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1. Introduccién

En este documento se presentan los resultados de una investigacion cuyo proposito es
diagnosticar el Clima Organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y
Agregados S.A.S - COAGREGADOS S.A.S del Distrito Especial Portuario, Industrial,

Biodiverso y Eco-turistico de Buenaventura en el periodo 2023

Esta empresa se dedica a la fabricacion de cemento y hormigon desde el afio 2006,
sufriendo una serie de transformaciones en su estructura organizacional y una reduccion del
tamano de la planta de personal, pasando de 150 colaboradores a 42 en la actualidad, sin
embargo, persisten problemas relacionados con el clima laboral que afectan la
productividad y competitividad de la organizacion y que ameritan ser diagnosticados a

profundidad.

Es por esto, por lo que en este documento se plantea una investigacion orientada al
diagndstico del Clima Organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y
Agregados S.A.S - COAGREGADOS S.A.S del Distrito Especial Portuario, Industrial,

Biodiverso y Eco-turistico de Buenaventura en el periodo 2023

Para ello se plantea un marco de referencia en donde se contextualiza el tema desde el
ambito geografico, organizacional, conceptual y sectorial, también se presenta el marco
teorico con los lineamientos necesarios para llevar a cabo la investigacion, el estado del arte
con algunos trabajos y articulos que han abordado la temaética, los principales conceptos, asi

como el marco legal.
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También se presentan los aspectos metodoldgicos en donde se expone el tipo de estudio,
el enfoque de la investigacion, método utilizado, fuente de informacién, la poblaciéon y
muestra y el proceso metodolégico que se propone para el logro de los objetivos especificos

planteados.

El presente trabajo tiene como objetivo principal diagnosticar el Clima Organizacional
de la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S - COAGREGADOS S.A.S del
Distrito Especial Portuario, Industrial, Biodiverso y Ecoturistico de Buenaventura en el
periodo 2023. Para lograr este objetivo, se han planteado objetivos especificos que buscan
caracterizar la empresa y sus colaboradores, identificar los factores que inciden en el clima
organizacional, analizar los resultados del instrumento de medicidn y proponer un plan de

accion para fortalecer el clima organizacional de la empresa.

Se aplico un instrumento para diagnosticar el clima organizacional de la empresa, sobre
la base de un cuestionario construido sobre las bases tedricas expuestas en el documento y
aplicado al 100% de la poblacién compuesta por los 42 empleados de la organizacion en

estudio.

Es importante destacar que el clima organizacional es un factor clave para el éxito de
cualquier empresa, ya que afecta directamente el desempefio y la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez se traduce en una mayor productividad y rentabilidad. Por lo
tanto, identificar y analizar el clima organizacional de COAGREGADOS S.A.S es esencial
para conocer las fortalezas y debilidades de la empresa y tomar medidas que contribuyan a

mejorar su clima laboral y fortalecer su posicion en el mercado. En este sentido, el plan de



accion propuesto serd una herramienta valiosa para lograr este objetivo y garantizar la

sostenibilidad y competitividad de la empresa a largo plazo.

17
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2. Resumen

El proposito del presente trabajo de investigacion es analizar de forma detallada el
Clima Organizacional en la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S -
COAGREGADOS S.A.S en el Distrito Especial Portuario, Industrial, Biodiverso y Eco-

turistico de Buenaventura durante el periodo 2023.

COAGREGADOS S.A.S, una empresa dedicada a la fabricacion de cemento y
hormigdn desde el afio 2006, ha ido experimentando cambios significativos en su estructura
organizativa y una disminucion del 72% en su fuerza laboral. Por tanto, este estudio busca
identificar las variables que ejercen influencias positivas y negativas sobre los
colaboradores de la compafiia. Del mismo modo, comprender las causas y las
consecuencias de estos factores y, en Gltima instancia, proponer un plan de accion con el fin

de fomentar y consolidar una mejora en el Clima Organizacional.

Palabras Claves

Clima Organizacional — Diagndstico — Motivacion — Percepcion — Talento humano
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3. Abstract

The purpose of this research work is to analyze in detail the Organizational Climate in
the Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S - COAGREGADOS S.A.S in
the Special Port, Industrial, Biodiverse and Eco-tourism District of Buenaventura during
the period 2023.

COAGREGADOS S.A.S, a company dedicated to the manufacture of cement and
concrete since 2006, has been experiencing significant changes in its organizational
structure and a 72% decrease in its workforce. Therefore, this study seeks to identify the
variables that exert positive and negative influences on the company's employees. In the
same way, understand the causes and consequences of these factors and, ultimately,
propose an action plan in order to promote and consolidate an improvement in the

Organizational Climate.

Keywords

Organizational Climate — Diagnosis — Motivation — Perception — Human talent



20

4. Problema de Investigacion

4.1 Planteamiento del Problema

En el transcurrir del tiempo las organizaciones han ideado diversas formas para
sostenerse y adaptarse a un mercado que cada vez se vuelve mas competitivo y exigente, lo
cual ha conllevado a que muchas empresas disefien estrategias que les garantice su

rentabilidad y supervivencia.

Consecuente con lo anterior, actualmente ha tomado relevancia el factor humano al
interior de las organizaciones, aceptando que éstas se encuentran compuestas de personas
que interactan en ambientes complejos y dindmicos, generando comportamientos diversos
que inciden en la forma como funcionan los sistemas, por lo tanto, el ambiente que se

respira en la organizacion es el resultado de dichas interacciones (Segredo, 2013).

En este orden de ideas, el clima organizacional repercute en la motivacion y el
comportamiento de las personas que conforman la organizacion (Segredo, 2013) por ello,
es posible advertir que tanto el éxito como el fracaso depende en gran medida de cuan
satisfechos se encuentren sus colaboradores, lo que se traduce en un mejor ambiente o
clima organizacional, mejor rendimiento y productividad, por tanto, el clima organizacional

es un buen descriptor de la estructura de una organizacion (Arias & Arias, 2014).

Segun lo anterior, es importante tener en cuenta que, segin Méndez (2006), el clima
organizacional es considerado “el ambiente propio de la organizacion producido y
percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de

interaccion social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables que
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orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”.(pag. 35)

Es necesario distinguir este concepto del de cultura organizacional, el cual se entiende
como el modelo general de comportamiento de los miembros de una empresa, es decir, las

creencias y los valores compartidos (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012).

Por lo tanto, dado que el clima organizacional tiene que ver con todas aquellas
situaciones que rodean a un empleado, es probable que una actitud inadecuada de un
empleado termine afectando la situacion o percepcion de los otros, generando problemas

adicionales en la empresa.

