Determinacion del Clima Organizacional en la empresa de Transporte Conaltra S.A en
el Distrito Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso y Eco-turistico de Buenaventura para el

Periodo 2022-2027.

Moisés Arroyo Sastoque

Universidad del Valle

Notas del autor Moisés Arroyo Sastoque

Ciencias de la Administracion, Universidad del Valle Sede Pacifico

La correspondencia en relacion a este estudio debe dirigirse a Universidad del Valle Sede

Pacifico. Av. Simo6n Bolivar. Km 9, Valle del Cauca

Facultad de ciencias de la administracién, Universidad del Valle

Direccion electronica: moisesjd221@hotmail.com



Determinacion del Clima Organizacional en la empresa de transporte Conaltra S.A en el
Distrito Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso Y Eco-turistico de Buenaventura para el

Periodo 2022-2027

Asesora: Patricia Perlaza Ortiz

Docente universitaria del programa de Administracion de empresas

Docente Universidad del Valle

2023

Notas del autor

Moisés Arroyo Sastoque

Ciencias de la Administracion, Universidad del Valle Sede Pacifico

La correspondencia en relacion a este estudio debe dirigirse a Universidad del Valle Sede

Pacifico. Av. Simén Bolivar. Km 9, Valle del Cauca

Facultad de ciencias de la administracién, Universidad del Valle

Direccidn electronica: moisesjd221@hotmail.com



NOTA DE ACEPTACION:

Trabajo de Grado aprobado por el Comité de
Investigacion de la Universidad del Valle sede
Pacifico, valido como requisito parcial para optar al
Titulo de Administrador de Empresas.

Jurado

Jurado

Jurado



Agradecimientos:

Me gustaria agradecer en estas lineas la ayuda que muchas personas y colegas me han aportado
durante el proceso de investigacion y redaccion de este trabajo. En primer lugar, quisiera
agradecer a mi madre que me ha ayudado y apoyado en todo mi proceso, a mi tutora, Patricia
Perlaza, por orientarme en todos los momentos que necesité sus consejos. Asi mismo, deseo
expresar mi reconocimiento a la organizacion CONALTRA SA; por todas las atenciones y por
toda la informacion brindada a lo largo de esta investigacion. A todos mis amigos y futuros
colegas que me ayudaron de una manera desinteresada, gracias por toda su ayuda y buena
voluntad. A la Universidad del Valle por ser la sede de todo el conocimiento adquirido en estos

altimos afios.

Moises Alberto arroyo Sastoque:

El presente trabajo investigativo lo dedico principalmente a Dios, por ser el inspirador y darme
fuerzas para continuar en este proceso de obtener uno de los anhelos mas deseados, a mis padres,
por su amor, trabajo y sacrificio en todos estos afos, gracias a ustedes he logrado llegar hasta
aqui y me he convertido en lo que soy. Este trabajo también es dedicado a todas las personas que
me han apoyado y han hecho que este proyecto se realice con éxito, en especial a aquellos que

nos abrieron las puertas y compartieron sus conocimientos, infinitas gracias.



INDICE

1. INEFOTUCCION ...ttt 13
2. Caracterizacion de 12 eMPreSa .......ccceiiiiieiieiiie i 15
2.1, (QUE ES CONALTRA S.A? ettt 15
2 O O |V 13 o o SO PSPS 15
2.10.2. VISION ettt et 15
2.1.3. Valor Diferencial Conaltra S.A ........cocoooiiiiiieee e 16
2.1.4. Valores Empresariales ..........ccooovieiiiiiieiie s 16
2.1.5. Trayectoria En El Mercado CONALTRA S. A ..o 17
2.1.6. Medidas De Bioseguridad CONALTRA S.A.....cociiiieiieceeie e 17
2.1.7. Plan Maestro CONALTRA S.A ...t 18
2.1.8. Sistema De Informacion A Su Servicio CONALTRAS.A. ..., 19

2.1.9. Objetivos De Calidad Y De Control, Seguridad Y Salud Ocupacional Medio

AMDIENTE CONALTRA S.A .ottt 19
3. Identificacion del problema ... 21
3.1, SISEEMALIZACION ...t 22

3.2.  Formulacion Del Problema ... 22

O © 1 ][] € Y0 L F USSR 23
4.1, ODbJEtiVO GENEIAL.......ccuiiieiece et nae s 23

4.2, ODbjetivos ESPECITICOS. ......ciiv e 23



5. JUSHITICACION ...ttt 24
6. MarCO de FEfErENCIA ... c..eviiiieici e 25
B.1. Marco CONEXTUAL.........coeiiiiiiiii e 25
8.2, IMAICO TEOFICO. ... .cueeiteieiiite ettt ettt 27
6.2.1. Frederick Winslow Taylor (1856-1915) ........cccccoiveviiiieiieiicieseese e 27
6.2.2. Teoria del clima organizacional de Likert (1969) ........cccccovvvrvincirienniennenn 30
6.2.3. Teoria clima organizacional Litwin Stringer..........ccccooereinereiniiieneeeeenns 32
6.2.4. Teoria de la motivacion MaslOW. ...........cccceveiiiniinieneeee e 33

6.2.5. IMCOC (Instrumento para Medir Clima en Organizaciones Colombianas) 35

6.3.  EStAd0 DEI AIME. ..o 35
6.4, Marco CONCEPLUAL.......ccueiiiiie e 36
6.5, MArCO LEQAl .....ccoeiieiieeee et 38
7. ASPectos MetOdOIOQICOS. .......ccveiieeiecieecie et 39
7.1. Disefio y método de iNVeStigacCion. .........cccooveeieriiiieieiee e 39
7.2, Cens0 0 POBIACION. ..ot 40
7.3, INEEGIANTES ...ttt ettt et re e bt an e e b e e san e 41
T4, CBINSO.. ittt 41
7.5, ReSUItAd0S A1 CENSO ....c.couieiieiiciirieeie e 43
7.6. Instrumentos De Recoleccion De INformacion ...........cccvvvvereinencinineneenne, 45

7.7.  Procesos MetOUOIOGICOS.......ueiureiiiieiieeie et ra e 45



7.8, Instrumentos MetodOIOGICOS ........covevruirieriiieie et

7.9. Aplicacion de la encuesta
8. Resultados........cccoveererinnns

8.1. Analisis de resultado.......

8.2. Recomendaciones y estrategias de Mejoramiento..........ccocevvveveeriesieeseerieseennens

9. Plan de accidn..........cocu.....
10.  Conclusion.......cccccevvuvvvennnn,

11. Referencias Bibliogréficas..



indice de figuras

Figura 1. Plan Maestro Conaltra 2020

Figura 2. Principios del taylorismo

Figura 3. Clima organizacional segun Likert

Figura 4 PIRAMIDE DE MASLOW

Figura 5. RESULTADO PROMEDIOS POR DIMENSION — CONALTRA S.A.

18

30

31

34

69



indice de Tablas

Tabla 1. Marco legal

Tabla 2. Integrantes

Tabla 3. Etapas del censo

Tabla 4. Procesos metodoldgicos

Tabla 5 DIMENSION OBJETIVOS,

Tabla 6. DIMENSION COOPERACION

Tabla 7. DIMENSION LIDERAZGO

Tabla 8. TOMA DE DECISIONES

Tabla 9. DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

Tabla 10. DIMENSION MOTIVACION

Tabla 11. DIMENSION DE CONTROL

Tabla 12. PROMEDIOS POR DIMENSION — CONALTRA S.A

Tabla 13. PLAN DE ACCION — ELABORACION PROPIA

38

41

42

45

52

54

57

60

62

64

66

68

75



Indice de Gréaficos

Grdfico 1: Cifras de trabajadores los cuales fueron censados por su nivel de estudio

Grdfico 2. Edad y género

Grdfico 3DIMENSION OBJETIVOS

Grdfico 4. DIMENSION COOPERACION.

Grdfico 5DIMENSION LIDERAZGO

Grdfico 6. TOMA DE DESICIONES

Grdfico 7. DIMESION RELACIONES INTERPERSONALES

Grdfico 8. DIMENSION DE LA MOTIVACION

Grdfico 9. DIMENSION CONTROL

Grdfico 10. DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

10

44

44

53

55

58

61

63

65

67

70



Anexo 1. Encuesta:

Indice de Anexos

11

84



12

Resumen

El clima organizacional puede servir como una métrica para medir el sentir de los
empleados sobre las politicas y practicas de sus empleadores. Al medir las lecturas de esta
métrica, las politicas y acciones emprendidas pueden alinearse mas con los objetivos y

estrategias de la organizacion.

Por esto, el presente estudio se enfocd en determinar el clima organizacional de la empresa
Conaltra S.A, asi mismo identificando las variables que influyen positivamente o negativamente

en la organizacion utilizando como instrumento el modelo validado IMCOC

Palabras claves: dimensién, clima, variables, estudio, ciclo.
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1. Introduccion

La siguiente investigacion tiene como objeto de estudio la medicién del clima
organizacional en la empresa CONALTRA S.A, para tal proposito, en primera instancia se
realizard una revision bibliogréafica de los antecedentes de clima a nivel local y nacional,
teniendo en cuenta que, las definiciones y diferentes teorias que ayudaran a comprender y
acercarse a este fendmeno, en un ciclo posterior, se estudiaran estos elementos para determinar
la influencia del clima organizacional en una empresa de caracter comercial y de gran
importancia como lo es CONALTRA S.A. Todo esto considerando que actualmente las
habilidades préacticas y los conocimientos de los trabajadores, son fundamentales ya que el clima
de una organizacion es considerado como uno de los factores principales, aumentando la escala

de responsabilidad, incentivo a la meta, creatividad e identificacién con la empresa.

De igual forma, es perceptible que el clima organizacional es un asunto de gran relevancia
actualmente en la mayoria de las entidades, las mismas quieren un mejoramiento continuo del
entorno laboral, alcanzando asi un incremento de eficacia sin dejar de lado las capacidades

humanas.

Cada dia se valora mas el entorno laboral de las organizaciones, para permitir que los
miembros cumplan con los objetivos de la empresa, incrementando la eficiencia laboral de los
funcionarios en su totalidad, vinculando estrechamente con sus capacidades la funcion que
desarrollan y las circunstancias del ambiente organizacional que los rodea. Por lo anterior, el
entorno laboral debe inferir de manera positiva en los trabajadores, proporcionando razones para

establecer un elevado desempefio en cada una de sus actividades.
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En la totalidad de los procedimientos que crean en el interior de la empresa de transporte
CONALTRA S.A, Compafiia orientada a ofrecer soluciones de transporte terrestre de
mercancias masivo y semi-masivo, a nivel nacional, necesitan de un ambiente laboral positivo,
organizado y confortable que contribuya a su desempefio y desarrolle el cambio continuo de los
resultados obtenidos en el interior y exterior de la organizacion. No obstante, esto se convertira
en logros, ganancias positivas para los funcionarios, para los consumidores y para la misma

entidad.



15

2. Caracterizacion de la empresa

2.1.;Que es CONALTRA S.A?

Compafiia de transporte masivo terrestre de carga con amplia experiencia en el mercado,

que presta sus servicios a empresas de todos los sectores industriales y comerciales.

Cuenta con gran experiencia, asi como entrenamiento calificado para la manipulacion y
transporte de mercancias, cumpliendo con normas legales y de seguridad vigentes en patios,

puertos, depositos, parqueaderos y carreteras nacionales

Nuestro departamento de comercio exterior ha desarrollado un amplio portafolio de
servicios que cubre las necesidades de clientes dedicados al movimiento de carga en

importacion, exportacion, nacionalizacion y/o en transito aduanero D.T.A.

2.1.1. Misidn

Satisfacer las necesidades de logistica y transporte de carga, a la medida de los
requerimientos y cambios de la economia, mediante un servicio responsable, que permita
generar valor a clientes, trabajadores, accionistas y proveedores, contribuyendo al desarrollo de

la Sociedad.

2.1.2. Vision

Consolidar una organizacion a nivel nacional y de los paises de la comunidad Andina
proveedora de servicios logisticos y de transporte de carga multimodal sostenible y confiable,

generando valor a clientes, accionistas, trabajadores, proveedores y a la Sociedad Colombiana.



2.1.3. Valor Diferencial Conaltra S.A
*Responsabilidad En Movimiento
La responsabilidad nos permite brindar un servicio oportuno, seguro y confiable.
La responsabilidad es el trabajo proactivo y previsivo.
*Actuar con responsabilidad no permite dejar a la suerte el resultado de los compromisos.

