
trabajadores

2.500.000

2.500.000

2.500.000

1.2.4

Creacion de espacios de
comunicacion y
retroalimentacion
permanente entre los
colaboradores

4.000.000

4.000.000

4.000.000

Tal eje

185.500.000

150.500.000

130.500.000

Total general

340.000.000

267.000.000

247.000.000

Nota. Elaboracién propia
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Capitulo V: Conclusiones

Como conclusién general se tiene que de acuerdo con los resultados de la medicion
del clima organizacional se tiene una media de 7,7, lo que implica que esta en un rango
aceptable, dado que esta entre 7 'y 7,99. Ahora bien, este puntaje determina que en la
valoracion del continuo del clima organizacional se tiene una fortaleza.

Por otro lado, se tiene que dentro de los factores evaluados la identidad e imagen de la
organizacion, desarrollo personal, proyecto formal o proyecto institucional con 9,2, 9,1y 9,0
respectivamente. Esto implica que estos factores son una fortaleza que se ubica en el continuo
como muy buen clima organizacional. En cuanto a la mediana se tiene que con 7,3 la
evaluacion de desemperio es el resultado con dicho rango, por ser el valor intermedio en
todos los factores de evaluacion.

Por otra parte, se tiene que los factores comunicacion y retroalimentacion, salario, y
relaciones interpersonales con 6, 9, 6,7 y 67 respectivamente. Estos puntajes dentro del
continuo del clima organizacional se tienen como una debilidad que implican factores que
deben estar como prioridad para el plan de mejoramiento. En tal sentido se tiene que como
elementos dentro del plan de mejoramiento los ejes capacitacion permanente y

transversalidad, estimulos y bienestar.
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Anexo 1. Cronograma

INICIO 01/02/2023
FINALIZACION 30/06/2023 | |mar-21  |Abril may-21 jun-21
Actividad Semana Responsables |1 |2 |3 \4 1 |2 |3 \4 1 \2 \3 |4 12 \3 M

Fase 1: Evaluacion ex ante o de
inicio.

Disefio instrumento

Aplicacion instrumento

Fase 2: Medicion del clima
organizacional

Sistematizacion instrumento

Fase 3: Identificacion de las causas

Fase 4: Identificacion de las
soluciones para alcanzar un clima
laboral gratificante

Fase 5: Elaboracion del Plan de
IAccion

ENTREGA INFORME FINAL
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Anexo 2. Presupuesto

Rubro Costo unitario Cantidad Costo total
Fotocopias $100 1.000 $100.000
Libros para $50.000 2 $100.000
bibliografia

Logistica para $10.000 40 $400.000
aplicacion

instrumento(

refrigerios)

Total $600.000

Nota. Elaboracién propia
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Anexo 3. Permiso de la empresa para realizar el estudio y utilizar los datos.

Neiva, 20 de marzo del 2023

Doctor
Armando Cuellar Arteaga
cw A7 ;
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nos ayudara en gran manera con

nde nuestra culminacion en los estudios




Anexo 4. Instrumento de recoleccion de informacion

1. Datos generales

Tipo de vinculacion con la entidad
Contrato a término indefinido
Contrato a término fijo

Contratista por prestacion de servicios

Dependencia donde labora:

PRESENTACION. El entrevistador debe presentarse e indicar al entrevistado que se trata
de una investigacion académica y que los resultados se manejaran a través de conclusiones
globales, no habré identificacion de personas, de tal manera que los datos que usted
suministre permaneceran anonimos y seran tratados con estricta confidencialidad. Si
considera que alguna pregunta no la debe responder, sea por razones personales o laborales,
esta en toda libertad de no hacerlo.

A continuacion, encontraran frases que le permitiran expresar su percepcion sobre la cultura'y
el clima organizacional de la Administracion de Usted debe expresar cual es su concepto
tomando como base la experiencia y vivencias dentro de la empresa, organizacion o
institucién. Para ello considérela en general y no se limite al area o grupo en que trabaja.