Por lo anterior, se pretende identificar las variables que afectan positiva y negativamente
a los colaboradores de la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S -
COAGREGADOS S.A.S, organizacion dedicada a la fabricacion de cemento y hormigon,
la cual tuvo sus inicios en el afio 2006, cuando la Constructora CRP, empresa dedicada al
disefio y construccidn de obras civiles, al alquiler de maquinaria y equipos para la
construccion, debido a las necesidades que habia en el mercado y a la utilizacion de
métodos antiguos para la fabricacion de hormigdn, decidié emprender un proyecto
ambicioso que consistia en producir concretos premezclados en el Distrito de
Buenaventura, proyecto que fue logrado en el afio 2008 cuando instalaron la primera planta
de concretos, ubicada en el Km 17 + 800, via Buenaventura - Cali, Corregimiento de
Cordoba, a orillas del Rio Dagua afluente del Distrito de Buenaventura. Dentro de la
estructura de la empresa pueden identificarse basicamente cinco areas: administracion,

mantenimiento, laboratorio, operaciones y produccion.
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Luego, en una reunién celebrada en enero del afio 2010, la junta directiva toma la
decision de fundar una empresa cuya actividad radicara principalmente en la produccion de
concretos premezclados, agregados como gravas y arenas y alquiler de maquinaria para la
construccion, surgiendo asi la Compariia Productora de Concretos y Agregados -

COAGREADOS S.A.S, la cual inici0 a operar a partir de febrero del mismo afio.

La empresa COAGREADOS S.A.S se situd en un lote de aproximadamente treinta y
cuatro hectareas, en los corregimientos de Citronela y Cordoba, aprovechando el titulo
minero para la explotacion, transformacién y beneficio de los agregados petroleros que
posee la Constructora CRP, propiedad de Ruiz SAS, el titulo se encuentra avalado por la

Corporacion Autonoma del Valle del Cauca (C.V.C).

Al ser escasa la competencia en ese momento, la empresa COAGREADOS S.A.S crecio
rapidamente y para el afio 2014 se habia consolidado como una empresa productiva y
exitosa en el sector de la construccion en el Distrito de Buenaventura. En ese entonces,
contaba con cinco areas dentro de la estructura organizacional, para un total de 150
colaboradores, distribuidos de la siguiente forma: administracion con un total de 15
personas, mantenimiento 20, laboratorio incluia 5 empleados, operaciones 45 y produccion

65 en total.

Como es de esperarse, cuando una compariia crece sin una debida gestion o
planificacion de su talento humano, es probable que se incrementen las dificultades para su
correcto funcionamiento, situacion que sucedié en COAGREADOS S.A.S a finales del afio
2015, cuando la empresa empez0 a experimentar conflictos entre el personal que afectaron

sus actividades, incluso haciendo que sus clientes presentaran insatisfacciones, los procesos
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logisticos se hicieran lentos, la burocracia abundara y el ambiente laboral se tornara

insoportable.

Lo anterior, generé como consecuencia que desde el afio 2018 se produjeran
terminaciones de contratos laborales buscando reducir la burocracia y mejorar el ambiente
laboral, pasando de tener aproximadamente ciento cincuenta (150) colaboradores a s6lo
tener cuarenta y dos (42) colaboradores, lo cual equivale a una reduccion del 72% en la
planta de empleados, lo que ocasioné reubicacion de personal a otras areas de la
organizacion. Actualmente estos 42 empleados estan distribuidos; asi: Administracion: 7;
Mantenimiento: 8; Laboratorio: 3; Operaciones: 12; Produccion: 12. No obstante, no se

tienen evidencias documentadas de los impactos en el funcionamiento organizacional.

Adicionalmente, segtin informacion suministrada por los directivos, se evidencia
division entre las areas de la empresa, en especial las de operacién y produccién,
impidiendo la comunicacidn asertiva y el trabajo en equipo de los integrantes, lo cual
ocasiona conflictos que retrasan las operaciones y por consiguiente la consecucién de las

metas organizacionales.

De conformidad con lo mencionado anteriormente, y partiendo de que el talento humano
es el activo méas importante para las empresas, es indispensable comprender las causas y
consecuencias de los comportamientos que tienen las personas al interior de las
organizaciones y, del mismo modo, identificar los factores que estimulan tales conductas.
Por consiguiente, se decidid analizar el clima organizacional actual de la Compafiia
Productora de Concretos y Agregados S.A.S - COAGREADOS S.A.S, buscando conocer

aquellos factores positivos y negativos que pueden estar influyendo en el rendimiento de
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los colaboradores, con el objetivo de que posteriormente se puedan establecer acciones para

mejorar las condiciones laborales y la productividad de la empresa.

En contraste, de no realizarse un estudio y analisis del clima organizacional de la
empresa en referencia, serd muy dificil identificar los factores que deben corregirse,
afectando el desarrollo de la gestion del talento humano de la organizacion e
incrementandose los riesgos empresariales que pueden afectar la productividad y

competitividad de COAGREADOS S.A.S. e incluso la satisfaccion de los clientes finales.

Por lo anterior se plantea la siguiente pregunta.

4.2 Formulacién del problema

¢ Cudl es el diagnostico del clima organizacional de la Compafiia Productora de

Concretos y Agregados S.A.S - COAGREGADOS S.A.S del Distrito Especial Portuario,

Industrial, Biodiverso y Eco-turistico de Buenaventura en el periodo 2023?
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5. Objetivos

5.1 Objetivo General

Diagnosticar el clima organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y
Agregados S.A.S - COAGREGADOS S.A.S del Distrito Especial Portuario, Industrial,

Biodiverso y Eco-turistico de Buenaventura en el periodo 2023.

5.2 Objetivos especificos

o Caracterizar la Compariia Productora de Concretos y Agregados S.A.S y sus
colaboradores.

o Identificar factores positivos y/o negativos que inciden en el clima
organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S.

o Analizar mediante instrumento de medicion la informacion recolectada
donde se evidencie el estado real del clima organizacional de la Compaifiia
Productora de Concretos y Agregados S.A.S.

o Proponer un plan de accion que contribuya al fortalecimiento del clima

organizacional de la Compaiiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S.
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6. Justificacion

El clima organizacional a nivel empresarial, académico e investigativo es un tema
pertinente en la actualidad, el cual permite establecer la percepcion que se tiene sobre el
ambiente de la organizacion, y que de éste dependen los diferentes comportamientos que
puedan tener los colaboradores, razon por la cual inciden directamente en la satisfaccion

laboral y, por esta via, en la productividad y competitividad de las empresas.

El proposito de la investigacion, apoyada en diferentes enfoques tedricos y conceptos
béasicos de clima organizacional, talento humano y teorias motivacionales, es realizar un
diagnostico del clima organizacional en la Compafiia Productora de Concretos y Agregados
S.A.S - COAGREGADOS S.A.S, ubicada en el Distrito Especial Portuario, Industrial,
Biodiverso y Ecoturistico de Buenaventura, para el afio 2023, que conduzca a proponer un
plan de accién para mantener y/o mejorar el clima organizacional en esta empresa. Por lo
tanto, el estudio es pertinente para el programa académico de Administracion de Empresas
porque permitira a los autores contrastar parte de su formacion profesional con una realidad

especifica representada en la unidad de analisis referenciada.