*El Trabajo responsable contribuye al crecimiento personal, del equipo de trabajo, familiar y

Social.
*Responsabilidad es actuar y tomar decisiones con informacion.
2.1.4. Valores Empresariales

*El trabajo con Etica y transparencia, fortalece los procesos internos, genera confianza con

clientes, proveedores, trabajadores.
*[a adaptacion a los cambios nos permite capturar nuevos mercados y fidelizar los actuales.

*El cumplimiento de la Constitucion y las Leyes de la Republica, generan confianza y

credibilidad.
*El desarrollo y uso de: la tecnologia y estandares de calidad y seguridad en los procesos,

*Nos permite competir y adaptarnos a las nuevas exigencias y cambios de la economia de

nuestro Pais.

16



17

2.1.5. Trayectoria En El Mercado CONALTRA S.A

CONALTRA S.A., con mas de 85 afios de experiencia en el sector del transporte terrestre
nacional, fundada en 1933. Ofrecemos servicios de transporte terrestre de carga en todas sus
modalidades: carga masiva, carga contenerizada, tuberia, carga suelta, graneles, transitos
aduaneros DTA y OTM, mercancias especiales (refrigerados, mercancias peligrosas), carga
extrapesada y extra dimensionada, transporte de automaviles en porta vehiculos (nifieras).

Contamos con patios para almacenamiento de vehiculos.

2.1.6. Medidas De Bioseguridad CONALTRA S.A

Es prioridad hoy la aplicacion de medidas de BIOSEGURIDAD en las instalaciones.
Oficinas, sitios de cargue y descargue, parqueaderos, restaurantes y demas sitios en ruta donde

los conductores desarrollan su actividad en la prestacion del servicio de movilizacion de carga.



2.1.7. Plan Maestro CONALTRA S.A

Figura 1. Plan Maestro Conaltra 2020

Plan Maestro 2020:
®  Asistencia Comercial R
o  Chentes

¢  Gerentes de Cuenta

Cumplimiento
Responsabilidad
Informacion Real y

oportuna
App Conaltra S.A

1

Elaboracion con base a CONALTRA S.A (s.a, s.f.)

MEJORA
CONTINUA
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Avisos

Seguimiento a Ventas
Pagina web

Mayor efectividad en las
herramientas actuales




2.1.8. Sistema De Informaciéon A Su Servicio CONALTRA S.A.

En CONALTRA SA, contamos con la tecnologia y los sistemas de informacion Operativ
Logistica y Financiera a disposicion de las necesidades de informacidn particulares de nuestros

clientes, lo cual le brinda:

Informacion: Seguimiento y Control a cada uno de los vehiculos en carretera, con reportes de

ubicacion segun las necesidades propias de cada cliente.

Informacion completa de los movimientos de carga realizados

Toneladas movilizadas, por origen o destino Modalidad realizada: DTA OTM — Nacional,
Importaciones, Exportaciones, Urbanos Mercancias movilizadas: Contenedores, Carga Suelta,

Pesos y Valores

2.1.9. Objetivos De Calidad Y De Control, Seguridad Y Salud Ocupacional Medio

Ambiente CONALTRA S.A

*Aumentar el nivel de satisfaccion de los clientes.

*Aplicar los estandares de seguridad en todos los procesos.

*Mantener un recurso humano confiable y competente.

*Mejorar continuamente la eficacia del sistema integral de calidad y control y seguridad.

19

a,

*Cumplir con los requisitos legales relacionados con el sistema de gestion Seguridad y salud en

el trabajo, medio ambiente, calidad y seguridad aplicable a nuestra organizacion
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*Gestionar los riesgos prioritarios, prevenir los accidentes de trabajo, lesiones y enfermedades
laborales, identificando peligros y evaluando permanentemente los riesgos asociados con los

empleados, contratistas, la operacion y dafios a la propiedad.

*Disminuir los impactos generados al medio ambiente por medio de la implementacion de

controles a los aspectos ambientales mas significativos.

*Garantizar la eficacia de los programas y subprogramas del sistema de gestion seguridad y

salud en el trabajo como resultado de los controles establecidos para los riesgos no aceptables.

El presente estudio de medicién del clima organizacional de la empresa CONALTRA
S.A., estara situada en el sur-occidente de Colombia, Buenaventura, del Valle del Cauca
Colombia. Por extension es la es la tercera ciudad mas poblada del departamento después de
Cali y Palmira. Se encuentra a orillas de la Bahia de Buenaventura en el océano Pacifico. Dista
114 km por carretera a Cali, la cual esta separada de ella por la cordillera occidental de los
Andes y a 528 km de Bogota, la capital del pais. Aparte de esto, es el municipio mas grande en

toda la region del pacifico y de mayor extension del departamento del Valle del Cauca.

La organizacion CONALTRA S.A. con més de 85 afios de experiencia en el sector del
transporte terrestre nacional, fundada en 1933. Ofrecemos servicios de transporte terrestre de
carga en todas sus modalidades: carga masiva, carga contenerizada, tuberia, carga suelta,
graneles, transitos aduaneros DTA y OTM, mercancias especiales (refrigerados, mercancias
peligrosas), carga extrapesada y extra dimensionada, transporte de automoviles en porta

vehiculos (nifieras). Contamos con patios para almacenamiento de vehiculos.

Ademas; una de sus sedes mas importantes es la SEDE CONALTRA S.A ya que

Buenaventura cuenta con unas de las economias con mayor crecimiento e infraestructura en el
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pais debido a su ubicacion geografica, el principal puerto maritimo de Colombia en el océano
Pacifico. Buenaventura es uno de los principales centros econémicos de Colombia, ademés de

ser el principal centro urbano, cultural, econémico, industrial y agrario del suroccidente del pais.

3. ldentificacion del problema

Las empresas de transporte son las encargadas de trasladar bienes de un sitio a otro,
creando vinculos importantes con sus clientes que hacen aumentar su productividad y caudal

econémico.

Actualmente, es de gran relevancia en las organizaciones contar con un personal
capacitado y motivado en todos los aspectos, debido a que nuestro entorno ordena a las empresas
estar en una continua competencia, llevados a prosperar y ser eficientes en su modelo
productivo, es por eso que se necesitan empleados que aprecien su labor y que sean responsables

en sus funciones.

CONALTRA S.A es una entidad que ofrece servicios de transporte terrestre nacional en
todas sus modalidades y desde su gerencia ha visualizado repetitivas falencias de sus
colaboradores al momento de trabajar en equipo, lo cual les impide en ocasiones no ejecutar los
requerimientos establecidos por la organizacion, dificultando la calidad del servicio y a su vez el

progreso de la organizacion.

El rea de recursos humanos de la entidad CONALTRA S.A, estableci6 que existe una
crisis interna en el entorno laboral con sus funcionarios al momento de trabajar en equipo y

estima necesario desarrollar un analisis que permita determinar los elementos que afectan
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negativamente las actitudes corporativas, por ende, la importancia de desarrollar un plan de

mejoramiento que refuerce la eficacia y el bienestar de sus funcionarios.

El desarrollo de la presente medicién de clima es un insumo para la direccion general de
la organizacion CONALTRA S.A ya que, con la informacion y datos arrojados de las variables
que influyen de manera positiva y/o negativa en el ambiente laboral posterior a la investigacion,

la organizacion podra realizar un proceso de planeacion estratégica posterior a la medicion.

Un negativo clima organizacional afecta a la mayoria de las organizaciones, generando

asi, pérdida de puestos laborales incluyendo otros malestares dentro de la organizacion.
3.1.Sistematizacion

¢ Identificar las variables que influyen en el clima organizacional de los colaboradores en
la empresa CONALTRA S.A objeto de estudio.

e Analizar las variables obtenidas del instrumento IMCOC que influyen en la medicion
del clima organizacional de la empresa CONALTRA S.A.

e Proponer un plan de accion para mantener y/o mejorar el clima organizacional de la

empresa objeto de estudio.
3.2.Formulacion Del Problema

¢Cudl es el clima organizacional en la Empresa de Transporte CONALTRA SA en el
Distrito Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso y Ecoturistico de Buenaventura para el

Periodo 2022-20277?
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4. Objetivos

4.1.0Objetivo General

Determinar el clima organizacional en la empresa de transporte CONALTRA S.A en el
Distrito Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso y Ecoturistico de Buenaventura para el

Periodo 2022-2027

4.2.0bjetivos Especificos

eldentificar las variables que influyen en el clima organizacional de los colaboradores en la

empresa CONALTRA S.A.

«Analizar las variables obtenidas del instrumento IMCOC que influyen en la medicion del clima

organizacional de la empresa CONALTRA S.A objeto de estudio.

*Proponer un plan de accion para mantener y/o fortalecer el clima organizacional de la empresa

CONALTRAS.A.



24

5. Justificacion

Esta investigacion pretende determinar los factores que influyen en el clima organizacional
en la empresa CONALTRA S.A, dando la oportunidad de conocer el estado de su clima,
promoviendo insumos que permitan detectar el nivel de retroalimentacion existente en cada uno

de sus procesos efectuados y, de ese modo, promover un plan de accion si es necesario.

De igual manera, este documento representa para el investigador estimular lo aprendido en
el transcurso de sus estudios universitarios, vitalizando el proceso de aprendizaje al tener la
oportunidad de realizar un diagnostico que determine el estado del clima organizacional de la
empresa CONALTRA S.A; ademas de ser un requisito importante para recibir su diploma como

Administrador de empresas.

Por otra parte, la importancia para el programa administracion de empresas de la
Universidad del Valle y el humanismo y gestion que corresponde a la elaboracion de climas
organizacionales, permite que esta investigacion se utilice como herramienta para aportar a la
academia y asi preparar a los futuros administradores en &mbitos primordiales como el
liderazgo, el incentivo, la toma de decisiones, el personal el talento humano y demas factores

que son claves para el bienestar de una organizacion.
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6. Marco de referencia

6.1.Marco Contextual

Segun Garcia y Zapata (2008) el clima organizacional es el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion y que

influyen sobre su conducta.

De esta manera, a nivel internacional el objetivo de este modelo y su diagndstico, es
identificar la percepcion que tienen los colaboradores sobre el clima organizacional, las causas
principales del porqué de los resultados de acuerdo a sus apreciaciones y establecer soluciones

gue permitan determinar un plan de mejoramiento.

Altmann (2000): el alcance de la informacién incluida dentro del cuestionario, las
caracteristicas del ambiente que se desea medir, que el nimero de caracteristicas sea manejable y
que la encuesta se pueda administrar y no hacer dificil su interpretacion, la flexibilidad de la
encuesta y su adaptacion al medio ambiente laboral y su aplicacién en toda la organizacion o en

un area especifica.

En ese sentido, se puede evidenciar que, a nivel internacional, Para realizar un
diagnostico de clima organizacional 1o mas objetivo posible, es conveniente garantizar la
independencia entre el investigador y el objetivo del estudio, con el fin de minimizar el sesgo
tanto en el diagndstico como en las conclusiones del estudio. Otro aspecto que se debe garantizar
es el anonimato del encuestado y la confidencialidad del proceso para asi garantizar la mayor

sinceridad posible en la respuesta. Adicionalmente, es importante dar retroalimentacion a los
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empleados de los resultados obtenidos de la encuesta y mostrar los caminos de mejoramiento a

fin de la percepcion que ellos tienen de su empresa.

Por su parte a nivel nacional, Pérez (2005), quien realizd un trabajo de investigacion para
proponer estrategias para mejorar el clima organizacional en Confiteria El Loro C.A., Sucursal
La Concordia, Colombia. La metodologia utilizada por el autor en esta investigacion fue
descriptiva; teniendo como sujetos de estudio a los once colaboradores de la organizacion,
quienes conforman la poblacién. Como conclusién, el autor determind que se espera que el
mejoramiento del clima organizacional permita obtener un verdadero éxito empresarial y

laboral, ya que el personal manifestd poner su esfuerzo en este proceso.

El autor indico que se ha demostrado que, de existir motivacion en los empleados, se
logra eficacia y eficiencia en el trabajo que se realice. Asimismo, recomendo la creacién de un
departamento de recursos humanos para lograr implementar programas de seguridad industrial,

proceso con el que no contaba la empresa al momento de hacer la investigacion.