Presentamos el instrumento para recolectar la informacion necesaria para evaluar la realidad
de la cultura y el clima organizacional (diagnostico), asi como para encontrar soluciones que
conduzcan a alcanzar un clima organizacional plenamente gratificante, elaborado
inicialmente por Hernan Alvarez Londofio (1993) y actualizado, adaptado y completado por
Alvaro Zapata Dominguez y Monica Garcia de Otalora (2007).

El formulario que se presenta a continuacion consta de 25 factores de diferente naturaleza, los
cuales determinan, de una u otra manera, el ambiente de trabajo o ambiente organizacional y
algunos elementos de la cultura organizacional.

En cada factor usted encontrard tres preguntas de facil solucion, las cuales le solicitamos
contestar de la manera mas objetiva posible.

La primera pregunta corresponde a una evaluacion cuantitativa del factor. Dentro de una
escala de cero a diez, en donde el cero representa la peor forma como el factor puede
manifestarse en el area administrativa de Coomotor y el 10 su manifestacion ideal o deseable,

93



usted debera sefialar o dar una calificacion a la forma como el factor se esta manifestando
actualmente.

En la segunda pregunta, usted debera indicar, entre las diversas alternativas que se plantean,
cudl o cuéles son las causas por las cuales el factor no se esta manifestando en la forma ideal
o0 deseable. Si usted considera que existen otras causas diferentes a las alli sefialadas, por
favor indiquelas en el espacio reservado para el efecto.

Finalmente, en la tercera pregunta usted debera plantear las soluciones que considere méas
viables y convenientes, para que en el futuro el factor en estudio pueda manifestarse en la
forma ideal o deseable, en Coomotor.

Nota: Recuerde que contar con un excelente ambiente laboral (o un excelente clima
organizacional) y una buena cultura organizacional, es importante para lograr tanto la
satisfaccion y desarrollo de las personas en el trabajo, como la mision y los objetivos del de
Coomotor. Con todo respeto le sugerimos entonces, poner todo su interés al contestar las tres
preguntas en cada uno de los factores que aparecen a continuacion.

1. PROYECTO FORMAL DE EMPRESA O PROYECTO INSTITUCIONAL

1.1 ¢Cudl es su grado de conocimiento de la vision, la misién, las estrategias, los objetivos y
las politicas el area administrativa de Coomotor?

Nolosconozco 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Los conozco profundamente

1.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es, por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacién, cudles son las causas que le han impedido
conocerlos con profundidad (favor marcar con X la opcion o las opciones):

a) No hay visidn, mision, objetivos, politicas y estrategias claramente definidos,

b) Nunca, ni aun en el periodo de induccion, me han informado al respecto.

C) La informacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara.

d) Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que no se nos comunican.

e) Me han informado al respecto, pero, la verdad, no he prestado la atencion suficiente.
f) No me interesa conocerlos

Otras causas ¢ Cuales?
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1.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

2.1  ¢Laestructura organizacional permite realmente la integracion de individuos y
grupos, asi como la agilizacion de los diversos procesos, con el fin de alcanzar los objetivos y
estrategias de la empresa, organizacién o instituciéon?

Nolopermite 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo permite

2.2 Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacién, cudles son las causas que le han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion.

b) En general, los intereses de las areas priman sobre los de la empresa, organizacion o
institucion

C) Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta la comunicacion hacia arriba y
hacia abajo.

d) No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas.

e) Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.)

f) A las areas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de
decisiones.

Otras causas ¢ Cuales?
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2.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

3. PARTICIPACION

3.1 ¢Entodo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad de
informase en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones?

Nolatengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Latengo siempre

3.2 Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuéles son las causas por las cuales no ha tenido esa
posibilidad (favor marcar con X la opcién):

a) Sélo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya estan
tomadas.

b) Aunqgue se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinion.

C) Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no
tomar parte en las decisiones.

d) So6lo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo en
algunas ocasiones.

Otras causas ¢ Cuales?
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3.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

4. INSTALACIONES Y ELEMENTOS DE TRABAJO

4.1  ¢Las instalaciones y los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al realizar
sus labores, le permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser mas creativo
y productivo?