De acuerdo con lo anterior, el estudio es importante porque busca incidir positivamente
en la transformacién del ambiente o clima laboral de una empresa en particular, pero cuya
metodologia y analisis puede ser replicado en otras unidades productivas, convirtiéndose en

referente para la comunidad académica y empresarial de Buenaventura.
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7. Marcos de referencia

7.1 Marco contextual

7.1.1 Aspectos geogréficos

El presente trabajo de grado con el cual se pretende diagnosticar el Clima
Organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S -
COAGREGADOS S.A.S, se realiza en el Distrito Especial, Industrial, Portuario,

Biodiverso y Eco-turistico de Buenaventura, el principal puerto maritimo de Colombia.

Segun el Plan de Ordenamiento Territorial (POT) de Buenaventura, este distrito se
encuentra localizado en la Region del Chocé Biogeografico, siendo el méas extenso del
Departamento del Valle del Cauca con un area de 6.297 Km2 (29.7% del area total del
departamento). Su territorio abarca todos los pisos térmicos, desde el litoral hasta los
inicios de paramo en la cordillera Occidental y su zona urbana tiene un area de 2160.9
hectareas (has) en este se encuentra la Bahia del mismo nombre, ubicada en la region
Noroeste, en 3° 50” de latitud Norte y 77° 06” de longitud oeste. La bahia presenta una

longitud aproximada de 20 Km. y su anchura varia entre 2.3 y 4.5 Km (Avila, 2012).

En la figura 1 se presenta el mapa de Buenaventura en el contexto del Valle del Cauca,
observandose que limita con el departamento del Chocé hacia el norte, al oriente con el
municipio de Calima EIl Darién, Dagua, Cali y Jamundi, al occidente con el litoral Pacifico

y al sur con el departamento del Cauca.



28

Figura 1.Localizacion de Buenaventura en el Valle del Cauca y Colombia.

Buenaventura, Valle del Cauca

Fuente: Ocha Services (2014)

La posicion geografica de la cabecera municipal corresponde a las coordenadas 3°53°
latitud Norte, 77° 05° longitud Oeste y esté situada aproximadamente a 7 m.s.n.m (metros

sobre el nivel del mar). Consta de una zona insular (isla Cascajal), donde se concentra la
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mayoria de las actividades econdmicas y de servicios y otra continental, esta Gltima con una
vocacion principalmente residencial. Su configuracion se ha dado en forma longitudinal al
lado y lado de su via principal, la Avenida Simon Bolivar con una extension aproximada de

13 kilémetros y que comunica a la ciudad con el Interior del pais (Avila, 2012).

7.1.2 Generalidades de la empresa

La Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S se dedica a la fabricacion de
componentes estructurales prefabricados para obras de construccién o de ingenieria civil de
hormigén, cemento, piedra artificial o yeso: losetas, losas, baldosas, ladrillos, bloques,
planchas, paneles, ldminas, tableros, cafios, tubos, postes, entre otros (EMIS University,

2022).

Figura 2. Logotipo Coagregados S.A.S.

COAGREGADOS
Nit.900.336.153-6

Fuente: Coagregados (2022)
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Casa Matriz: Cl 3 1a 57 Of 302 303, Buenaventura; Valle del Cauca

Principales Ejecutivos:

Ruiz Perea Cesar Representante Legal

Maria Eugenia Alzate Guzman Representante Legal Suplente
Lopez Mendieta Maria Del Pilar ~ Revisor Fiscal

Diego Hernan Calderon Yepes Revisor Fiscal Suplente

Maira Yecenia Campo Perea Contador

7.1.2.1 Breve resefia historica
A continuacion, se presentan los principales hitos que han marcado la historia de la

Compaiiia Productora de Concretos y Agregados SAS de Buenaventura:

Afio 2008: Se inicia un proyecto de emprendimiento para producir concretos premezclados
en el distrito de Buenaventura, a partir de la instalacion de la primera planta de concretos
ubicada en el Km 17 + 800, via Buenaventura - Cali, Corregimiento de Cérdoba, a orillas

del Rio Dagua afluente del Distrito de Buenaventura

Afio 2010: La Junta directiva toma la decision de fundar una empresa para la produccion de
concretos premezclados, agregados como gravas y arenas y alquiler de maquinaria para la
construccion, surgiendo asi la Compariia Productora de Concretos y Agregados -

COAGREADOS S.A.S, la cual inici6 a operar a partir de febrero del mismo afio.

Afo 2014: Para este afio la empresa se habia consolidado como una empresa productiva y

exitosa en el sector de la construccién en el Distrito de Buenaventura.
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7.1.2.2 Direccionamiento estratégico actual

Actualmente la empresa cuenta con el siguiente direccionamiento estratégico:
Mision: “Nuestra mision es elaborar y comercializar agregados y concretos de la mas alta
calidad, brindando productos asequibles y adaptados a las necesidades de todos nuestros
clientes. Nos comprometemos a operar de manera responsable y sostenible, en armonia con
la sociedad y la proteccion del medio ambiente. Buscamos ser un referente en nuestra
industria, manteniendo altos estdndares de calidad en nuestros productos y servicios, a la
vez que promovemos practicas y tecnologias que minimicen nuestro impacto ambiental.
Valoramos la satisfaccion de nuestros clientes y nos esforzamos por establecer relaciones
duraderas basadas en la confianza y la transparencia. A través de nuestro compromiso con
la excelencia, buscamos contribuir al desarrollo socioeconémico de nuestras comunidades y
ser un motor de crecimiento en el sector de agregados y concretos.”
Vision: “Consolidarnos como lideres en la industria de agregados y concretos a nivel local,
regional y nacional, reconocidos por ofrecer productos de la mas alta calidad y precios
competitivos. Nos destacaremos por nuestra constante innovacion en métodos de
produccion, implementando tecnologias avanzadas y equipos de vanguardia para asegurar
la eficiencia y la sostenibilidad en nuestras operaciones. Nuestro objetivo sera ser referentes
en el sector, marcando la pauta para la excelencia y siendo reconocidos como el socio

preferido por clientes, proveedores y colaboradores.”
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7.1.3 Contexto del término de clima organizacional
7.1.3.1 Concepto a nivel internacional

El contexto del término clima organizacional se entiende desde Brunet (2011) quien lo
define como las percepciones que se tienen respecto al ambiente organizacional en funcién
de una serie de valores, actitudes de los empleados y su influencia sobre variables como la

satisfaccion laboral y la productividad.

Por su parte, también se tiene en cuenta el concepto de clima de Robbins (2004) quien lo
asocia a la personalidad que tiene la organizacion y se entiende desde la perspectiva de la

cultura en donde se reafirman las tradiciones, valores, costumbres y practicas laborales.