Picdn (2008) y Wilches (2008) 28 en sus indagaciones permiten evidenciar que el
Clima Organizacional en las empresas medianas en Colombia es positivo, teniendo como media
el 3,92 de un puntaje global de 5, destacandose en la Gestion Efectiva con un 4,12 sobre un
puntaje de 4,25, lo cual quiere decir que los microclimas que se presentan en las empresas son
percibidos como buenos en los trabajadores. Por su parte, a nivel local, Alegria (2012) mediante
un diagndstico, expone que la Camara de Comercio de Buenaventura informa que el Clima
Organizacional de las empresas es regular, debido a que existen aspectos que no han sido
abordados y que, diversas empresas no ejecutan los procedimientos que se requieren para que el

ambiente laboral sea propicio para el trabajador. Teniendo en cuenta la cita anterior, se
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recomienda que el municipio de Buenaventura propenda por fortalecer e implementar el area de
Talento Humano y de Gestion de Calidad dentro de las organizaciones asentadas en dicho

Distrito.

Lo anterior, permite evidenciar la necesidad de crear politicas, programas, proyectos y
entornos laborales que estimulen la integracién y desarrollo del trabajador, teniendo como
objetivo propender por la satisfaccion de los requerimientos de los empleados desde una
perspectiva integral, no solamente desde la vision laboral y productiva del individuo. Lo cual,
tiene un aspecto que trasciende al trabajador e incide en el fortalecimiento de competitividad,

innovacion, productividad y eficiencia de las empresas.

Por consiguiente, la importancia del clima organizacional dentro de un municipio, ciudad
y departamento consiste en que brinda informacion sistematica sobre la forma en que los
trabajadores perciben su entorno de trabajo y las condiciones mismas en las que ejecutan sus
actividades; permitiendo con esto, el establecimiento de planes que mitiguen prioritariamente los
factores negativos que se identifican y que influyen en el compromiso, y la productividad del

potencial de los seres humanos desde su integralidad a un entorno laboral.

6.2.Marco Teorico

6.2.1. Frederick Winslow Taylor (1856-1915)

Fue el fundador de la administracion cientifica. Es también considerado como el padre de
la administracion al ser en primero en escribir una publicacién al respecto. Realizo sus estudios
en Europa lo que le ayudo a ver de cerca los problemas industriales y sociales durante la época
de la revolucion industrial. Abandono sus estudios universitarios y comenzé a trabajar como

mecanico. En Filadelfia trabajo en una compafiia de acero donde pudo desempefiarse como jefe
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del departamento de ingenieria una vez que hubo terminado sus estudios los cuales los realizo
estudiando por las noches. Derivado de los cargos ocupados durante su trayectoria laboral, pudo
conocer las principales problematicas a las que se enfrentaban las organizaciones de su época 'y

por lo tanto buscar soluciones a las mismas.

Uno de sus principales intereses fue que la productividad se incrementara por lo que a

través del método cientifico busco el logro de dicho fin.

Buscaba la méaxima productividad de los trabajadores lo que decia el resultaria con
mejores ganancias para la compania. Uno de sus términos utilizados era “bajo rendimiento en el
trabajo”, por lo cual intentaba encontrar la manera de que el trabajador no tuviera momentos en
los que no fuera productivo para la empresa. De igual forma hizo aportaciones a la produccion a

través de la construccion de algunas herramientas para el corte de materiales.

Los principales principios administrativos expuestos por Taylor:

*Tiempos y movimientos del trabajo: analizaba los tiempos en los que un trabajador o
una maquina debia realizar aquel trabajo que se le habia encomendado. A través de cronometrar
las actividades intentaba descubrir la “forma ideal de realizar el trabajo” desechando aquellas

actividades que no contribuian a que el trabajo se realizara de forma dptima.

*Seleccion de Obreros: Taylor creia que cada trabajador tenia una capacidad diferente.
De ahi que proponia que a cada trabajador se le asignara el trabajo de acuerdo a dichas
capacidades a fin de que el obrero realizara aquella tarea que mejor desempefiara, sin embargo,
también estaba de acuerdo en que, si el trabajador tenia el potencial para aprender a realizar otras

actividades, pudiera realizar actividades de mayor responsabilidad.
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*Colaboracion en la organizacion del trabajo: considero que la parte administrativa de la
organizacion y la parte operativa deben trabajar juntos. A través del método cientifico busco la

colaboracion entre ambas partes de la organizacion.

*Responsabilidad Compartida: realizo una division del trabajo entre la administracion y
la parte operativa proponiendo que la parte operativa se encargara de realizar el trabajo mientras

que la parte directiva debia encargarse de actividades administrativas como lo era la planeacion.

Los principios fundamentales que Taylor expuso en base al método cientifico son:

*Cambiar los conocimientos practicos por un procedimiento cientifico a fin de que las

actividades se llevaran a cabo de manera organizada.

*Armonia en los grupos de trabajo. A fin de mejorar la productividad de las diferentes

areas de la empresa

*Cooperacion entre los grupos. Lograr que cada uno de los trabajadores trabajaran en

colaboracién con los demas y no de manera individual.

*Buscar la maxima capacidad de trabajo de las personas. En la medida en que la
organizacion lograba sus objetivos, el trabajador también podria cumplir sus objetivos

personales.



Figura 2. Principios del taylorismo

PRINCIPIOS DEL
TAYLORISMO

Organizacién
Cientifica del

Trabajo

Selecciény
entrenamiento del
trabajador

Cooperacion entre
directivosy
operarios

Responsabilidad y
especializacién de los
directivos en la planeacién
del trabajo

Nota. Elaboracion propia a partir de informacion obtenida de los 8 principios de Taylor.

6.2.2. Teoria del clima organizacional de Likert (1969)

Establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente

30

del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben,

por lo tanto, se afirma que la reaccion estard determinada por la percepcion.
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Figura 3. Clima organizacional segun Likert

ILUSTRACION 9 CLIMA ORGANIZACIONAL LIKERT
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Nota. Elaboracion propia a partir de informacion obtenida de Likert (1969).

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene resultados.
Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las

decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno
de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma
de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los

procesos organizacionales como tal de la Organizacion.
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3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados

obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

Por su parte, la teoria del Clima Organizacional de Likert (1969), establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se
afirma que la relacién estara determinada por la percepcion del clima organizacional tales como:
los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la
posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacién y el salario que gana, la
personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcién que tienen los subordinados y

superiores del clima organizacional. (Rodriguez, 2016)

6.2.3. Teoria clima organizacional Litwin Stringer

El modelo de Litwin y Stinger sobre clima organizacional, sefiala:

e ESTRUCTURA: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone énfasis
en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
inestructurado.

e RESPONSABILIDAD: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de

su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
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supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

RECOMPENSA: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion
utiliza mas el premio que el castigo.

DESAFIO: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion
promueve la aceptacién de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
RELACIONES: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados.

COOPERACION: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis
puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

ESTANDARES: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento.

CONFLICTO: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, de aceptar las opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto como surjan.

IDENTIDAD: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion. Es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de

compartir los objetos personales con los de la organizacion.

6.2.4. Teoria de la motivacién Maslow.
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Teoria de la motivacion Maslow estableci6 una serie de necesidades experimentadas por
el individuo, dando origen a la llamada «pirdmide de necesidades». Segun esta teoria, la
satisfaccion de las necesidades que se encuentran en un nivel determinado lleva al siguiente en la
jerarquia, sin embargo, se dan zonas de coincidencia entre un nivel y otro ya que no se da una
satisfaccion total de las necesidades. (Gonzélez R. M., 2001) 37 | Maslow indicé en un principio
cinco niveles de necesidades y los clasifico por orden de importancia. En la base de la piramide
se encuentran las necesidades basicas o primarias, y en la cuspide las de orden psicoldgico o
secundarias. (Gonzalez R. M., 2001) Cuando se han cubierto las necesidades vitales, son los
deseos de cada individuo los que estableceran el orden de necesidades e incluso podra modificar
la jerarquia con el paso del tiempo. En la actualidad, se han afiadido algunas mas distribuidas en

las mismas necesidades mas la de transcendencia en el vértice de la piramide.

Figura 4 PIRAMIDE DE MASLOW

ILUSTRACION 10 PIRAMIDE DE MASLOW
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reconocimiento

seguridad

Necesidades
fisiolégicas

Nota. Elaboracion propia a partir de informacion obtenida de Maslow (1975).

Nota. Elaboracidn propia a partir de informacion obtenida de Maslow (1975).
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6.2.5. IMCOC (Instrumento para Medir Clima en Organizaciones Colombianas)

Herramienta disefiada por el autor y aplicada con estudiantes de pregrado y posgrado de
la Facultad de Administracion de la Universidad del Rosario y en trabajos de consultoria. Este
estudio muestra los resultados de la aplicacion del IMCOC, en el periodo comprendido entre
1980 y 2005, en 176 empresas de diferentes sectores y tamarios en Colombia. Como resultado de
esto, el autor concluye que el clima percibido por los empleados en las empresas colombianas se
explica en el contexto de la cultura organizacional, que resulta de la aplicacion de un
determinado modelo administrativo. Finalmente, propone lineamientos generales que permitan
hacer intervenciones al interior de las empresas, orientadas al mejoramiento del clima

organizacional que se diagnostica.

6.3.Estado Del Arte.

En la investigacion titulada “influencia del clima organizacional en las Instituciones
Educativas Primarias Publicas del Distrito de Iquitos — 2018 elaborado en la Universidad

Nacional de la Amazonia Peruana, concluye en su indagacion lo siguiente:

“El clima organizacional es un aspecto fundamental de desarrollo empresarial para que el
desempefio de las operaciones sea triunfante, por ende, existe vinculo significativo entre la
direccion y el clima empresarial en las instituciones educativas primarias publicas del distrito

Iquitos- 2018. (Chincha, 2020).

En la siguiente investigacion titulada “Plan de mejoramiento del clima organizacional de
la distribuidora de textiles JG Yan” Correa (2017), su proposito esencial es determinar los
distintos elementos que pueden malograr el clima organizacional (la cultura, el entorno, el

incentivo, la comunicacion empresarial, el liderazgo, etc.) y elaborar instrumentos que permitan
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el progreso del clima organizacional de esta entidad. se manejo una clase de analisis descriptivo
y correlacional, dando como producto en el estudio de la planeacion, que en la empresa no
dispone de ningln objetivo enlazado a la orientacion estratégica que le permita lograr sus metas,
tampoco tiene determinada su vision, mision, valores corporativos, prop6sitos y normas, en
cuanto a su estudio empresarial no dispone de un organigrama, tampoco dispone de guia de
operaciones, en el estudio de la orientacion establecieron que no elaboran actividades para
comprender la opinion de sus trabajadores, en el estudio de control determinaron fallas en el
incremento de las capacidades de los trabajadores y en los instrumentos de control, considerando
todo el estudio elaborado en esta investigacion Correa formuld un plan de mejoramiento donde
cred un organigrama, una guia de desempefios, entrenamiento de trabajadores, técnicas de
valoracién, programa de desarrollo del trabajador, guia del trabajador, herramienta para calcular

el clima organizacional, con este plan se busca crear una modificacion dentro de la empresa.”

6.4.Marco Conceptual

e Actitudes: Son predisposiciones personales a responder de manera positiva o
negativa al ambiente.

¢ Ciclo motivacional: Es el proceso de satisfaccion de una necesidad humana

¢ Clima organizacional: Se entiende como clima organizacional a la expresion
personal de la apreciacion que los empleados y directivos se establecen de la
organizacion que incurre inmediatamente en el desarrollo de la organizacion.
Cuando se habla de clima, se refiere a las caracteristicas que tiene el ambiente de
trabajo.

e Colectivo: Conjunto de personas que tienen problemas e intereses comunes.
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Costos: un aspecto de la actividad economica, para el empresario individual esto
implica sus obligaciones de hacer pagos en efectivo, para el conjunto de la
sociedad, el costo representa los recursos que deben sacrificarse para obtener un
bien dado.

Diagnostico: Proceso en el que se identifica, Para ayudar a hacer un diagnostico,
se pueden utilizar los antecedentes examen y pruebas.

Entorno: Conjunto de circunstancias o factores sociales, culturales, morales,
econodmicos, profesionales, etc., que rodean una cosa o a una persona, colectividad
0 época e influyen en su estado o desarrollo.

Eficacia: Capacidad para producir el efecto deseado o de ir bien para determinada
cosa.

Estimulacion: La estimulacion o incentivo es la actividad que se le otorga a los
seres vivos para un buen desarrollo o funcionamiento, ya sea por cuestién laboral,
afectiva o fisica. La estimulacion se contempla por medio de recompensas o
también llamados estimulos, que despiertan en el individuo la motivacion para
realizar algo.