No lo permiten 0123456 789 10 Lopermiten

4.2 Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las que nos han impedido llegar a ella
(favor marcar con X la opcién):

a) Las instalaciones son, en general, antiestéticas.

b) Las instalaciones no son seguras.

c) Las instalaciones no son funcionales.
d) Hace demasiado frio.

e) Hace demasiado calor.

f) La iluminacion es deficiente.

9) Hay demasiado ruido.

h) Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.

)] En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria

j) En general, los elementos de trabajo de que dispongo estan obsoletos.

k) La mayoria de los elementos son excelentes.
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)} No hay preocupacion por conseguir las mejores y mas modernas instalaciones y
elementos.

m) Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas.
n) No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos
)] La distribucidn de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las

necesidades.

0) La situacion econdmica de la empresa, organizacion o institucion empresa,
organizacion o institucion no permite la adquisicion de mejores instalaciones y elementos.

Otras causas ¢Cuales?

4.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

S. HOLISMO Y SINERGIA

(El holismo se presenta cuando las personas y las areas buscan siempre integrarse, de la
mejor manera y como un todo, en aras de alcanzar con creces la mision y los objetivos de la
organizacion. La sinergia es la asociacién de organismos diferentes, con el fin de obtener
resultados mayores a la simple suma elemental de las partes)

5.1  ¢Las personasy las areas interactian positivamente, y como un todo, en relacién
estrecha y amistosa, con el fin de alcanzar, de la mejor manera, la mision y los objetivos de
Coomotor antes que sus intereses personales?

Nolohacen 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo hacen siempre
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5.2 Sisu respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacién, cudles son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) No se conocen la mision y los objetivos.

b) En general, las personas no se identifican con la mision y los objetivos de la empresa,
organizacion o institucion, por lo tanto, no les preocupan.

C) Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas.

d) Cada area quiere lograr lo mejor para si, olviddndose del todo organizacional.

e) En general, los intereses de las personas priman sobre los de la empresa, organizacion
0 institucion.
f) Falta de motivacion y/o capacitacion para trabajar en equipo.

9) La estructura organizacional no facilita la integracion.

h) Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas integracion
y solidaridad entre las partes.

)} Otras causas cuales?

5.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

6. LIDERAZGO

6.1  ¢Su jefe inmediato, es persona motivante, receptiva, exequible, creativa, orientadora e
impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales?
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No lo es 0123456 789 10 Loesplenamente

6.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que le han impedido a su jefe
llegar a ella (favor marcar con X la opcién):

a) El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros.

b) El jefe tiene demasiadas personas a cargo.

C) El jefe simplemente ordena y no le preocupan estos aspectos.

d) Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el contrario,
tiende a desmotivarnos.

e) El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas.

f) El jefe tiende mas a la rutina que al cambio.

9) El jefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro desarrollo.

¢ Otras causas cuales?

6.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

7. TOMA DE DECISIONES

(Las decisiones se pueden tomar por unanimidad, consenso o votacién. La unanimidad se
logra cuando todos estamos de acuerdo. EI consenso se va construyendo entre todos, cada
persona presenta su punto de vista y es escuchado con atencion por los demas, los diferentes
planteamientos se analizan, buscando el acuerdo, limando asperezas, concertando, en fin,
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logrando una sintesis con la cual todos se identifican. A la votacion se llega cuando no hay
unanimidad ni consenso y la minoria se somete a la mayoria).

7.1  ¢Las personasy las areas toman las decisiones unanimemente, con el fin de alcanzar,
de la mejor manera, la mision y los objetivos de la empresa, organizacion o institucion, antes
que sus intereses personales?

Nolohacen 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hacensiempre

7.2 Sisurespuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) Quienes presiden los grupos o comités son, por lo general, muy impositivos.

b) Las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas antes de darse las
reuniones.

C) Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en la toma
de decisiones.

d) En general, el consenso se logra sélo en asuntos de menor importancia.

e) En general, hay interés por lograr consenso, pero no siempre es posible obtenerlo.

f) En general, la informacidn importante sobre el tema a tratar, sélo la conocen algunas

personas con anticipacion en la reunion, y asi es muy dificil participar en igualdad de
condiciones.

g) Para tomar decisiones aqui siempre votamos.
h) Aqui nunca votamos.

¢ Otras causas cuales?

7.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)
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b)

8. TRABAJO GRATIFICANTE

8.1  (Estausted ubicado en la empresa, organizacion o institucion en el trabajo que més le
gusta y con funciones gue le representan un desafio interesante para su realizacion personal,
su creatividad y productividad?

Noloestoy 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo estoy plenamente

8.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que le han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempefiar son
simples y rutinarias.

b) Solo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente.

C) Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo, pero
tengo limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarme.

d) No estoy aln capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempefar.

e) He solicitado traslado al campo en el que mas me gustaria trabajar y para el cual estoy

debidamente capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo.

f) La organizacién no se preocupa por conocer los intereses de las personas y menos por
ubicarlas en el trabajo que mas les guste o que mas pueda contribuir a su realizacion.

¢ Otras causas Cuales?

8.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)
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b)

9. DESARROLLO PERSONAL

9.1 ¢Coomotor estimula su formacion personal y profesional, en forma permanente?

Nolohace 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo hacesiempre

9.2  Sisurespuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) Las oportunidades de capacitacion y formacion son escasas para todos.

b) Las posibilidades de capacitacion y formacion son solo para algunas personas.

C) No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo.
d) La empresa, organizacién o institucion carece de los recursos necesarios para ello.
e) A la empresa, organizacion o institucion tal mejoramiento no parece preocuparle.
f) Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal y
profesional.

¢ Otras causas cuales?

9.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)
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10. RELACIONES INTERPERSONALES

10.1 ¢Las relaciones interpersonales que se dan en la empresa, organizacion o institucion
son realmente las mejores?

No lo son 0123456728910 Lo son plenamente

10.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse.

b) Falta mayor respeto y consideracion por las maneras de pensar, de sentir y de actuar
de los demaés.

C) Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas.

d) Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato.

e) Hay conflictos entre personas y entre areas, sin solucionar.

f) Falta més libertad de expresion.

Q) Las barreras sociales no lo permiten.

h) La autocracia y la arrogancia de algunos dificulta las buenas relaciones.
i) El comportamiento de algunas personas deja mucho que desear.

¢ Otras causas cuales?

10.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

104



b)

11. CALIDAD DEL SERVICIO AL CLIENTE INTERNO

11.1  ¢Los trabajos que usted o su grupo reciben de otras personas u otros grupos para
continuar con determinados procesos, son, en general, trabajos de calidad, acordes con los
requerimientos que usted (ustedes) necesita (n) y oportunos?

No lo son 0123456 789 10 Losonplenamente

11.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas
caracteristicas, otros no

b) En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear.
C) La calidad de esos trabajos es, en general buena, pero se presentan algunos lunares.

d) Algunas personas y/o areas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse a los
requerimientos

e) El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas
excepciones

f) Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos

9) Otras causas cuales?

11.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indigue cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)
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b)

12. SOLUCION DE CONFLICTOS DE INTERESES

12.1  ¢Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan
oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el
acercamiento entre ellas?

Se solucionan

No se solucionan 0123454678910
satisfactoriamente

12.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacién, cudles son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva.

b) No tenemos la actitud ni la formacion necesaria para solucionar nuestros conflictos.
Prestarse a una solucion para algunas personas es simbolo de debilidad.

Los conflictos de intereses se solucionan directamente con la persona implicada.

Los conflictos de intereses se solucionan a través de terceras personas.

Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de la Organizacion estan por
encima de cualquier interés individual o sectorial.

9) Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse sobre
la otra.

h) Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto de intereses.
) En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas.

)] Otras causas cuales?