Segun Brunet (2011) existen algunas variables que pueden afectar el clima
organizacional, entre las que se encuentran el tamarfio y dimension de la empresa, los
reglamentos y las politicas que se adoptan, las cuales tienen influencia en la percepcién del
clima. En lo que respecta al tamafio y dimensidn, cuanto mas grande es la empresa, mayor
es el nimero de empleados, departamentos y unidades que incrementan los riesgos sobre el
clima organizacional, por lo tanto, el tamafio se relaciona inversamente con el proceso
social y las relaciones interpersonales, debido a la dificultad para controlar las emociones y

las relaciones entre los empleados.

En cuanto a los reglamentos y politicas de una organizacion generalmente tienen un
efecto significativo en la percepcion que tienen los empleados sobre el clima
organizacional, dependiendo del margen de maniobra que se les deje, por lo tanto, si dichas

politicas y reglamentos restringen su accionar el clima es mas complicado.
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7.1.3.2 Concepto a nivel nacional

A nivel nacional, Alvarez & Flérez (2005) afirman que el clima organizacional es un
reflejo de los valores, actitudes y creencias que tienen las personas que conforman una
empresa los cuales se transforman en elementos del clima y constituyen la personalidad de

la organizacion proyectando la imagen a sus empleados y el exterior.

7.1.4 Contexto sectorial

La Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S. es parte integral del sector
de materiales de construccion y se especializa en la produccion de prefabricados para la
construccion. Este sector desempefia un papel fundamental en el desarrollo de proyectos de

construccion a nivel mundial, nacional y local.

7.1.4.1 Contexto mundial del sector

La industria de la prefabricacién de elementos de construccién se esta convirtiendo en la
protagonista del sector constructivo en varias partes del mundo, debido a que genera
ventajas que se alinean con los protocolos que en la actualidad se estan tomando en las
obras con la finalidad de evitar contagios del nuevo coronavirus (Optimiza Contratistas,

2020).

Los elementos prefabricados constituyen un sistema de construccion industrializado que
brinda diversos beneficios a los proyectos y al sector en si mismo. Son una respuesta

efectiva a los nuevos retos que debe asumir la construccion moderna, con la finalidad de
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acelerar la ejecucion de la obra, ser mas amigable con el medioambiente, reducir los costos,

entre otros (Optimiza Contratistas, 2020).

Segun el Instituto de Construccion Modular de Estados Unidos, los procesos de
prefabricacion se realizan en simultaneo a la obra en sitio, lo cual quiere decir que la obra
se lleva a cabo desde 2 frentes. Es esta la causa de por qué se reduce considerablemente el

tiempo de la ejecucién (Optimiza Contratistas, 2020).

La prefabricacion de elementos de construccion se ha convertido en una tendencia
prominente en el sector constructivo a nivel mundial. Esta técnica ofrece numerosas
ventajas. Los elementos prefabricados permiten acelerar la ejecucion de las obras, son mas
amigables con el medio ambiente y ayudan a reducir los costos de construccion. La
simultaneidad de los procesos de prefabricacidn y construccion en sitio contribuye

significativamente a la reduccion del tiempo de ejecucién de las obras.

7.1.4.2 Contexto nacional del sector

El sector de materiales de construccion comprende todas las actividades de fabricacién
de materiales e insumos para el sector construccion. Entre estos productos se encuentran:
cemento, cal, yeso, plastico y caucho, herramientas, productos metalicos, productos de

ceramica, piedra y barro, entre otros (Invest in Colombia, 2021).

La industria de la construccion en Colombia es la tercera mas grande en América Latina
(USD 22,1 mil millones en 2019) despues de Brasil y México. Ademas, es un sector que
contribuye al desarrollo econémico del pais, en 2019 el sector representé el 7,2% del PIB

del pais (Invest in Colombia, 2021).
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Colombia cuenta con un tejido empresarial amplio en la fabricacién de materiales de
construccion compuesto de 25.726 empresas. Pero ademas cuenta con una red comercial de
empresas minoristas y mayoristas competitiva para abastecer el mercado nacional e
internacional. El pais ofrece una oferta de materiales de construccion diversificada y
reconocida en la que se encuentran productos como: productos de hierro y acero, cemento,
productos metélicos, vidrio, productos de ceramica y madera, entre otros. (Invest in

Colombia, 2021).

En los ultimos afios, el sector de la construccion en Colombia ha evolucionado
significativamente, adoptando sistemas industrializados en el desarrollo de sus proyectos.
Con una decidida apuesta por la innovacion y la implementacion de desarrollos
tecnoldgicos, la construccion busca estar a la vanguardia, en un entorno cada vez mas

tecnificado y competitivo (Camacol Valle, 2019).

Ante este panorama, la industria de los prefabricados de concreto ha alcanzado un
importante protagonismo, atendiendo las necesidades de calidad, eficiencia en tiempos, y

ahorros econémicos que el mercado demanda (Camacol Valle, 2019).

Segun cifras del DANE, en 2018 se construyeron 4.561.478 metros cuadrados con
prefabricados industrializados a nivel nacional, siendo el segundo sistema constructivo mas
utilizado del pais, con una participacion del 30%. Por su parte, en Cali y su area de
influencia, este sistema constructivo permitié la construccion de 567.183 metros cuadrados,

un 8% mas de lo que se usaba en 2013 (Camacol Valle, 2019).
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*: Incluye la produccion de concreto para la cual no es posible identificar su destino o uso

final como: mayoristas, intermediarios, comercializadores, distribuidores, transformadores

(prefabricados), etc.

Fuente: Camacol, 2022

En Colombia, el sector de materiales de construccion desempefia un papel destacado en
la economia, siendo la tercera industria mas grande de América Latina. En 2019, el sector
representd el 7,2% del PIB del pais. Colombia cuenta con un amplio tejido empresarial en
la fabricacion de materiales de construccion, asi como una red comercial competitiva que
abastece tanto el mercado nacional como internacional. La industria de la construccion en
Colombia ha experimentado una evolucién significativa en los ultimos afios, adoptando

sistemas industrializados y prefabricados para mejorar la calidad, eficiencia y

36
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competitividad. Los prefabricados de concreto han ganado protagonismo al atender las

demandas del mercado en términos de calidad, eficiencia y ahorros econémicos.

7.1.4.3 Contexto local del sector

En el caso especifico de Buenaventura, la informacion relacionada con el sector de la
construccion es limitada. Segin el DANE, en 2019, Buenaventura particip6 con el 0,3% del
total del area aprobada para construccion en los 302 municipios de cobertura, con un total
de 58,942 m2, de los cuales 12,041 m2 correspondieron a viviendas. Esta informacion
muestra una variacion del 4.3% en comparacion con el afio 2018 (DANE, 2020).

La ubicacion geografica y las caracteristicas particulares de Buenaventura pueden influir
en la demanda de materiales de construccion y prefabricados en la region. Es esencial que
la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S. esté atenta a las necesidades y
oportunidades del mercado local, estableciendo vinculos con los actores relevantes del
sector de la construccion en la zona, como contratistas, desarrolladores inmobiliarios y
entidades gubernamentales.