Facultad: Autoridad o derecho que tiene una persona en funcién de su cargo o de
su empleo para hacer ciertas cosas.

Procesos: Procesamiento o conjunto de operaciones a que Se somete una cosa para
elaborarla o transformarla.

Satisfaccion: Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado
un deseo o cubierto una necesidad.

Sector: Parte de una clase o colectividad que presenta caracteres particulares.
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6.5.Marco Legal

El sector de transporte de carga, se encuentra sujeto a la siguiente normatividad vigente

hasta hoy:

Tabla 1. Marco legal

MARCO LEGAL
LEYES DESCRIPCION

LEY 105 DE 1993 Se dictan disposiciones basicas sobre el
sector de transporte y otras.

LEY 336 DE 1996 Estatuto General del Transporte:
disposiciones legales de los modos de
transporte.

DECRETO 173 DE 2001 Ministerio de Transporte: reglamentacion

del servicio publico del transporte
terrestre automotor de carga

RESOLUCION 0759 DE 2010 Superintendencias de puertos y
transportes Documentos de Transporte
de Carga terrestre

RESOLUCION 4100 DE 2004 Se adoptan los limites de pesos y
dimensiones

Organizacion Conaltra S.A: Marco Normativo General: Fuente elaboracion propia.




7. Aspectos Metodoldgicos

7.1.Disefio y método de investigacion.

Examinando el fundamento y progreso de la investigacién se disefiara un programa de

mejoramiento del clima organizacional en la empresa CONALTRA S.A. en Buenaventura. Se
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acudio a un disefio no experimental de manera transversal de tipo mixto, no obstante, se tiene en

cuenta que el proposito de la investigacion tiene un sustento tedrico, se origina una investigacion

de tipo descriptiva para entender con mas amplitud, como la escasez de incentivacion es

creadora de las dificultades en el recurso humano de dicha entidad.

Conforme a (Hernandez, 2014) la indagacion no experimental es la que se ejecuta sin
utilizar de forma preconcebida las variables. Por ende, son analisis en los que no se distorsiona
de manera premeditada las variables independientes para estudiar el resultado sobre otras
variables. No obstante, estos sucesos son estudiados de tal forma como se observan en su
entorno natural. De esta manera (Herndndez, 2014) sefiala que “los planes de investigacion
transversal reinen datos en un solo instante, en un periodo Unico. Su objetivo es explicar

variables y estudiar su repercusion y su interaccion en un tiempo otorgado”.

Lo que se procura es inspeccionar la teoria previamente planteada y de igual forma los
objetivos presentados. Esta investigacion sera elaborada con un esquema metodologico del
enfoque mixto, entendiendo que esta es la manera que mas se acopla a las caracteristicas y

articulos necesarios del proyecto.
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7.2.Censo o poblacion

De acuerdo con el concepto de censo, el cual es la captura de datos sobre un asunto

particular para todos los factores en un contexto poblacional (Kuby & Johnson, 2011),

Se denomina censo al recuento de individuos que conforman una poblacion, definida
como un conjunto de elementos de referencia sobre el que se realizan las observaciones. El
censo de una poblacion estadistica consiste basicamente en obtener mediciones del numero total

de individuos mediante diversas técnicas de recuento y se realiza cada determinado periodo.

El censo se lleva a cabo a través de la aplicacion de un seguimiento estadistico

0 encuesta a toda la poblacion objetiva; en esto, se procede a reducir todos los nimeros de dicha
operacion; luego, esta informacion sirve de marco para realizar futuros muestreos cuando no es
posible realizar un censo, ya sean estos estadisticamente representativos (probabilisticos) o no.
Asi, si la poblacién objetiva son los miembros de una organizacion, para que el revelamiento sea
censal, todas las personas que habitan en la organizacion deben ser entrevistadas. Sin embargo,
la pertinencia o no de realizar un procedimiento muestral o censal dependera especificamente de
las poblaciones y los tamafios de error existentes. Mientras que en el primer caso se observa la

presencia de un error muestral.


https://es.wikipedia.org/wiki/Encuesta
https://es.wikipedia.org/wiki/Estad%C3%ADstica
https://es.wikipedia.org/wiki/Error_muestral

7.3.Integrantes

Tabla 2. Integrantes

Parametro Insertar valor
i 1,940

P 50,00%

Q 50,00%

E 3,00%

N 16

Se utilizara como objeto de estudio a los funcionarios de la empresa CONALTRA S.A. que

estd ubicada en el distrito de Buenaventura. Esta integrada por 42 trabajadores de diversas

areas tales como: las personas del area administrativa, el personal asistencial “auxiliares de

bodega” y ademas los auxiliares de servicios generales, encontrados en zona urbana de

Buenaventura entre los estratos 1y 4, sus edades oscilan entre 21 — 54, sus estudios son

profesionales y técnicos, el 3% del personal tienen hijos y son casados.

7.4.Censo
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En el censo empresarial a trabajadores de la empresa CONALTRA S.A se evidencia que

el 34% de los trabajadores son jovenes entre 25 y 35 afios, y el 16% tienen mas de 35 afios. Las

caracteristicas de la entidad CONALTRA S.A brindan un contexto especifico con elevado

potencial, observado como una oportunidad para elaborar un censo organizacional.

El censo fue elaborado en tres etapas de desarrollo como se observa en la siguiente tabla:

En la etapa pre operativa se investigo sobre el estado del arte acerca de la elaboracion de censos
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organizacionales; indagacion de metodologias, herramientas de captacion y procesamiento de los
datos; y se desarroll6 la planeacion del trabajo de campo, entrenamiento y disefio acerca de la
herramienta de recoleccion. Luego la etapa dos implico la ejecucion de la labor de campo, el
cual estuvo subdividido en dos fases: la realimentacion del proceso con su correspondiente
prueba piloto, y el desarrollo del censo en las distintas &reas: Finalmente, la etapa tres indico el
mecanismo Yy estudio de la informacidn con la construccion correspondiente del soporte censal

de datos.

Tabla 3. Etapas del censo

Etapa 1: Preoperativa Etapa 2: Labor de Campo Etapa 3: Estudio de

informaciones

Reunidn de datos para el Prueba piloto Pruebas de validacion fisica
contexto tedrico de la informacion.

Reunion de datos de Retroinformacion Elaboracién del soporte de
trabajadores para la informacion del censo.

planeacion logistica (Flujos
personal, estadisticas,

instalacion Conaltra).

Reunidn de datos de otros Logistica estratégica del Validacion, digitacion y

Censos. censo. depuracion.
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Primera reunion de
coordinacion: planeacion del

CeNso.

Desarrollo del censo.

Estudio de informaciones de

la empresa Conaltra.

Elaboracion formularia del

Censo.

Estabilizacion de los datos
generados por las etapas

EPO, ELC y diagnostico.

Entrenamiento a
encuestadores y supervisores

del censo.

Tercera recopilacion:

comunicacion de resultados

Fuente: Elaboracion propia.

7.5.Resultados del censo

En el censo de la empresa CONALTRA S.A 42 trabajadores fueron objeto de estudio de

los cuales el 55,6% son hombres y el 44,4% mujeres, los cuales fueron censados de manera

virtual.

El 45% de las personas encuestadas son individuos con estudios en nivel técnico de

comercio, el 34% a nivel tecnologico, el 17% son profesionales y el 4% son bachilleres.
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Gréfico 1: Cifras de trabajadores los cuales fueron censados por su nivel de estudio
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Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo a censo virtual realizado, 2022
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7.6.Instrumentos De Recoleccién De Informacion

El instrumento de recoleccion que se desarrolla para la presente investigacion es una
encuesta, se utiliza porgque es un medio por el cual se puede extraer informacion importante para

encontrar los resultados esperados. Analisis ético

En la evaluacion y divulgacion de las herramientas utilizadas, es el profesional quien
debera fomentar la satisfaccion del cliente, de igual forma utilizara esos resultados establecidos
en la herramienta aplicada, respetando el derecho de los clientes a comprender los propios, el
experto responsable de la ejecucion velara por prolongar la conviccion de las pruebas y de igual

forma garantizar el buen manejo de los métodos involucrados de la valoracion.

7.7.Procesos metodoldgicos

Tabla 4. Procesos metodoldgicos

Determinacion del Clima Organizacional en la empresa de Transporte Conaltra S.A en el Distrito Especial,
Industrial, Portuario, Biodiverso y Ecoturistico de Buenaventura para el Periodo 2022-2027.

OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS INDICADORES DIFICULTADES

Caracterizar la

Estudiar y analizar las

organizacion CONALTRA posibles variables gue se

5A

Describir las variables
que influyen en la
medicion del clima

organizacional de la
empresa objeto de
estudio.

Proponer un plan de
accion para mantener
v/o mejorar el clima
organizacional de la
empresa

presentan en un clima
organizacional.

Determinar el censo de
la organizacion.

Obzervacion del entorno
organizacional.

Aplicacién técnica de
reccleccion

Consultar fuentes
secundarias

Presentar estrategias

Teorias
organizacionales

Teorias de la
investigacion
organizacionales

Teorias
organizacionales

Numero de variables
identificadas /
numero de variables
del instrumento de
medicion

No de entrevistas y/o
encuestas
sistematizadas y
analizadas / No. de
encuestas realizadas.

MNamero de
dimensiones
evaluadas

Andlisis erroneo de
la informacidn.

Poca informacion
suministrada por
parte de los
actores.

Estrategias
implementadas no
adecuadas.
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Fuente: elaboracion propia.

7.8.Instrumentos metodoldgicos

Para determinar y analizar el clima organizacional de la empresa CONALTRA SA, se

utilizardn unos métodos de investigacion, que permitiran una mejor recoleccion de los datos.

La consulta a los actores: permitira indagar a cada uno de los trabajadores, de tal forma
que proporcionen informacion relevante para analizar las condiciones laborales y asi mismo
identificar las variables que predominan en el entorno, por otra parte, consultar a los dirigentes
como es su metodologia administrativa y si estan siendo ejecutadas para obtener la maxima

prosperidad para la organizacion.

De este modo, sera el censo organizacional la herramienta que permitira recoger, generar,
analizar y presentar informacidn sustancial por medio de la encuesta, para determinar el clima

organizacional de la empresa CONALTRA S.A.

Las fuentes y técnicas de recoleccion de la informacion que se usaron en esta

investigacion son:

Fuentes primarias: Hace referencia al resultado de la investigacion realizada de primera
mano que se obtendra en el del presente trabajo, por medio de las técnicas de recoleccidn que se

Ilevaran a cabo para identificar los factores del clima organizacional del objeto de estudio.

Se refiere a la informacion como resultado de encuestas, consulta a los actores, y

entrevista.
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Fuentes secundarias Es la informacion obtenida de trabajos de grados, teorias
organizacionales, o libros que contribuyan a la realizacion de la presente investigacion y a su vez

permitan ampliar el conocimiento de los autores.

Todo esto, permitird que la organizacion CONALTRA S.A conozca de primera mano el
estado real de su clima organizacional y ayuda para que pueda proporcionar estrategias que

permitan el mejoramiento continuo de la organizacion.
7.9.Aplicacion de la encuesta

Para determinar y analizar el clima organizacional de la empresa CONALTRA SA, se

utilizara MODELO IMCOC:

Modelo de IMCOC (instrumento para medir el clima de las organizaciones colombianas)
disefiado en 1980 por Carlos Eduardo Méndez Alvarez, docente e investigador de la escuela de
Administracion de la Universidad del Rosario y aplicada con estudiantes de pregrado y posgrado
de la facultad de Administracion de la academia anteriormente mencionada. Durante el periodo
1980 hasta 2004, 176 empresas colombianas de diferentes sectores aplicaron esta herramienta.
Este instrumento en dos ocasiones se ha adaptado y extendido a empresas en otros paises. A
través de los afios ha sido utilizado como referencia por consultores, estudiantes y empresas, en
la medicion de clima organizacional, confirmando su validez y alto nivel de confiabilidad en la
informacion que suministra, para decisiones de la alta gerencia, que se orientan a la satisfaccion
y eficiencia de las personas de la organizacién. (Mendez, 2005) Esta herramienta esta compuesta
por 45 interrogantes, que se basan en siete variables: objetivos, cooperacién, liderazgo,
relaciones interpersonales, motivacion, toma de decisiones y control. A continuacion, se muestra

en que consiste cada una de las variables mencionadas anteriormente:
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e Objetivos

e Cooperacion

e Liderazgo.

e Toma de decisiones.

¢ Relaciones interpersonales.
e Motivacion.

e Control.