12.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:
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b)

13. LIBERTAD DE EXPRESION

(La libertad de expresion es aquella en que los individuos o los grupos realiza de manera
espontanea, con entera libertad, con profundo respeto por la organizacion y sus integrantes,
en el sentido en que a bien tengan y por los canales que se consideren convenientes, bien con
el fin de sugerir a quieres compete, todo aquello que consideren importante para el
mejoramiento de los diversos procesos, o bien para buscar alguna colaboracién que
contribuya a realizar su trabajo de la mejor manera. La libertad de expresién fomenta las
buenas relaciones interpersonales, el acercamiento entre las areas y contribuye a una mas
facil consecucion de la mision y los objetivos organizacionales).

¢ Tiene usted en la empresa, organizacion o institucion amplias posibilidades de expresarse
libremente?

Nolastengo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 La tengo plenamente

13.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) No tenemos suficiente libertad de expresion.
b) Sélo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos

c) La expresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la  cual
carecemos.

d) Rara vez se atiende nuestras sugerencias.

e) En general, no se fomenta la libre expresion en la empresa, organizacion o institucion.
f) Nuestras posibilidades de expresarnos libremente son aceptables, pero no las mejores
Mi jefe inmediato no la permite.

No se permite ningln tipo de expresién o dialogo.

Se teme a las repercusiones que pueda generar un comentario.
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Se maneja un lenguaje radical en las respuestas dadas frente a una sugerencia.

¢ Otras causas cuales?

13.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

14. ESTABILIDAD LABORAL

14.1  ¢Brinda Coomotor la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados
desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad?

Nolohace 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo hace plenamente

14.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) Se presentan despidos injustificados y arbitrarios

La acumulacion de cierto numero de afios en la empresa, organizacion o institucion es motivo
de despido.

Permanentemente hacen reestructuraciones.

Hay fuerzas externas (economicas, politicas, juridicas, culturales, sociales) que ocasionan alta
rotacion del personal).

La vinculacion es a través de terceros, temporales, contratistas, outsourcing, cooperativas,
etc.

Utilizan tipos de contratacion fijos, renovables o temporales.
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¢ Otras causas cuales?

14.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

15. RECONOCIMIENTO

15.1 (A las personas que se distinguen en Coomotor, por ejemplo, por su creatividad, su
productividad, la calidad de su trabajo, etc., se les valora, se les destaca o se les incentiva, en
una u otra manera?

Se les valora
No se les valora 0123456748910 plenamente

15.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) No es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la empresa, organizacion o
institucion.

b) Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero le falta mayor sensibilidad al respecto.

C) Las rivalidades que se presenta entre personas y entre grupos, no permite el
reconocimiento de quienes lo merecen.

d) El reconocimiento, en ocasiones, no es objetivo, pues se hace mas por amistad que
por méritos.

e) Se reconoce mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras.

f) No se reconocen las realizaciones que realmente deberian reconocerse.
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9) El reconocimiento que tenemos es bueno, pero no suficiente.

¢ Otras causas Cuales?

15.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

16. SALARIO

16.1 ¢Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucion por su trabajo?

Nolocreo 01 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo creoplenamente

16.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) El salario no esté de acuerdo con las exigencias del cargo

b) El incremento salarial no se hace de acuerdo con la justa evaluacion del
desempefio

C) Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo

d) El incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida

e) Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econdémicas de la
empresa, organizacion o institucion también lo hagan

f) La situacion econémica Coomotor no lo permite

g) Otras causas cuales?
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16.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

17. NORMAS Y REGLAMENTOS

17.1  ¢Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, cddigo de ética etc.,
que se tienen en Coomotor son los estrictamente necesarios, como para permitirnos trabajar
con agilidad?

Nolocreo 012 34 56 7 89 10 Lo creo plenamente

17.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar no ha contribuido a
alcanzar los objetivos.

b) No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad

C) La desconfianza en las personas ha llevado a Coomotor a llenarse de normas,
procedimientos, controles, etc.

d) Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de
la mision y los objetivos

e) El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas
normas, procedimientos y controles.