Ademas, es fundamental que la organizacion se mantenga actualizada en cuanto a las
normativas y regulaciones locales, las tendencias del mercado y las oportunidades de
crecimiento en Buenaventura y sus alrededores. Esto permitira a la compafiia adaptarse y
aprovechar las condiciones especificas del contexto local para fortalecer su posicion en el

mercado y satisfacer las demandas de los clientes de manera efectiva.
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7.2 Marco teorico

Para comprender la esencia del clima organizacional es necesario iniciar describiendo la
evolucion de los sistemas gerenciales y la importancia del talento humano en las teorias
administrativas. Debido a esto, inicialmente se describen los distintos periodos que han
marcado la evolucion de la gestion humana en el contexto de las escuelas administrativas,
lo cual permite comprender la necesidad de abordar el comportamiento organizacional
como fundamento del clima en las empresas. A partir de esto, se hace énfasis en las
variables, dimensiones y tipos de sistemas del clima organizacional, asi como los

instrumentos que existen para su medicion.

7.2.1 El periodo clésico de la Gestion Humana.

Falcon (2004) describe la evolucion de los sistemas gerenciales, clasificAndolos en dos
periodos: el Clasico y el Contemporaneo. El periodo clasico abarca desde 1890 a 1950,
destacandose la gerencia sistematica, la cual plantea la realizacién y elaboracion de
procedimientos especiales para cada tipo de funcién con el fin de asegurar la mayor
coordinacion, haciendo hincapié en la definicion de las responsabilidades y obligaciones de
los trabajadores, el establecimiento de procedimientos estandarizados y la contabilizacion

de costos.

En el periodo clasico, también se destaca la gerencia cientifica, impulsada por Frederick
Taylor, quien determiné la necesidad de estudiar cientificamente los procesos productivos
de la empresa para lograr una verdadera eficiencia productiva. De acuerdo con Falcon

(2004) la gerencia cientifica identifica cuatro principios fundamentales: ésta debe
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determinar en forma cientifica cada proceso individual de trabajo; debe seleccionar,
entrenar, educar y desarrollar a cada trabajador para la realizacién de su labor; debe
colaborar con los trabajadores para identificar los planes de trabajo y se deben establecer
claramente las responsabilidades entre gerente y empleados. Taylor considero, que, para
lograr estos objetivos, era fundamental la correcta seleccion y entrenamiento del personal,
ademas el establecimiento de herramientas y cartas de funciones para apoyar a los
trabajadores. También establecio remuneraciones, para estimular a los trabajadores de
acuerdo con su produccidn. Se observa en la gerencia cientifica, la importancia que se le

otorga al recurso humano y en general a la organizacion empresarial.

Una tercera corriente teorica perteneciente al periodo clasico es la gerencia
administrativa. Falcon (2004) indica que ésta condujo a la necesidad de contar con
ejecutivos de alto nivel y experiencia para que pudieran dirigir las estrategias
fundamentales de las organizaciones. Henry Fayol, fue el maximo representante de esta
corriente, desarrollando 14 principios generales de gerencia: “division del trabajo,
autoridad, disciplina, unidad de comando unidad de direccién, supremacia del interés
general, remuneracion, centralizacion, jerarquia, orden, equidad, estabilidad laboral,
iniciativa y espiritu corporativo.” (Falcon, 2004, pag. 12) En la gerencia administrativa,
también se destaca la importancia del recurso humano, especificamente a nivel directivo, el

cual debia guiar a las organizaciones hacia el cumplimiento de sus objetivos.

Posteriormente, Elton Mayo y Fritz Roethlisberg, desarrollaron un estudio que
determind la influencia de los factores humanos, sociales y psicoldgicos en la eficiencia y

mejor desemperio de la organizacion, dando lugar la gerencia de relaciones humanas,
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teniendo en cuenta que demostraron que dichos factores tenian mayor peso en la

productividad que aquellos factores de orden fisico en las condiciones de trabajo.

El principal exponente de la teoria de las Relaciones Humanas fue Elton Mayo, quien se
enfoco en el comportamiento de los trabajadores y su productividad, especialmente las
condiciones de los trabajadores en su contexto particular. El interés de Mayo empez0 a
centrarse en la rotacion laboral y la disminucion de la productividad. El enfoque
humanistico origina un cambio de conceptos en la Teoria administrativa: el interés hacia las
tareas (administracion cientifica) y en la estructura organizacional (Teoria clasica de la
administracion); actualmente, se enfoca en las personas que hacen parte de la organizacion.

(Asturias Corporacion Universitaria, s/f).

Por otra parte, el socidlogo aleman Max Webber, en su obra Teoria de las
Organizaciones Sociales y Econémicas, plantea un nuevo sistema gerencial denominado
burocracia, en el cual éstas pueden funcionar con grandes cantidades de empleados de
modo que cada cual tendra sus responsabilidades particulares plenamente establecidas,
también se pueden efectuar muchas actividades de forma rutinaria, lo cual simplifica los
procesos. En este sistema, se hace énfasis en los puestos y no en las personas, por lo tanto,

se otorga mayor importancia a la estructura organizacional (Falcon, 2004).

Tambien se encuentra las teorias de motivacion como la jerarquia de las necesidades de
Maslow. En 1943, Maslow propone su “Teoria de la Motivacion Humana” cuyas raices son
las ciencias sociales y se ha utilizado en la gestion empresarial y el comportamiento de las

organizaciones (Quintero, 2008).
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La “Teoria de la Motivacion Humana”, se basa en la jerarquia de las necesidades,
considerando también la motivacion, a partir del trabajo de Maslow sobre las necesidades
humanas en el contexto del enfoque humanista centrado en la auto realizacion (Quintero,

2008).

7.2.2 El periodo contemporaneo de la Gestion Humana.
De otra parte, Falcon (2004), destaca que el periodo contemporaneo, se encuentra
comprendido entre los afios 1950 y 1999, con el desarrollo de nuevos sistemas gerenciales

como “la gerencia cuantitativa, conducta organizacional, teoria de sistemas y calidad total”

(p. 14).

La gerencia cuantitativa, establece la necesidad de utilizar métodos cuantitativos, para el
mejoramiento de los procesos productivos que ayudan al gerente a tomar decisiones, con un
fundamento tedrico matematico, que deberia reducir el riesgo de las decisiones (Falcon,

2004).