Las respuestas obtenidas se calculan bajo la escala de Likert que tiene 7 opciones de
respuesta, de las cuales la 5,6 y 7 consideran un clima organizacional favorable. Mientras que la
opciodn 4 es imparcial, por otro lado, las respuestas 1,2 y 3 representa un clima organizacional

hostil.

A continuacion, se exponen 45 preguntas que habla de los objetivos, cooperacion,
liderazgo, relaciones interpersonales, participacion, y demas situaciones que se puedan

evidenciar en el diario vivir de la organizacion.

Las preguntas estan enumeradas de 1 a 7, Siendo 7 el punto maximo y 1, el punto

minimo, lo que puede significar que:

7- Sefiala el punto méximo de excelencia, en su creencia, su percepcion, actitud positiva,

participacion activa, y frecuencia constante de eventos o situaciones.

1- Sefala el nivel inferior o minimo punto en su creencia, percepcion, actitud

participacion activa y frecuencia constante de eventos y situaciones.

ENCUESTA IMCOC DE CLIMA ORGANIZACIONAL



Encuesta:

1. ;Coémo califica usted los conocimientos que tiene acerca de los objetivos de la empresa?
2. Califique la cantidad de la informacion que recibi6 acerca de lo objetivos y politicas de su
empresa al ingresar a ellos:

3. Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, ¢con qué
intensidad satisface sus necesidades economicas, de estabilidad laboral, de ascenso,
experiencia, de aprendizaje, progreso, etc.?

4. Califique la ayuda y la colaboracion que usted cree que existe entre los trabajadores de
esta empresa:

5. ¢En qué grado usted ayuda y colabora con sus comparieros en el trabajo?

6. ¢En qué forma se vincula usted a grupos de trabajo en la empresa?

7. ¢Con que frecuencia acostumbra usted a divertirse con compafieros de su seccion u otra
seccion?

8. ¢Con que frecuencia la empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas u otras
actividades de diversion?

9. ¢En que forma participa en las actividades de diversion que organiza la empresa?

10. ¢Con que frecuencia sus compafieros le piden ayuda hacer el trabajo que les
corresponden?

11. Fuera del horario laboral ¢Con que frecuencia se relaciona con sus comparieros?

12. ;Con que frecuencia participa usted con sus amigos de la empresa, en actividades
sociales?

13. ¢Con que frecuencia participa en la solucién de problemas de su seccién?

14. ;Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, los plantea su
jefe?

15. ;Cuando usted no puede solucionar inquietudes o problemas de su trabajo, lo plantea a
su compariero?

16. ¢(Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad para hacerlo como quiere, con la

aprobacion de sus superiores?

49
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17. ¢Su jefe (director) es una persona justa, da instrucciones y toma decisiones?

18. ¢ Qué tanto obedece a su jefe?

19. Su jefe controla su trabajo?

20. ¢Su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su trabajo?

21. ¢Los problemas que le afectan y tienen relacion con su trabajo los comenta con sus
superiores?

22. Al ingresar a esta empresa, califique la cantidad de informacion acerca de las
obligaciones y labores que tiene que desempefiar

23 ¢Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe?

24. ;Con que frecuencia le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo, ademas
de las que tiene actualmente?

25. ¢Participa usted de las decisiones de esta empresa, en especial aquellas que afectan su
trabajo?

26. ¢Las directivas tienen en cuenta su situacion personal cuando toman una decision que le
afecta en el trabajo o en su vida?

27. {Cémo son las relaciones con sus compafieros de trabajo?

28. Cuando usted tiene problemas de trabajo, ¢los soluciona con los comparfieros y/o
superiores?

29. (Cbémo califica usted, el trato y su relacion con su jefe?

30. ;Como califica usted la confianza entre los jefes y trabajadores de esta empresa?

31. Cuando hay cambios en la empresa, ¢En qué medida recibe informacion al respecto?
32. ¢Los directivos de la empresa conocen los problemas que se presentan en su seccion?
33. ;Como se siente con el trabajo que le corresponde hacer?

34. ;Como se siente usted con el salario que recibe?

35. ¢Como se siente usted por estar trabajando en la empresa?

36. ¢De acuerdo con el trabajo que le asignan, el tiempo que le dan para hacerlo es suficiente?
37. ¢Como califica usted la recompensa que recibe cuando realiza una labor bien hecha?

38. ¢Cual es el tiempo trabajado por usted en esta empresa?
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39. ¢(Qué importancia tiene para usted el hecho de estar trabajando en la empresa?

40. ¢Con que frecuencia es revisado su trabajo en esta empresa?

41. ;Con que frecuencia conoce usted los resultados de la revisién de su trabajo?

42. ;Con que frecuencia dialoga con su jefe acerca de los resultados y la forma como
ejecuta su trabajo?

43. ;Cbémo se siente por la forma como su jefe controla actualmente el trabajo que realiza?
44. ;Cbémo le parece la forma como su jefe lo controla?

45. Para que la empresa funcione correctamente y sea eficiente, (Con que frecuencia cree

usted que debe ser controlado su trabajo?



Tabla 5 DIMENSION OBJETIVOS

| FORMATO IMCOC

DIMENSION: | OBIETIVOS

CALIFICACION POR ITEM TOTAL
RESPIESTA
CLIMA FAVORABLE CLIMA NEUTRO

FOR ITEM
L7 | s [s] 4 i

ITEMS

1. ;Como
califica wyted
los
conocimientos
que tiene B 9 19 2 1 2 1 42
acerca de lox
objetivos de
la empreza?

2. Califique la
cantidad de la
informacion
que recibic
acerca de los 5 14 2 5 4 3 3 a3z
objetives ¥
politicas de su
empreza al
ingresar a ella

LR
participar
usted en el
cumplimiento
de Loz
objetivos de
la empresa,
Jcom gué
intensidad 4 8 20 5 2 2 1 42
satisface sus
necesidades
eCcoROmicas,
de estabilidad
laboral, de
ATCERSD,
experiencia,
de
aprendizaje,
Progresa,
etc.?

total, de

respuestas | 17 34 a7 12 7 7 5 Total,
en la resp:lestas

dimension

Total, por 95 12 19
calificacidn
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Grafico 3SDIMENSION OBJETIVOS
Dimension objetivos

H CLIMA FAVORABLE
m CLIMA NEUTRO

m CLIMA
DESFAVORABLE

Los objetivos de la organizacion son primordiales para que todos los colaboradores logren
llegar en conjunto a las metas trazadas y a los objetivos propuestos por la organizacion, en esta
dimensién se pudo evidenciar que el 76% de los colaboradores de la empresa CONALTRA S.A
manifiestan conocer la mision, vision, objetivos, valores y demas politicas de la empresa. El
15% de los trabajadores desconocen las politicas y finalmente el 9% de los encuestados no se
encuentran identificados con las preguntas manifestadas. Por lo que se recomienda seguir
trabajando y fortaleciendo en la formacion y razén de ser en la organizacion para que los

colaboradores sigan contribuyendo en el crecimiento empresarial.



Tabla 6. DIMENSION COOPERACION

| FORMATO IMCOC

| DIMENSION:

|

COOPERACION

ITEMS

CALIFICACION POR ITEM

CLIMA FAVORABLE CLIMA NEUTRO CLIMA DESFAVORABLE

TOTAL
RESPUESTA
FOR ITEM

7

N

4 s 2 |

4. Califique la

1

ayuda v la

colaboracion
que usted cree
que existe entfre
laz
trabajadores
de
esta EMPTesa:
5. ;En qué

B 12

10 2

42

grado usted
ayuda ¥
colabora con
sus
compatiers: e
el trabajo?

6. ;En qué

17

42

forma ze
vincula nsted a
grupo: de
trabajo en la
empresa’?

7. iCon que

19

42

frecuencia
acostumbra
usted a
divertirze con
compatieros de
sH seccion u
otra
zeccion?
5. ;Con que

15 &

42

frecuencia la
EMMPresa
organiza
pazeons,
actividades
deportivas,
fiestas w otraz
actividades de
diversion?
9. ;En qué

21

42

forma
participa en las
actividades de
diverzion que
organiza la
empresa’

10

17 1 B

42




10. ;Con que
frecuencia sus
companeros le

iden ayuda 1 4 10 8

hacer el trabajo
que les
corresponden?

16

42

11. Fuera del
horario laboral
Con que
fr;:nen:ia 56 1 4 2 23
relaciona con
S15
companeros;

42

12. ; Con que
frecuencia
participa usted 1 2 5 5
CONl 505 AMmigos
de la empresa,
en actividades
sociales?

21 2

42

13, ;Con que
frecuencia
participa en la

zolucion de 2 4 5 ]
problemas de su
seccion?

22

42

TOTAL, DE
RESPUESTAS

ENLA 18 36 |61 106
DIMENSION

105

50 44

Total, de
respuestas

41

TOTAL, POR 115 106
CALIFICACION

135

Gréfico 4. DIMENSION COOPERACION.

DIMENSION COOPERACION

B CLIMA FAVORABLE
# CLIMA NEUTRO
= CLIMA DESFAVORABLE
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La cooperacion es primordial porque demuestra la comunicacion dentro de la
organizacién, como se manejan las actividades en conjunto, en esta dimensién se miden las
relaciones humanas y las relaciones entre directivos-colaboradores. Se pudo evidenciar que el
28% de los colaboradores de la empresa CONALTRA S.A establecen una buena dindmica al
momento de desarrollar sus labores, por otra parte, el 25% se enfoca en realizar sus actividades
de manera individual, mientras que un 47% expresa una minima cooperacion, lo que sin duda
deteriora el clima organizacional y la union para cumplir las metas establecidas. La organizacion
debe promover la cooperacion entre sus colaboradores ya que contribuye al mejoramiento de
esta, aumenta la responsabilidad de cada uno de los empleados y permite el intercambio de

experiencias para aumentar el nivel de sus conocimientos.



Tabla 7. DIMENSION LIDERAZGO

| FORMATO IMCOC

[ DIMENSION:

57

] LIDERAZGO

ITEMS

T

6 s |

4

CALIFICACIONM POR ITEM

(CLIMA FAVORABLE | CLIMANEUTRO | CLIMA DESFAVORABLE |
[ |

TOTAL
RESPUESTA
FONR ITERY

14. ;Cuando

E

2

1

usted no puede

solucionar 2 7 4
inquietndes o
problemas de 3u
trabajo, los
plantea su jefe?
1%, ;Cuando
usted no puede
solucionar

Ly

42

inquietndes o 2 5 3 7
problemas de 3u

trabajo, lo

plantea a
s compatera?
16. ;Cuando
usted ejecuta su
trabajo, tiene la

42

libertad para 2
hacerlo como
quiere, con la
aprobacion de
s smperiores?

LN

17. ;5u jefe
(director) ez una
persona justa, da

16 6

42

instrucciones v 4 5
toma decisiones?

Ln
[ ]
[ ]

18, ;Qué tanto & 1 7 4
obedece a su
jefe?

42

19. Su jefe 4 & 8 0
controla su
trabajo?

42

20. ;Su jefe le 3 4 i) 0
ayunda para que
pueda hacer
mejor su

42

trabajo?

42
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21. ;Los
problemas que le
afectan ¥ tienen
relacion con 3u
trabajo los
COMENnta CON 5Us

superiores?

20

42

212 Alingrezar &
esta empresa,
califique la
cantidad de
informacion
acerca de las
obligaciones y
labores que tiene
gque desempesiar.

23

42

TOTAL, DE

RESPUESTAS
ENLA

DIMENSION

30

108

T6

26 15

Total, de
respuestas

Total, por

calificacion

153

108

117

Grafico 5DIMENSION LIDERAZGO

DIMENSION LIDERAZGO

W CLIMA FAVORABLE
= CLIMA NEUTRO
# CLIMA DESFAVORABLE
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Davis & Newstrom (2003) El liderazgo es una disciplina cuyo ejercicio produce
deliberadamente una influencia en un grupo determinado con la finalidad de alcanzar un
conjunto de metas preestablecidas de caracter beneficioso, Gtiles para la satisfaccion de las
necesidades verdaderas de la organizacién. Se puede evidenciar que el 41% de los colaboradores
obedece las actividades planteadas por sus directivos y son responsables con sus labores,
mientras que el 28% de los colaboradores considera que no hay muchos lideres definidos en la
organizacion y su calificacion es neutra, y por ultimo evidenciamos que el 31% de los
colaboradores plantea una desunion y falta de confianza al ser guiados entre sus comparfieros de

trabajo para considerar un apoyo que permita llegar a los objetivos propuestos.
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Tabla 8. TOMA DE DECISIONES

[ FORMATO IMCOC

DIMENSION: TOMA DE DECISIONES

CALIFICACION POR ITEM TOTAL
ITEMS RESPUESTA
(i rvormste | cawaneurro | comnbesravoraete | et

L7 e s 4 EEE N

23 ; Usted toma
decisiones en su

trabajo sin 1 2 |6 6 16 | 7 4 42

consultar con su
jefe?