¢ Otras causas cuales?
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17.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

18. EVALUACION DEL DESEMPENO

18.1 ¢Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las personas en el
trabajo?

No lo son 0123456 789 10 Losonplenamente

18.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) La falta de claridad en las funciones impide una evaluacion adecuada
b) Falta objetividad en la evaluacién

c) La evaluacién no se hace en el momento oportuno

d) La evaluacion no es imparcial

e) Mas que constructiva, la evaluacion es represiva

No se acostumbra a evaluar el desempefio de las personas
Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficiente
No existe una cultura de la evaluacion de desempefio.

¢ Otras causas cuales?
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18.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

19. COMUNICACION Y RETROALIMENTACION

(La comunicacion es aquella herramienta con que contamos dentro de la organizacién para
dar a conocer nuestros diferentes puntos de vista, opiniones, recomendaciones o sugerencias
que hagan del lugar de trabajo un sitio ameno y agradable, si es el caso contando con su
respectiva retroalimentacion, la cual se presenta cuando las personas tienen la oportunidad de
conocer, ojalé con alguna frecuencia, la opinion respetuosa de los demas sobre su
comportamiento).

19.1 ;/Considera usted que la comunicacion existente entre dirigentes y subordinados en
Coomotor permite un clima organizacional plenamente gratificante, contando con su
respectiva retroalimentacion si asi lo amerita, para facilitar la realizacion del trabajo?

Nolatengo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Latengosiempre

19.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

La comunicacidn es impuesta desde arriba hacia abajo.
Existen pocos canales de comunicacion con los dirigentes.
Siempre hay que pedir cita.

Los jefes oyen, pero no escuchan.
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Cuando comunicamos algo nunca se nos da una respuesta.

Nunca se hace una retroalimentacion directamente con la persona afectada, sino que se le
informa a los superiores para que ellos tomen las medidas pertinentes.

Las retroalimentaciones 0 mesas de dialogo se hacen por 6rdenes de los superiores mas no
por voluntad de los afectados.

Es continua la retroalimentacion entre los trabajadores y con sus superiores.

¢ Otras causas cuales?

19.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

20. SELECCION E INDUCCION

20.1 ;Cree usted que a las personas recientemente vinculadas a Coomotor ademas de
contar con el talento necesario para realizar determinadas labores, se les brinda la induccion
necesaria para ejercer su cargo de manera Optima destacando asi su calidad humana?

Nolocreo 01 2 34 56 7 8 9 10 Lo creoplenamente

20.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

La empresa, organizacién o institucion no se preocupa por vincular a los mejores

No hay un sistema bien disefiado para la seleccion e induccion.
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b) En la seleccidn del personal, solo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a
desempefiar

C) La calidad humana parece no importar mucho en la empresa, organizacion o
institucion
d) Hay intereses por ello, pero la seleccidn no es lo suficientemente rigurosa

¢ Otras causas cuales?

20.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

21. IDENTIDAD E IMAGEN DE LA ORGANIZACION

21.1  (Cdmo percibe usted la identidad e imagen de Coomotor?

Pésima0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Excelente

21.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) Lo Unico que a Coomotor le interesa parece ser las ganancias

b) No hay preocupacién por el mejoramiento continuo.

C) Son frecuentes los conflictos de intereses, luchas por el poder y contradicciones.
d) El trato a las personas, en general, deja mucho que desear

e) Creo que la Coomotor no sabe exactamente para donde va.

115



f) Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen

9) La empresa, organizacion o institucion no se preocupa por la conservacion del
ecosistema

h) Otras causas ¢Cuales?

21.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

CELEBRACIONES Y CEREMONIAS

(Se entiende por celebraciones y ceremonias institucionales aquellas como fiesta decembrina,
dia de los nifios, aniversario de la empresa, organizacion o institucion, reconocimientos por
cumplimiento de metas, entre otros. Teniendo en cuenta que estos eventos son los planeados
directamente por la empresa).

22.1 ;Cree usted que las celebraciones institucionales que periddicamente se realizan en
Coomotor contribuyen al mejoramiento del clima y a una cultura participante?