Posteriormente, la conducta organizacional promueve la eficiencia del empleado
mediante el conocimiento del individuo. En esta corriente se destaca Douglas Mac Gregor,
creador de la Teoria X y Teoria Y. En la primera, todos los empleados son flojos y en
consecuencia es necesario un alto nivel de supervision y soporte. En la segunda, las
personas son suficientemente capaces para lograr un correcto desemperio de sus actividades
ya que desean cumplir con todas sus funciones. En esta corriente teorica, se considera que
una mayor autonomia puede incrementar el desempefio de los empleados, ademas se

requiere desarrollar el recurso humano (Falcén, 2004).
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En el periodo contemporaneo, también se destaca la Teoria de Sistemas, la cual entiende
el proceso gerencial como un todo absolutamente interrelacionado con su medio externo.
La idea de la teoria de sistemas fue desarrollada por Ludwing VVon Bertalanffy y se define
como un sistema abierto, en el que factores tales como recursos humanos, insumo de
materiales, recursos financieros, equipos, tecnologia, entre otros, forman parte integrante de
la organizacion, aun estando por fuera de ella. En esta teoria, la estructura organizacional
hace parte de un todo, visto como un sistema que interactGa desde el ambiente interno y

externo (Bertalanffy, 2006).

Posteriormente, esta la teoria de la calidad total, la cual tiene como fundamento lograr la
elaboracion de productos sin fallas o defectos, fundamentada en principios como “hacerlo
bien la primera vez para evitar el costo de repetirlo, escuchar y aprender de los empleados y
clientes, construir equipos de trabajo de alta confiabilidad y realizar continuas mejoras en

los procesos.” (Falcon, 2004, pag. 16)

En la década de los 60, el empresario y consultor estadounidense Philip Crosby, cre el
movimiento cero defectos, promoviendo el concepto de hacer las cosas correctamente
desde el inicio, haciendo referencia a la importancia de la participacion del recurso humano

(Izar & Gonzélez, 2004).

Las anteriores corrientes teoricas, permiten comprender la importancia de la
organizacion y todos aquellos factores que interacttan en ella. Se aprecio que el talento
humano, ha sido uno de los principales focos de atencion en las diferentes corrientes
teoricas, sin embargo, se enfatiza en la necesidad de participar en estructuras

organizacionales adecuadas para obtener mayores beneficios para la empresa. Por ello,
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resulta interesante comprender el concepto de sistema, en el contexto de las teorias

administrativas.

El concepto de sistemas ha sido tratado desde todos los campos de la ciencia y sus
razonamientos ejercen un papel dominante en variados campos, no solo el de las ciencias

puras sino incluso a nivel empresarial (Bertalanffy, 2006).

Al respecto, las organizaciones pueden ser definidas como un sistema social que se
encuentra compuesto por personas y grupos de trabajo y que interactian en una
determinada estructura y contexto que buscan controlar A partir del desarrollo de una serie

de actividades para lo cual utilizan unos recursos (Gutiérrez, 2013).

Segun Gutiérrez (2013) las organizaciones se consideran sistemas abiertos en donde se
pueden encontrar algunas caracteristicas en donde es posible asumir que se encuentran
afectadas por el ambiente que incluye variables desconocidas y que no se pueden controlar,
ademas de implicar la participacion de personas cuyo comportamiento no es totalmente
previsible, cémo son los consumidores, proveedores, agentes reguladores y empleados.
Otra caracteristica es el intercambio entre las partes del sistema a partir de las interacciones

internas y externas en donde se tienen diferentes niveles de control y autonomia.

También es importante tener en cuenta que otra caracteristica de la organizacion como
sistema abierto es la presencia de diversos subsistemas que estan en interaccion unos con
otros, por lo tanto, se generan unas dependencias entre sistemas y subsistemas en donde

cualquier cambio afecta a los demas (teoria del caos) (Gutiérrez, 2013).
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Debido a lo anterior, en el caso de la empresa COAGREGADOQOS SAS es posible
identificar que dada sus caracteristicas se ubica en la teoria de los sistemas en donde su
estructura organizacional hace parte de un todo, dada la influencia que se presenta desde el
ambiente externo e interno, pues como se indicé en el planteamiento del problema, es una
empresa que ha ido ajustando su estructura en funcion de los cambios que se han
presentado en el entorno, mostrando la influencia que éste ha tenido en su composicion y la
forma como desde sus factores internos ha buscado adaptarse al medio para procurar que

sus objetivos se cumplan.

7.2.3 EIl comportamiento organizacional

Para Robbins (2004), el comportamiento organizacional se estudia desde tres
determinantes principales: individuo, grupos y estructura; definiéndolo como el estudio de
las personas que integran una organizacion y cuyo comportamiento incide en el desempefio
de la organizacion, interesandose principalmente en aspectos relacionados con los cargos,
el ausentismo, la rotacion del personal, la productividad laboral, el desempefio de los

empleados y la administracion.

La comprensidn del comportamiento organizacional es fundamental para los
administradores de las empresas, especialmente en la actualidad donde la competencia se
ha incrementado y se presentan cambios a nivel cultural por efectos de la globalizacién,

dando como resultado distintas formas de administrar (Robbins, 2004).

Debido a esto, los administradores necesitan desarrollar habilidades para tratar a las
personas y conducirlas a que desarrollen sus actividades de manera eficiente, buscando

equilibrar los conflictos que surgen al interior de las organizaciones (Robbins, 2004).
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Por lo tanto, es fundamental un adecuado clima organizacional, que permita el

mejoramiento del desempefio laboral.

7.2.4 El clima organizacional

La organizacién como empresa se define como una asociacion de varias personas
reguladas por normas y procesos en la cual interacttan entre ellos con el fin de lograr
objetivos en comin (Chiavenato, 2009). En cada empresa la cultura marca pautas y una
filosofia que los nuevos miembros deben asimilar y aprender por medio de la socializacion
organizacional, las cuales son: (Mision, Visién, Valores corporativos, objetivos
organizacionales, estrategias, responsabilidades reglas y principios). Como consecuencia
refleja la particularidad en que funciona cada organizacién y sus caracteristicas que la
distinguen de otras organizaciones las cuales son: la regularidad de los comportamientos
observados, las normas, los valores dominantes, la filosofia, las reglas y el Clima

Organizacional.

Segin Méndez (2006), el clima organizacional es considerado “el ambiente propio de la
organizacion producido y percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccién social y en la estructura organizacional, el cual se
expresa por variables que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud,;
determinado su motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el

trabajo” (pag. 35)

Con base en la anterior definicion, el clima organizacional es la atmosfera en la que se
desempefia el empleado, si solo un empleado llega con mala actitud o no esté satisfecho con

su situacion laboral, puede influir de manera indirecta en la percepcion de los demas
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empleados, haciendo que tomen otro tipo de comportamiento lo cual ya no se va
convirtiendo en un problema si no en varios problemas e inconformidades dentro de la

organizacion.

De alli la importancia del diagnostico organizacional, ya que éste brinda a la empresa un
proceso de medicion de la efectividad, es decir, de como estan logrando el cumplimiento de
sus tareas y cdmo el impacto del sistema organizacional afecta a los empleados y, por ende,
a los clientes, en otras palabras, conocer la situacion actual de la organizacion. Por ello, la
importancia de mejorar la motivacién y satisfaccion laboral de las empresas en pro de crear
un clima propicio para los empleados, lo cual reviste especial importancia cuando se trata

de empresas orientadas al cliente.