24, ;Con que
frecuencia le
gustaria asumir -

— 1 3 20 11 3 1 1 42
responzahilidades
en su trabajo,
ademas
de las que tiene
actualmente?

25, ;Participa
usted de las
deciziones de esta - -
empresa, en 2 1 20 4 5 42
especial agquellas
que afectan su
trabajo?

26. ;Las
directivas tienen
en coenta su _
situacién 2 2 4 3 14 ) 10 42
personal cuando
tomman una
decision que le
afecta en el
trahajo o en su
vida?

TOTAL, DE

RESPUESTAS TOTAL,DE

ENLA RESPUESTA
DIMENSION 42

TOTAL, POR _ 66 75 =
CALIFICACION
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Grafico 6. TOMA DE DESICIONES

DIMENSION TOMA DECISIONES

B CLIMA FAVORABLE
m CLIMA NEUTRO
m CLIMA DESFAVORABLE

La toma de decisiones es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion entre
diferentes opciones o formas posibles para resolver diferentes situaciones en diferentes
contextos. En el &mbito empresarial, es de suma importancia realizar estudios antes de tomar una
decision ya que esta puede impactar de manera tanto positiva como negativa en la organizacion.
Se puede evidenciar que el 41% de los colaboradores de la empresa CONALTRA S.A
manifiestan que les gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo y manifiestan que son
participes de decisiones que se toman a lo largo de las jornadas laborales, mientras que el 15%
manifiesta una opinion neutral ya que no suelen dar opiniones a la hora de tomar decisiones o lo
hacen casualmente. Por ultimo, se evidencia que el 44% de los colaboradores presentan
problemas en esta dimension del clima, ya que sienten que los directivos no los involucran o no
los hacen participes de las decisiones empresariales, siendo el porcentaje mayor se hace la
recomendacion de fortalecer la capacidad de interactuar la relacién de directivos-colaboradores

para en conjunto lograr tomar decisiones potenciales que beneficien la organizacion.
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Tabla 9. DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

| FORMATO IMCOC |

| DIMENSION: ] RELACIONES INTERPERSONALES |

o
ITEMS RESPLESTA
covnravorrsie | comanutio | coma oesravorane IR

17 Como zon
las relaciones
OB 5US

compaiieros de 4 7 5 22 2 1 1 42

trabajo?

18 Cuando
usted fiene
problemas de
trabajo, ;lox

soluciona con
los compafieros 2 4 6 7 20 2 1 42
o
superiores?

28 ;Como
califica usted,
el trato ¥ su

relacion con su 2 7 20 9 2 1 1 42

jefe?

30. ;Como
califica usted la
confianza entre

lox jefes v
trabajadores

de esta 1 2 |25 7 5 1 1 42

empresa’?

1. Cuando
hay cambioz en
la empres:a, ,
En qué 1 3 14 3 11
medida recibe
informacion al

respecto?

(]
(%]
=
[ o)
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31 ;Los
directivos de la
EMpre:a

conocen los 2 5 22 3 6 3 1 "'1'1
problemas que
5& presentan en

su seccion?

total, de total. de
respuestas en respuestas

la dimessign | |, 8 |92 3 46 | 13 8

Total, por 132 53 B8
calificacion

Gréfico 7. DIMESION RELACIONES INTERPERSONALES

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

= CLIMA FAVORABLE
® CLIMA NEUTRO
m CLIMA DESFAVORABLE

Las relaciones interpersonales en el trabajo son esenciales para el logro de los objetivos de la
empresa, combinando capacidades y recursos individuales; por ello es indispensable conservar y
promover relaciones interpersonales saludables que permitan establecer un excelente clima laboral

y con ello incrementar la productividad en una organizacion.
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Se puede evidenciar que el 51% de los colaboradores tienen el interés de interactuar con sus

compafieros, mientras que el 21% tienen una posicion neutral y se basan simplemente en lo laboral.

Por ultimo, un 28% considera que esta variable no es positiva y no presenta interés en hacer ningdn

tipo de relacion con los demas colaboradores de la organizacion. Por esto se recomienda mejorar

la unién y realizar actividades que permitan el trabajo en equipo

Tabla 10. DIMENSION MOTIVACION

FORMATO IMCOC

DIMEMSION: | MOTIVACION

ITEMS

CLIMA DESFAVORABLE

[

3

[

3

1

TOHTAL
RESFUESTA
FOR ITERM

33 ;Como ze
siente con el
trabajo que le
corresponde
hacer?

0

42

34, ;Como ze
siente usted
con el salario
gue recibe?

1

42

a5 ;Como ze
ziente usted
por estar
trabajando en
la empresza?

11

42

3d. ;De
acnerdo con el
trabajo que le
asignan, el
tiempo gue L
dan para
hacerlo es
suficiente?

10

16

42

a7 ;Como
califica usted la
recompensa
que recibe
cuando realiza
una labor bien
hecha?

42

38, ;Cual es el
tiempo
trabajado por
nxfed en exta
empresa’?

13

42
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3%, ;Que
importancia
tiene para
usted el hecho

de estar E ] T 1 E) 1 1 41
trabajando en
la empreza?

TOTAL, DE TOTAL, DE

RESPUESTAS RESPUESTAS
ENLA 19 a2 65 100 47 16 15 42

DIMENSION

TOTAL,FOR 116 100 T8
CALTFICACION

Grafico 8. DIMENSION DE LA MOTIVACION

DIMENSION DE LA MOTIVACION

m CLIMA FAVORABLE
m CLIMA NEUTRO
m CLIMA DESFAVORABLE

La motivacion en el trabajo consiste en “el proceso mediante el cual las personas, al
ejecutar una actividad especifica, desarrollan unas capacidades que conducen a la

materializacion de ciertos objetivos para satisfacer necesidades y/o expectativas”

Estos esfuerzos dependeran de la mayor o menor satisfaccion recibida, o dicho de otro modo, tu

conducta futura sera una u otra en funcion de si valié la pena o no la dedicacidn, la motivacién
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laboral es “el primer paso que nos lleva a la accion”. Sin ella, las personas no funcionan, ni

avanzan, ni mejoran.

Se puede evidenciar que la mayoria de los colaboradores con un porcentaje del 39% se
sienten motivados a realizar sus labores, mientras que el 34% expresa realizar sus actividades de
manera neutra por cumplir con su responsabilidad, Por Gltimo el 27% no esta de acuerdo con que
esta dimension de motivacion sea positiva, se propones seguir mejorando y creando incentivos
para gue los colaboradores evolucionen y sepan el rol importante que ocupan en la organizacion

motivandose a conseguir las metas propuestas por sus directivos.

Tabla 11. DIMENSION DE CONTROL

| ForMATO IMCcOC |

DIPMENSION: | CONTROL |

CALIFICACION POR ITEM TOTAL

ITEMS RESPUESTA

CLIMA FAVORABLE CLIMA NEUTRO CLIMA DESFAVORABLE PO IFERM

[z | e [s] 4 [ = 1 2 ] 2 |

40, s Con gue
frecuencia es
revisado su 1 2 a 10 20 2 1 42
trabajo en esta

empresar

41, ;Con que
firecuencia
conoce wsted 2 3 4]
los resultados
de la revisicn
de su trabajo?
42 sCon que

7]
I
=]
=
[
=
b2

frecuencia
dialoga con sa
jefe acerca de
los resultados v 3 3 5 8 17 4
la forma como
ejecuta =u
trabajo?

[
b
bt

45 Para gue la
armprasa funcione
COrTecramente ¥
=22 eficiemts, 1 4 14 1% b 1 1 42
ZCon gue

frecnancia crae
usted gque debe ser

TOTAL, TOTAL,
RESPUESTA o 20 &1 67 49 13 10 RESPUESTAS
DIMENSION 42
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Grafico 9. DIMENSION CONTROL

DIMENSION DE CONTROL

m CLIMA FAVORABLE
m CLIMA NEUTRO
= CLIMA DESFAVORABLE

El control es una funcion administrativa que permite conocer si las actividades que se
desarrollaron durante un tiempo determinado van a permitir el cumplimiento de las metas trazadas,
también ayudan a establecer estrategias para el mejoramiento continuo de la organizacion. En esta
dimension el 40% de los colaboradores estan de acuerdo en la forma como su superior controla su
trabajo, sin embargo, un 31% manifiesta un clima desfavorable frente a esta dimension, puesto
que con muy poca frecuencia conocen los resultados de la revision de sus trabajos, igualmente
dialogan muy poco con sus dirigentes en la forma como realizan sus funciones. Por otro lado, un
29% da a conocer que esta variable no es muy notoria en el desarrollo de las actividades. Como
se puede evidenciar hay falencias en el proceso de control que se realiza en la organizacion, debido
a que el porcentaje que arroja un clima favorable no es muy representativo, esta dimension tiene
que tener gran relevancia en cada uno de los procesos operacionales para que favorezcan al

desarrollo de los objetivos.
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DIMENSION PREGUNTA PROMEDIO
1. ;Como califica usted los conocimientos que tiene acerca de los objetivos de la empreza? 53
2. Califique 1a cantidad de 1a informacion que recibid acerca de lo objetivos v politicas de sv empresa al ingresar a allos. 48
OBJETIVOS 3. Al participar vstzd 2n 2l complimiznto gz los objztivos dz la empresa, jcon qué intensidad satisface sus necesidades 5
sconomicas, ¢e astabilidad laboral, de aseenso, experiencia, de aprendizaje, progreso, ste.7 49
4. Califigue 12 aveda v 1z colaboracion que vsted cree que existe entre los trabajadorss de stz empreza, 4.4
3. ;En qué grado usted ayeda v colabora con sus compafieros en el trabajo? 45
. ;En qué forma se vincula vsted a gropos e trabajo en la empresa? 4
7. ;Con que frecuencia acostumbra usted a divertirss con compafieros de su seccion v otra seceion? 3,2
COOPERACION 3. ;Con que frecuencia la empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas v otras actividades de diversion? 23 3.7
%. ;En qué forma participa =n las actividades dz diversion que organiza la emprasa’ 4
10. ;Con que frecuencia sus compafieros le piden ayuda hacer el trabajo que les correspondenT 39
11. Fuera del horario laboral ;Con que frecuencia se ralaciona con sus compatieros? 3,8
2. ;Con que frecuencia participa usted con sws amizos de la empresa, en actividades sociales? 3
13. ;Con que frecuencia participa en la solecion de problemas de sp seccion? 3,7
14, ;Cuindo usted no puade solucionar inguistudes o problemas de su trabajo, los plantea su jefe? 38
15. ;Cuindo usted no pueds solucionar inguistudes o problemas de sv trabajo. lo plantea 2 s compafiera? 38
16. ;Cuindo usted ajecuta su trabajo, tiene 1a libertad para hacerlo como quiers, con la aprobacion de sus superiorss? 3,5
17. ;3 jefe (director) = vna persona justa, da instrocciones v toma decisiones? 44
LIDERAZGO 18. ;Qué tanto cbedaes a su jafe? 5.4 a2
19, 8u jefe controla su trabajo? 44
20. ;8uv jefe le avuda para que pueda hacer mejor sv trabajo? 41
21. ;Los problemas que 1= afectan v tienen relacion con su trabajo los comenta con sus superiorss? 39
22, Alingresar a esta empresa, califique 12 cantidad de informacion acerca éz las oblizacionss v labores gue tizns 46
que desempetiar
23 ;Usted toma decisionss en su trabajo sin consultar con su jefe? 33
TOMA 24, ;Con que fracuencia le gustaria asemir nusvas rasponsabilidadss en su trabajo, ademas de las que tizns actvalment=? 46 3,7
DE DECISIONES 25, ;Participa usted de las decisiones de esta empresa, en especial aquallas que afectan su trabajo? 4
26. ;Las directivas tisnen en cuenta su situacion personal cuando toman vna decision que le afacta en 2l trabajo o en so vida? 3
27. ;Como son las relaciones con sws compatieros de trabajo? 45
28. Cuando vsted tiene problemas de trabajo, ;los soluciona con los compatieros v/o superiores? 38
RELACIONES 28 ;Como califica usted, 2l trato v sv relacion con su jefe? 47
INTERPERSONALES |30. ;Como califica usted 1a confianza entre los jefes v trabajadores de 2sta empresa? 45 43
31. Crando hay cambios en la empresa, ;En qué medida recibe informacion al respacto? 38
2. ;Los dirzetivos de la empresa conocen los problemas que s2 presentan en su szecion? 45
33, ;Como s= siente con 2l trabajo que 2 corresponds hacer? 42
34, ;Como s2 siente usted con 2l salario que recibe? 41
33, ;Como s siente usted por estar trabajando en la empresa? 46
MOTIVACION 36. ;De acverdo con &l trabajo que le asignan, &l tiempo que l= dan para hacerlo es suficients? 3.9 42
37. ;Como califica vsted la recompensa que recibe cuando realiza vna labor bien hecha? 43
38. ;Cual 25 2l tiempo trabajado por vsted 2n esta empresa? 38
359, ;Qué importancia tiene para vsted 2l hacho d2 astar trabajando en la empresa? 45
40. ;Con que frecuencia es revisado su trabajo en esta empresa? 3,7
41. ;Con que frecuencia conoce usted los resultados de la revision de su trabajo? 3,6
CONTROL 2. ;Con que frecuencia dialora con su jefe acerca de los resultados v 1a forma como ejecuta sv trabajo? 3,8 4
43, ;Como sa sients por la forma como su jefe controla actualments &l trabajo que realiza? 38
44, ;Como le parece 1a forma como su jefe lo controla? 45
43, Para que la empraea funcions correctaments v s=a eficients, ;Con que frecuencia cres vsted que debe ser controladosutra) 44