No Cree 0123456789 10 Cree

22.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion) :

a) No existen celebraciones.
b) Rara vez se realizan.

¢) Las fechas importantes pasan desapercibidas.
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d) Las celebraciones solo se realizan con el grupo de area de trabajo.
e) Hay tantas celebraciones que ya no se participan de ellas.

f) Otras causas Cuéles?

22.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

GRUPOS INFORMALES Y USO DEL TIEMPO LIBRE

(Se entiende por grupos informales aquellos realizados por voluntad propia o iniciativa de los
propios empleados para su libre esparcimiento eximiendo de toda responsabilidad a la
empresa, organizacion o institucion, tales como: partidos amistosos, rifas, reuniones entre
grupos de trabajo fuera de Coomotor.)

23.1 ;Considera usted que su participacion en actividades informales contribuye a una cultura
y un clima plenamente gratificante?

No considero 0123456 78 9 10 Siconsidero

23.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

a) No me interesa participar en ese tipo de actividades.

b) Coomotor no fomenta ese tipo de actividades.

¢ ) Coomotor ese tipo de actividades.

d) Coomotor no posee los medios econdmicos para realizarlas.

e) Algunas actividades tienen costo adicional lo que no permite la participacion de todos.

f) Los compromisos laborales o familiares no me lo permiten.
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9) Otras causas Cuéales?

23.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

VALORES

25.1 ¢Existen en Coomotor una orientacion hacia los valores tales como la calidez humana, el
logro, la orientacion al futuro?

No 01234567829 10 Si

25.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion):

Mas que los logros interesan las relaciones interpersonales

En la empresa, organizacion o institucion prima la impersonalidad.
No son abiertos al cambio.

Estan ligados a sus antiguas formas de trabajo prima el pasado.

No permiten cambios en los métodos de trabajo

El equipo de trabajo no es motivado a enfrentar nuevos retos.

No comparten una vision futurista.

h) Otras causas Cuales?
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25.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

SUBCULTURAS

25.1 ¢Considera usted que en Coomotor existe una sola cultura organizacional, homogénea y
Unica para todos?

En desacuerdo 0123456 7 8 9 10 Totalmente de acuerdo

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién ideal o
deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella
(favor marcar con X la opcion):

Existen grupos de personas de acuerdo con su profesion.

Los jefes no se mezclan con los empleados

Existen divisiones de personas de acuerdo con su procedencia geografica
Cada éarea funcional es una isla aparte

Los de cada religion van cada uno por su lado

Los de clase alta no se revuelven con los demas

Segun la etnia nos organizamos

h) Otras causas cuales?
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25.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

Conocidos los aspectos conceptuales que sustentan el modelo que estamos presentando y que
nos han conducido a ubicar los extremos del continuo del clima organizacional, asi como el
instrumento que nos permite encontrar la informacion necesaria para su analisis y
mejoramiento, veamos ahora los demas elementos del modelo.
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Anexo 5. Factores determinantes del clima organizacional

1 GRUPOS INFORMALES
2 NORMAS

3 IDENTIDAD

A LIBRE ASOCIACION

5 DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL
6 MISION

7 COMUNICACION PARTICIPATIVA

8 ETICA

0 PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO
10 INFORMACION

11 EVALUACION DEL DESEMPENO

12 RELACIONES INTERPERSONALES

13 SOCIALIZACION

14 TRABAJO EN EQUIPO

15 COMPENSACION

16 BALANCE VIDA-TRABAJO

17 MOTIVACION

18 HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

19 PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

20 INFRAESTRUCTURA

21 COOPERACION

22 LIDERAZGO

23 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

24 AUTOEVALUACION

25 SOLUCION DE CONFLICTOS

26 INDUCCION Y CAPACITACION

07 RECONOCIMIENTO

Fuente: Zapata Dominguez (s.f.)
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Anexo 6. Listado de cargos unidad de analisis