7.2.5 Variables del clima organizacional
Likert Rensis sostiene que en la percepcion del clima de una organizacion influyen

variables tales como (Brunet, 2011):

Variables causales: este tipo de variables son de naturaleza independiente con la capacidad
de determinar la evolucién de una organizacién y los resultados que obtiene, incluyendo
variables como la estructura organizacional, la administracion, el conjunto de reglas y
normas que posee Y la forma como se toman las decisiones. Una de las caracteristicas de las
variables causales es que pueden ser modificadas por las personas que componen la
organizacion, incluso agregar nuevos componentes. Otra caracteristica tiene que ver con el

efecto que generan, dado que si se modifican hace que otras variables también lo hagan.
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Variables intervinientes o intermediarias: este conjunto de variables da cuenta de la
situacion interna y la salud de una empresa, razdn por la cual se incluyen aspectos como la
motivacion, la actitud, las formas de comunicarse y los objetivos de rendimiento. Por lo

tanto, este tipo de variables constituyen los procesos organizacionales.

Variables finales: son variables dependientes de las dos anteriores y corresponden al
efecto que generan sobre los resultados en términos de productividad, ganancias y pérdidas

que obtiene la organizacion, es decir, son variables que expresan la eficacia de la empresa.

En la figura 3 es posible observar la disposicion de las tres variables anteriores y su

influencia en la percepcion del clima organizacional (Brunet, 2011).

Figura 3. Disposicion de las tres variables

Variables Variables
causales intermediarias

Variables
finales

v

Percepcion del clima
organizacional

Fuente: Brunet, 2011
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7.2.6 Dimensiones

En una organizacion el comportamiento de sus miembros esté influenciado por una serie
de variables que provienen del medio organizacional, motivo por el cual es posible
identificar varias dimensiones que tienen el potencial de afectar el comportamiento de las
personas en las empresas. Segun Likert, la percepcion del clima est& en funcién de ocho

dimensiones: (Brunet, 2011).

e Los métodos de mando: esta dimension tiene que ver con el liderazgo y la forma como
este puede influenciar a los colaboradores en la empresa.

e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: en esta dimension es importante
tener en cuenta los procedimientos que se utilizan para motivar a las personas que
componen la organizacion de acuerdo con sus necesidades.

e Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: las formas de comunicacion en
la empresa son otras las dimensiones del clima organizacional, incluyendo la manera
COmMO se presentan.

e Las caracteristicas de los procesos de influencia: esta dimensién se refiere a las
formas en que interacttan los supervisores y subordinados en funcion de los objetivos
organizacionales.

e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: la dimension relacionada
con los procesos de toma de decisiones es importante de acuerdo con la pertinencia de
la informacion que se maneja en las organizaciones y la manera como son repartidas las

funciones.
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e Las caracteristicas de los procesos de planificacion: en esta dimension se destaca la
manera como son fijados los objetivos y estrategias por parte de los directivos de la
organizacion.

e Las caracteristicas de los procesos de control: la dimension del control también
ejerce influencia sobre el clima organizacional de acuerdo con la manera en que es
ejecutado y las instancias en que se presenta en las empresas.

e Losobjetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: de acuerdo con esta
dimensién el clima organizacional depende del rendimiento exigido segun la

planificacion establecida.

7.2.7 Tipos de sistemas del clima organizacional:

Segun Likert la teoria de analisis y de diagndstico del sistema organizacional se basa en
una trilogia de variables causales, intermediarias y finales que componen las ocho
dimensiones expuestas con anterioridad y que permiten identificar cuatro tipos de clima

diferentes (Brunet, 2011):

Sistema |: Autoritario. Este tipo de sistema tiene como caracteristica la desconfianza,
motivo por el cual las decisiones se adoptan desde los niveles directivos de la organizacion
y se transmite de una forma lineal a través de conductos regulares en esquemas
burocraticos. Adicionalmente, los procesos de control son también centralizados. el
resultado de este tipo de sistema es un clima organizacional de desconfianza, temor e

inseguridad general.
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Sistema I1: Paternalista. En este tipo de sistema las decisiones también se toman desde los
niveles mas altos de la organizacion y los controles son centralizados, sin embargo, en
comparacion con el anterior sistema existe un mayor nivel de delegacion. Las relaciones
que se presentan en este sistema paternalista implican autoridades con poder, pero
presentan cierta flexibilidad que conceden facilidades a los subordinados. Por lo tanto, el
clima que se obtiene en este tipo de sistema organizacional estd basado en relaciones de
confianza desde el nivel directivo hacia las estructuras mas basicas de la empresa, en
contraposicion, se genera un nivel alto de dependencia desde la base al nivel jerarquico mas
elevado. En este sentido, los empleados pueden percibir un clima estable y estructurado de
acuerdo con sus necesidades particulares en la medida que las reglas trazadas desde el nivel

directivo se respeten.

Sistema I11: Consultivo. Este tipo de sistema se caracteriza por tener un mayor nivel de
descentralizacidn y delegacion de las decisiones, aunque se mantiene un esquema
jerarquico. No obstante, las decisiones pueden tomarse en distintos niveles de la
organizacion. El resultado de este tipo de sistema es un clima de confianza y alto nivel de

responsabilidad.

Sistema 1V: Participativo. En este tipo de sistema la toma de decisiones esta centralizada
y distribuida en distintos lugares de la organizacion. Entre las caracteristicas principales se
encuentran las comunicaciones de tipo vertical y horizontal en las cuales se presenta una
participacion grupal. Producto de lo anterior, el clima organizacional en este tipo de sistema
es de confianza y generalmente se obtienen altos niveles de compromiso por parte de los

empleados respecto a la organizacion y sus objetivos. También pueden obtenerse buenas
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relaciones en donde la confianza emerge como una caracteristica en las diferentes areas de

la empresa.

7.2.8 La motivacidn y satisfaccion laboral

La importancia de la motivacion laboral radica en su conexion con la productividad o el
rendimiento en el trabajo, ya que unos empleados bien motivados pueden tener mayor
capacidad para tener un desempefio elevado en sus cargos. Al respecto, Guillen & Guil
(2000) afirman que la motivacion corresponde a un proceso en el cual las personas al
realizar una actividad para satisfacer unas necesidades o expectativas determinadas

encuentran mayor o menor satisfaccion que le permite adelantar las acciones futuras.

Las teorias de la motivacion han servido en los procesos de administracion como
elemento para conseguir las metas, conociéndose como la jerarquia de las necesidades de
Abraham Maslow, quien postulé que en cada persona existe una jerarquia de cinco
necesidades fisioldgicas (respirar, alimentarse, descansar, sexo), seguridad (fisica, de
empleo, de recursos, moral, familiar, salud, propiedad privada), afiliacion (amistad, afecto,
intimidad sexual), reconocimiento (confianza, respeto, éxito) y autorrealizacion (moralidad,

creatividad, espontaneidad, resolucion de problemas) (Garcia, 2015).