41

Fuente elaboracion propia
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La siguiente tabla demuestra el promedio de cada una de las dimensiones que se evaluaron
en la organizacion CONALTRA S.A, por medio de la escala de Likert se establecen unos rangos

que se clasifican en favorable, neutro o desfavorable para cada una de las variables.

e Clima organizacional desfavorable: De 1,0 a 3,9
e Clima organizacional Neutro: De 4,02 4,9

e Clima organizacional favorable: De 5,0 a 7,0

El promedio por dimensidn se obtiene a través de sumar la cantidad de respuesta por cada
item y posteriormente se suma y divide el promedio de cada respuesta, proceso que se realizé en

el programa de Excel.

Figura 5. RESULTADO PROMEDIOS POR DIMENSION — CONALTRA S.A.

VARIABLE PROMEDIO DE LA VARIABLE

OBJETIVO 5
COOPERACION 3,7
LIDERAZGO 4,2
TOMA DECISIONES 3,7
RELACIONES INTERPERSONALES 4,3
MOTIVACION 4,2

CONTROL 4

- tow | a1 |

PROMEDIO TOTAL 4,1

Fuente elaboracion propia.
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Grafico 10. DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
POR DIMENSION

Serie 1

OBIETIVOS

5

CONTROL - COOPERACION

IAOT W ACION LIDERAZGO

RELACIOMES INTERPERSOMALES TOMA DE DECISIONES

Fuente elaboracion propia
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8. Resultados

8.1.Andlisis de resultado

Como resultado, se evidencia en la dimension objetivos un promedio 5,0 con una
calificacion favorable, y en las dimensiones de liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion
y control, una calificacion neutra, por otro lado, las dimensiones de cooperacion y toma de
decisiones se denota un clima desfavorable. Finalmente, el diagndstico del clima organizacional
de la organizacion CONALTRA S.A indica que tiene un clima organizacional neutro, con una
calificacion total 4,1, esto nos manifiesta que hay algunos ambitos que se deben mejorar, como
lo son: relaciones interpersonales entre los colaboradores, la resolucion de problemas, falta de
vinculos sociales dentro de la organizacion, no vincular al trabajador a las decisiones que afectan
su labor, falta de confianza por parte de los superiores con sus trabajadores en la realizacion de
trabajos, etc. Por otro lado, hay unas variables que se deben mantener, para la mejora continua
de la organizacion, (los objetivos organizacionales, la forma de realizacion de los trabajos, etc.),
la buena colaboracidn que existe entre colaboradores y superiores, etc. Estos factores son claves

para tener un ambiente laboral 6ptimo.

8.2.Recomendaciones y estrategias de mejoramiento

DIMENSION OBJETIVOS

e Preparar un plan para la divulgacion masiva de los objetivos empresariales, politicas,
mision, vision y demas para que los trabajadores se identifiquen y puedan entender su rol

dentro de la organizacion
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e Exponer a los colaboradores en un determinado tiempo, las metas alcanzadas y las
proximas metas propuesta por la organizacion, con el fin de que los trabajadores sientan

que son una pieza fundamental dentro de la organizacion

DIMENSION COOPERACION

e Realizar actividades que permitan identificar los colaboradores con facetas de lideres
dentro de la organizacidn, para que trabajen en conjunto con los directivos de area y
minimizar cargas optimizando el trabajo, logrando trazar nuevas metas en el menor
tiempo posible.

e Disefiar equipos de trabajo que permitan la vinculacion y la union de los colaboradores.

e Capacitar a los directivos en un determinado tiempo, para que logren identificar de
manera facil y puedan promover el trabajo en equipo con el fin de mejorar el clima

organizacional.

DIMENSION LIDERAZGO

¢ Realizar en un determinado tiempo reuniones que permitan solucionar problemas
internos de la mejor manera entre los colaboradores.

e Llevar a cabo un esquema que permita al trabajador saber sus obligaciones y labores
dentro de la organizacion, con el fin de que no haya una sobre carga laboral.

¢ Implementar pausas activas con el fin de desestresar los colaboradores y permitir la

union con los directivos.

DIMENSION TOMA DE DECISIONES
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e Tomar en cuenta la posicion de los colaboradores a la hora de tomar decisiones
e Capacitar a los directivos de cada area para que puedan identificar y analizar el

desempefio de sus colaboradores, permitiendo generarle nuevas responsabilidades.

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

e Realizar actividades que permitan la unién de los colaboradores.

e Tomar un tiempo para agasajar y celebrar fechas especiales como, por ejemplo:
(Dia de la mujer, de la madre, entre otras).

e Realizar capacitaciones para los colaboradores sobre la comunicacion asertiva y el

trabajo en equipo.

DIMENSION MOTIVACION

e Permitir el crecimiento profesional y el ascenso de los trabajadores.
e Realizar un reconocimiento publico para los trabajadores que se destaque por su
excelente labor.

e Realizar un plan estructurado de incentivos laborales.

DIMENSION CONTROL

e Realizar reuniones que permitan evaluar el proceso de las actividades.
e Que los directivos lleven a cabo un proceso estructurado de supervision, identificando a
detalle el rendimiento de sus colaboradores buscando primordialmente el mayor

rendimiento.



9. Plan de accién

De acuerdo al estudio realizado, se propone un plan de accién para conservar las
fortalezas en el clima organizacional de CONALTRA S.A'y contribuir o minimizar sus

debilidades.

Se considera que es fundamental que el plan de accién contenga la respuesta a las

siguientes preguntas:

o Objetivo: ¢Qué queremos conseguir con el proyecto?

« Personal: ;Quién realizara/sera responsable de cada una de las tareas?

o Tiempo: (Cuando se realizara y cuanto tiempo se empleara?

e Recursos: ¢Qué recursos seran necesarios emplear en cada una de las tareas?

o Comunicacioén: ;Como lo vamos a comunicar? ;Quién debe conocer qué
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VARIAEBLES EVALUACIIMN DIFICULTALDES ESTRATEGIA ACTIVIDAD RECURS RESPOMNSARLE IMDICADOR PRESUPUESTO | TIEMPD
MOLA EIECUTAR CANTIDAD DE
COLABORACION ACTIVIDADES E RECLARSLH ACTINEDADES
EWTRE LO% COMYIVEMEIA HURARD ¥ REALIZADES
FORTALECER
3 CLIME TRABAIADORES Los EMTRE LOS ASIGRACION DE AREA DE FaRA
COOPERACIHON DESFAVORAELE UL COLABORADORES UN FRESUFLIESTO TALENTD FORTALECER LA %1.500.000 RAEMSLIAL
FOCA PARA CADA Hum”n COOPERALNIN
LABDORALES REALIZAR LAK S0BRE
VEMCULACIEN ¥ ACTIVIDAD &
COMPAE O RACIIMES EEALIZAR CANTIDAD DE
FALTADE EN L&S FECHAS ACTIEDADES
ACTIVIDADES ——— PROGREMADTAS
POCA FLANEAR CANTIBAD DE
DETERMEN &CION REUMIOMES REUNIONES EN
PARA TOMAR TEMEENDO EM FLAM DE EETUDIOS CORTRIBLICHM
DECESMINES IFAPLILEAE LA CUEMNTA LAS IDEAS FROFESIONAL DEL GEREMCLA E UM
LA A RTICIFAL KN DE LOS TALENTO AREL APASIERTE
TOMA DE 1T COLABORADORES CPTIRSD
DECISIONES DESFAVORABLE COHABOEADORLS HUMAND PARS EL DE EASADE EN LA 41000000 SERANAL
R [K ALTIARATIVAT FORTALECIRSMENTO TALENTO A
OESOLUCINN CAPACITACHSN QUE DE LA SOBRE
MUEYA HURAND
RESPOMSARILIDAD b PARTICIFACION CANTIDAD DE
OFGRTUKEDADES DE T —
CRECIrdmE NTO PROGREPMEDAS
LABORAL
POCA LIEERTAD A& JEFES
L& HORA DE DE
REALIZAR LAS REALIZAR AREA EAMTIDAD DE
OFERACIONES RELINIDONES ASIGMACION RELMICINES EN
PROMOVER UK PERMIDICAS DE UM EL DESARAOLLO
ESTILO DE DOMDE 52 PRESUFUESTO b
CLIRA PARTICIFACION FUEDEMN FARMCIPACION
LIDERATGD F— ¥ ESPACID FORTALECENDO 41.000.000 BEEMSLAL
HMEUTRD ORIENTANDD PARA CADA £ LIDERAZAO
FORTALECIMIENTD EXPERIEMCIAS, RELINMS A
LS JEFES SOERE
P—— DEL LIZERAZGD DUDAS ¥ GEREMCLE CAMTIDAD DE
PROFOMNER REALIZAR TALENTO REUMIONES
FLANTEAN LS SOLLCIOMES PROGRAMEA DAL
ALTERMATIVAS OE HUPAAND
SOLLACION
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LIS
COLABDRADDRES CONCEDER JEFES
SIENTES QUE MO RECOMOCIMIENTOS DE
S0M BIEN
COMPENSADOS AREA MUMERD DE
DCESERIAR LA ACTIVIDADES
DE ACLUERDD &L -
TIEMPO QUE COMPANA DE BOMNOS ASIGNACION REALIZADAS
| o || e | e | 50 o
- ERIPRESH FRESUPUEETD
MOTIVACION FROMOWIENDD LA D £1.500.000 ——
NELITRO PARTICIFACHIN ¥ ESPACIO INCEMTIVOS T
GEREMNCIA
POR PARTE DEL FARA LAS SOBRE
COLABDRADDR EN REALIZAR ACTIVIDADES AREA MUMERD DE
Los L INCENTIVOS CE ACTIEDADES
COLABDRADDRES A EMPRESA COMD i
MO SE SIENTE . TALEMTDO n ] .
IMPORTAMTES EM COLABORADDR HURAMD
L& EMPRESA DEL MES"
ACTIVIDADES HLMERD DE
DE ACTINEDADES
POCA CONFIANTA PROMOVER PARTICIFACION ASIGNACION DE BEALEADAS
RELACIONES CLMA ENTRE ESPACIOS DE EN EQUIPOS PRESUPUESTO :‘_:ﬂ"ﬂ" IENL
PTERPERSOMALES NEUTRC DIRECTIVOS ¥ ACERCAMIENTO PARA LAS GERERCIA PAKTIEIFAEION 41 5000000 AAEMSLI AL
COLABORADMIAES E INI'EGRD.C‘IE!N ACTIVIDADES ¥ LOERE
CAPACITACIONES CAPACITACIONES MUMERD DE
DE BIENESTAR ALCTIMEDADES
PROGRARE.
POCA il LA o PRESUPUESTO MUMERD DE
- EMNTREGA DE A i FOIRTEES,
— INFORMACION S —— PERSOMNA DE PARA PAGAR AREA DE Mt
COMTROL NEUTRO SOBRE LOS DE LOS L& FERZOMA TALEMTO APTIFARANDO 43 DO0.E00 MERSUAL
RESULTADOS ENCAR LS
DEL TRABAJD RESULTADOS DE TABLERDS LOs TAE&”;L: HUMAND [ o cnranas pe
LA EMIPRESA INFORMATIVOS LA EMPRESA
INCITAR L& PROG ASIGNACION DE FLIM CRD DD
CLIMA MEIDRAR EN CONFORMACKIN IHEHT"'"'IW“";:‘ PRESUPUESTO ErpspE || eE
DBIETIWVODS TRABLID EM AEALZADCS
FAVORABLE DE EQLNROS DE COMUSICACIIN PARA ARER COMTRIBUYEMDD & LA FlLEmODAE | TRIAESTRAL
EQUIPFD TEABANY INTERMA PROGRAMAS DE CREACTIRIEACKIM 0O
PRODUCTIVOES IMCEMTIVS L ERMFALSA
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10. Conclusion

El clima organizacional puede servir como una métrica para medir el sentir de los
empleados sobre las politicas y practicas de sus empleadores. Al medir las lecturas de esta
métrica, las politicas y acciones emprendidas pueden alinearse mas con los objetivos y

estrategias de la organizacion.