=

Coordinador comercial
Coordinador de comunicacion
Asistente comercial
Auxiliar de medios audiovisuales
Auxiliar de monitoreo
Auxiliar de comercial
Auxiliar de mercadeo
Coordinador administrativo y de gestion humana
Asistente de GH

. Psicologo

. Trabajador social

. Auxiliar administrativo y de nGmina

. Auxiliar administrativo (1 11 1)

. Auxiliar administrativo de almaceén

. Auxiliar administrativo de archivo

. Auxiliar de recepcion

. Direccién SIG

. Coordinador calidad

. Auxiliar de calidad

. Coordinador SST y vial

. Auxiliar de SST y vial

. Coordinador ambiental

. Auxiliar ambiental

. Direccion juridica

. Abogado asistente

. Abogado auxiliar

. Secretaria juridica

. Direccion financiera

. Coordinador contable

. Asistente de contabilidad

. Analista de contabilidad | — |1

. Coordinador auditoria interna

. Auxiliar de auditoria interna

. Coordinador de cartera

. Analista de cartera

. Auxiliar de cartera

. Coordinador de tesoreria

. Auxiliar de tesoreria | — 11

. Revisoria fiscal

. Consejo de administracion

. Gerencia

. Subgerencia

. Jefe de transporte y seguros

. Asistente de seguros

. Auxiliar de transporte y seguros

©ooNo O WN
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46.
47.
48.
49,
50.
51.
52.
53.
54.

Asistente de gerencia

Asistente ejecutiva de gerencia
Secretaria de consejo de administracion
Jefe de tecnologia

Coordinador de soporte tecnolégico
Asistente de tecnologia

Auxiliar de tecnologia

Direccion de transportes

Coordinador de encomiendas
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Anexo 7. Hojas de vida de autoras

HOJA DE VIDA

NOMBRES Y APELLIDOS: Ana Maria Bermudez Macias
LUGAR Y FECHA DE NACIMIEINTO: 21 de mayo de 1990
CEDULA DE CIUDADANIA: 1.075.245.345 de Neiva
SEXO: Femenino

ESTADO CIVIL: Soltera

DIRECCION: Carrera 8 A # 13-44 sur
TELEFONO: 3222688232

E-MAIL: cana2190@hotmail.com

Excelentes relaciones interpersonales, habilidad de trabajo en equipo, capacidad de liderazgo
y compromiso, alto sentido de responsabilidad y facilidad de aprendizaje.

Colegio José Marti | BACHILLERATO ACADEMICO
2006

Universidad Surcolombiana | PREGRADO EN ECONOMIA
2014

Coordinadora comercial y Encomiendas | COOMOTOR LTDA
2020

Elaborar proyecciones econémicas, elaborar licitaciones, coordinar los diferentes canjes
publicitarios y apoyo a la gerencia en su gestion diaria.

Armando Cuellar Arteaga
REFERENCIA LABORAL

Teléfono: 3176394471
E-mail: gerencia@coomotor.com.co
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HOJA DE VIDA

NOMBRES Y APELLIDOS: Paola Andrea Ramirez Viatela
LUGAR Y FECHA DE NACIMIEINTO: 7 de marzo de 1999

CEDULA DE CIUDADANIA: 1.075.317.031 de Neiva

SEXO: Femenino

ESTADO CIVIL: Soltera

DIRECCION: Carrera 8a 23 02. Neiva, Huila
TELEFONO: 3173463068

E-MAIL: paolaramirezviatela@gmail.com

Persona con gran capacidad de andlisis, aprendizaje rapido, trabajo en equipo y amplia vision
para aportar soluciones.

Colegio Joaquin Garcia Borrero| BACHILLERATO ACADEMICO
2015

Universidad Surcolombiana | PREGRADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
2022

Auxiliar administrativa | Comfahuila
2021

Apoyo en la coordinacion y ejecucion de procesos administrativos, participar en la
identificaron de riesgos y atencion de servicio al cliente.

REFERENCIA LABORAL
Eduardo Conde Macias
Teléfono: 3044541177

E-mail: eduardoconde2017@gmail.com
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