Por esto, el presente estudio se enfocd en determinar el clima organizacional de la empresa
Conaltra S.A, asi mismo identificando las variables que influyen positivamente o negativamente

en la organizacion utilizando como instrumento el modelo validado IMCOC

Este instrumento nos permitio determinar variables tales como: OBJETIVOS,
COOPERACION, LIDERAZGO, TOMA DE DECISIONES, RELACIONES
INTERPERSONALES, MOTIVACION Y CONTROL

Donde se tuvo como resultado, en la dimensién objetivos un promedio 5,0 con una
calificacion favorable, y en las dimensiones de liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion
y control, una calificacion neutra, por otro lado, las dimensiones de cooperacién y toma de
decisiones se denota un clima desfavorable. Finalmente, el diagndstico del clima organizacional
de la organizacion CONALTRA S.A indica que tiene un clima organizacional neutro, con una
calificacion total 4,1, esto manifiesta que hay algunos ambitos que se deben mejorar, como lo
son: relaciones interpersonales entre los colaboradores, la resolucion de problemas, falta de
vinculos sociales dentro de la organizacién, no vincular al trabajador a las decisiones que
afectan su labor, falta de confianza por parte de los superiores con sus trabajadores en la
realizacion de trabajos, etc. Por otro lado, hay unas variables que se deben mantener, para la
mejora continua de la organizacion, (los objetivos organizacionales, la forma de realizacion de
los trabajos, etc.), la buena colaboracion que existe entre colaboradores y superiores, etc. Estos

factores son claves para tener un ambiente laboral éptimo.
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15. ANEXOS.

ENCUESTA IMCOC medicién clima organizacional Conaltra.

Anexo 1. Encuesta:

l.; Como califica usted los conocimientos que tiene acerca de los objetivos de la empresa? *

. Excelente

. Buenos

. Aceptables
. Regulares

. Malos

. Muy malos
. Pésimos

P P U T

2. Califique la cantidad de la informacion que recibib acerca de lo objetivos v politicas de su

empresa al ingresar a ellos: *

. Toda la informacion

. Suficiente informacion
. Apenas la necesaria

. Alguna informacidn

- Muy poca

. Casi ninguna

. Ninguna

[ R P S T

3. Al participar usted en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, jcon que
intensidad satisface sus necesidades econdmicas, de estabilidad laboral, de ascenso,

experiencia, de aprendizaje, progreso, etc? *

7. Plenamente

6. Gran satisfaccion

3. Alpuna satisfaccion

4. Indiferente

3. Alguna insatisfaccidn
2. Gran insatisfaccion

1. Insatisfaccidon absoluta

4. Califique la ayuda v la colaboracion que usted cree que existe entre los trabajadores de

esta empresa: *

7. Excelente
6. Buena

3. Aceptable
4. Regular
3. Mala
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. Muy mala
. Pésima

. ;En que grado usted ayuda y colabora con sus compafieros en el trabajo? *

. Siempre

. Con mucha frecuencia
. Peribdicamente

. Alpunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

| MNunca

=

e e B L - RN |

T
secc

— el Lk o L SR ]

]

. (En que forma se vincula usted a grupos de trabajo en la empresa? *

. Como lider

. Como organizador

. Como colabordor

. Simplemente participa

. Participa porque le toca
. Participa con desagrado
. No participa

. 2Con que frecuencia acostumbra usted a divertirse con compafieros de su seccidn u otra

ion? *

. Siempre

. Con mucha frecuencia
. Peripdicamente

. Algunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

. Nunca

. ACon que frecuencia la empresa organiza paseos, actividades deportivas, fiestas u otras

actividades de diversion? *

— ek o LW SR ]

. Siempre

. Con mucha frecuencia
. Peripdicamente

. Algunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

. Nunca

. JEn que forma participa en las actividades de diversion que organiza la empresa? *
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7. Como lider

6. Como organizador

3. Como colaborador

4. Simplemente participa
3. Participa porque le toca
2. Participa con desagrado
1. No participa

10.;, Con que frecuencia sus compafieros le piden ayuda hacer el trabajo que les
corresponden? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Periodicamente

4. Alpunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

. Nunca

11. Fuera del horario laboral ;Con que frecuencia se relaciona con sus compafieros? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Periodicamente

4. Alpunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

1. Munca

12. ;Con que frecuencia participa usted con sus amigos de la empresa, en actividades

sociales? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Periodicamente

4. Algunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

1. Nunca

13. ;Con que frecuencia participa en la solucién de problemas de su seccibon? *

7. Siempre

6. Con mucha frencuencia
3. Periodicamente

4. Algunas veces

3. Muy de vez en cuando
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2. Casi nunca
1. Munca

14. ; Cuando usted no puede solucionar inguietudes o problemas de su trabajo, los plantea su
jefe? ®

. Siempre

. Con mucha frecuencia
. Periodicamente

. Alpunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

MNunca

i i S =

15. ;Cuando usted no puede solucionar inguietudes o problemas de su trabajo. lo plantea a
su compafiero? *

Siempre

. Con mucha frecuencia
. Periodicamente

. Alpunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

MNunca

16. ; Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad para hacerlo como quiere, con la
aprobacion de sus superiores? *

. Siempre

. Con mucha frecuencia
. Periodicamente

. Alpunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

MNusica

=k L e oo

17. ;5u jefe ( Director) es una persona justa, da instrucciones y toma decisiones?

. Siempre

. Con mucha frecuencia
Periodicamente

. Algunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

. Munca

1%. ; Qué tanto obedece a su jefe? *



. Siempre

. Con mucha frecuencia
. Periodicamente

. Alpunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

. Hunca

Ll A U=

19. ;. Su jefe controla su trabajo en lo corresponde? *

. Siempre

. Con mucha frecuencia
. Perindicamente

. Algunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

. Munca

=g L L =)

20. ;Su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su trabajo? *

. Siempre

. Con mucha frecuencia
. Perindicamente

. Algunas veces

- Muy de vez en cuando
. Casi nunca

. Munca

=g L da e =)

21. ;Los problemas que le afectan v tienen relacion con su trabajo los comenta con sus
superiores? *

. Siempre

. Con mucha frecuencia
. Periodicamente

. Alpunas veces

. Muy de vez en cuando
. Casi nunca

. Munca

=g L e L =)

22, Al ingresar a esta empresa, califique la cantidad de informaciéon acerca de las
obligaciones v labores que tiene que desempefiar *

7. Toda la informacion
6. Suficiente informacion
5. Apenas la necesaria

4. Alguna informacion

3. Muy poca
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2. Casi nunca
1. Nunca

23 ; Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Perindicamente

4. Algunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

1. Nunca

24, ; Con que frecuencia le gustaria asumir nuevas responsabilidades en su trabajo, ademis
de las que tiene actualmente? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Periodicamente

4. Algunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

. Nunca

25, ; Participa usted de las decisiones de esta empresa, en especial aquellas que afectan su
trabajo? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Periodicamente

4. Algunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

1. Nunca

26. ; Las directivas tienen en cuenta su situacidn personal cuando toman una decisidn que le

afecta en ¢l trabajo o en su vida? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Periodicamente

4. Alpunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi niunca

. Nunca

27. ;Como son las relaciones con sus compaferos de trabajo? *
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7. Excelente
6. Buenas

5. Aceptables
4. Regulares
3. Malas

2. Muy malas
1. Pésimas

28, Cuando usted tiene problemas de trabajo, ; los soluciona con los compafieros yio
superiores? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Periodicmente

4. Alpunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

1. Munca

29, ; Como califica usted, el trato v su relacidn con su jefe? *

7. Excelente
6. Buena

3. Aceptable
4. Regular
3. Mala

2. Muy mala
1. Pésima

30. ; Como califica usted la confianza entre los jefes v trabajadores de esta empresa? *

7. Excelente
6. Buena

3. Aceptable
4. Regular
3. Mala

2. Muy mala
1. Pésima

31. Cuando hay cambios en la empresa, ;En que medida recibe informacion al respecto? *

7. Toda la informacion
6. Suficiente informacion
5. Apenas la necesaria

4. Alguna informacidn

3. Muy poca

2 Casi ninguna
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1. Ninguna

32.;Los directivos de la empresa conocen los problemas que se presentan en su seccidnT *

. Loz que les competen a ellos

. Casi todos los que les compete
. Alpunos que les competen

. Conocen todos los problemas
. Desconocen casi todos

. Conocen algunos

- No conocen ninguno

—d ek L BN =]

33. ;Como se siente con el trabajo que le corresponde hacer? *

. Realizado vy satisfecho

. Realizado

. Retribuido justamente

. Conforme

. Insatisfecho

. Muy insatifecho

. Totalmente insatisfecho

— et i BN -]

34. ;Como se siente usted con el salario que recibe? *

. Realizado y satisfecho

. Realizado

. Retribuido justamente

. Conforme

. Insatisfecho

. Muy insatifecho

. Totalmente insatisfecho

— e ek i L ER =]

35. ;Como se siente usted por estar trabajando en la empresa? *

. Contento y satisfecho

. Contento

. Bien, no le es desagradable
. Mo le agrada ni le satisface
. Trabaja aqui porque toca

. insatisfecho

. Totalmente descontento

— e ek i R -]

36. ;De acuerdo con el trabajo que le asignan. el tempo que le dan para hacerlo es
suficiente? *
7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Periodicaments
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4. Algunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

1. Nunca

37. (Como califica usted la recompensa que recibe cuando realiza una labor bien hecha? *

7. Excelente
6. Buena

5. Aceptable
4. Regular
3. Mala
2.Muy mala
1. Pésima

38. ;Cuil es el tiempo trabajado por usted en esta empresa? *

. siete 0 mas afios
. seis afos

. cinco afios

. cuatro anos

. tres afios

. dos afos

. un afios 0 menos

— e N

39. ;Qué importancia tiene para usted el hecho de estar trabajando en la empresa? *

7. Importante, satisfactoria
6. Importante, esta contento
5. Le importa, le satisface
4. Le es indiferente

3. Le da alguna importancia
2. Le da poca importancia
1. No le da importancia

40. ;Con que frecuencia es revisado su trabajo en esta empresa? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
5. Peribdicamente

4. Algunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

1. Nunca

41. ;Con que frecuencia conoce usted los resultados de la revision de su trabajo? *

7. Siempre



6. Con mucha frecuencia
3. Periodicamente

4. Algunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

1. Munca

42, ; Con gue frecuencia dialoga con su jefe acerca de los resultados v la forma como
ejecuta su trabajo? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
3. Peribdicamente

4. Alpunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

1. Munca

43, ; Como se siente por la forma como su jefe controla actalmente el trabajo que realiza? *

. Muy contento

. Contento

Tranguilo v satisfecho

. Indiferente

. Intranquilo

. Descontento v tensionado
. Muy restringido

=l L e L O]

44. ; Como le parece la forma como su jefe lo controla? *

7. Excelente
6. Buena

3. Aceptable
4, Regular
3. Mala

2. Muy mala
1. Pésima

45, Para que la empresa funcione correctamente v sea eficiente, ; Con que frecuencia cree

usted que debe ser controlado su trabajo? *

7. Siempre

6. Con mucha frecuencia
5. Peribdicamente

4. Algunas veces

3. Muy de vez en cuando
2. Casi nunca

Fuente: Modelo IMCOC - aplicado a trabajadores de Conaltra S.A