Segun Prieto (2013), la satisfaccion o felicidad en el trabajo constituye uno de los temas
de investigacion mas importantes a nivel académico, principalmente porque su desarrollo se
encuentra relacionado con las teorias de la organizacion y su evolucion en el tiempo,

ademas por su posible relacién con la productividad.
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Debido a esto, Prieto (2013) concluye que la satisfaccion o felicidad laboral, es un
elemento fundamental para las organizaciones y es necesario prestarle el mayor interés,
especialmente por las cambiantes situaciones que ocurren en la sociedad y que afectan
directa o indirectamente a las empresas. Por lo tanto, es clave para la supervivencia
empresarial, la permanencia en el mercado y su crecimiento o progreso, tener colaboradores
que se encuentren alineados a los propdsitos organizacionales y que experimenten
satisfaccidn en sus cargos respectivos, sin desconocer sus propias necesidades y
motivaciones para trabajar, siendo necesario reconocer dichas necesidades por parte de las

directivas o administradores.

7.2.9 Liderazgo

Los aportes de John Kotter (1988) sobre liderazgo resultan pertinentes. De acuerdo con
el autor, el lider auténtico crea las estrategias y determina la direccién en la que debe
avanzar la empresa, consiguiendo a la vez que sus subordinados lo sigan por estar
convencidos de la validez de sus ideas.

Segun lo anterior el liderazgo esta en funcién de que la empresa siempre pueda avanzar,
pese a alguna circunstancia que se presente en el &mbito laboral.

Para Kotter (1988), el liderazgo no es mas que la actividad o proceso de influenciar a la
gente para que se empefie voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo,
entendiendo por grupo un sector de la organizacion con intereses afines. Kotter (1988)
considera necesario concebir una vision de lo que debe ser la organizacion y generar las

estrategias necesarias para llevarla a cabo, lo cual se logra mediante una coalicion
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cooperativa (“network’) de recursos humanos altamente motivados y comprometidos para
convertir esa vision en realidad.

En este aporte vemos que lo méas importante es tener a su grupo de trabajo, motivado
para que asi ellos puedan ejecutar de manera méas idonea, cada una de sus tareas. Cabe
resaltar que, en las organizaciones actuales, lo mas importante es que un trabajador se
sienta de la mejor manera, para asi poder desempefiarse correctamente y asi de esa manera
poder liderar procesos de la mejor manera.

En empresas que hacen parte del entorno global, los factores ambientales tienen una
importante influencia sobre la estrategia y el éxito de estas empresas que operan en los
mercados extranjeros. Los entornos especificos de cada pais construyen la naturaleza e
intensidad de la competencia, influyen en los mecanismos para hacer transacciones entre
organizaciones, y afectan la dindmica de entrada y salida en las industrias. La importancia
de los factores ambientales para influir en las iniciativas estratégicas es mayor en los
mercados donde la competencia es alta y donde los mecanismos subyacentes del mercado
fluctGan continuamente (Escandon & Hurtado, 2014, pag. 433).

“Los lideres miran hacia el futuro: inspiran a los miembros de la organizacion y trazan el
curso de esta” (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012, pag. 441).

En efecto, el lider es una persona que tiene la particularidad de pensar en funcién de las
metas (mirar hacia el futuro), para lo cual inspiran a los colaboradores, coordinan y dirigen
las acciones hacia dichas metas, es decir, existe una clara relacion entre liderazgo y
gerencia (o practicas gerenciales), en funcion del éxito organizacional (resultados).

En este orden de ideas, el liderazgo puede entenderse como el arte o proceso de influir

en las personas para que participen con disposicion y entusiasmo hacia el logro de las metas
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del grupo (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012). Por ello, es importante preguntarse acerca

de las caracteristicas requeridas del liderazgo en un entorno global, a partir de las

caracteristicas expuestas en los puntos anteriores de este capitulo.

Las empresas exitosas suelen estar encabezadas por una persona con destrezas en el arte

del liderazgo, cuya habilidad parece ser una combinacion de los siguientes componentes

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012):

Tabla 1. Componentes del liderazgo en las empresas globales

Componente

Descripcion

Tipo de liderazgo

La capacidad de utilizar el
poder con eficacia y de

manera responsable

Se trata de tener
ascendencia ante los
colaboradores, es distinto
de la autoridad, porque
supone la capacidad de
lograr la colaboracion por
parte de un grupo de una
manera natural y no

impuesta.

Liderazgo democrético: el
lider democratico tiene
potencial para lograr los
objetivos empresariales a
partir del consenso obtenido

con sus colaboradores.

La capacidad de
comprender que los seres
humanos tienen diferentes

fuerzas

Consiste en comprender la
naturaleza y fortaleza de las
necesidades humanas y

tener la capacidad de definir

La teoria de la parrilla
gerencial: es posible
clasificar el recurso humano

para establecer perfiles y
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Componente

Descripcion

Tipo de liderazgo

motivadoras en distintos
momentos y en diferentes

situaciones

y disefiar formas de
satisfacerlas y
administrarlas para obtener

las respuestas deseadas.

poder tomar decisiones
referentes a la asignacion de
tareas, optimizando asi las
capacidades de cada
individuo en beneficio de la

empresa.

La teoria del
comportamiento: basada en
el comportamiento es
importante para el éxito
organizacional porque se
enfoca en los individuos,
adaptandose a las
personalidades para
determinar la forma como

deben ser dirigidos.

La capacidad de inspirar

Es una habilidad para
inspirar a los seguidores
para que apliquen todo su

potencial a un proyecto.

Liderazgo carismatico: al
reconocer a un lider y su
carisma, logran alinearse a

sus pensamientos y
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Componente

Descripcion

Tipo de liderazgo

conductas para beneficio de

las metas organizacionales.

La capacidad de actuar para
desarrollar un clima
propicio, despertar
motivaciones y hacer que

respondan a ellas

La fuerza de la motivacion
depende en mayor grado

de las expectativas, las
recompensas percibidas, la
cantidad de esfuerzo que se
estima necesario,

la tarea para realizar y otros
factores que son parte del
ambiente y clima

organizacional

Liderazgo participativo: se
enfoca en el trabajo en
equipo, por lo tanto, es
valido en especial en las
empresas globales, en las
cuales suelen formarse
equipos de trabajo que
apuntan a distintos objetivos

organizacionales.

Fuente: elaboracién propia con base en las fuentes consultadas

7.2.10 Instrumentos para medir el clima organizacional

Diagnosticar el clima organizacional ha tomado gran relevancia dentro de las

organizaciones, debido a que suministra informacion importante a la empresa y a sus

dirigentes sobre las actitudes y percepciones que tienen cada uno de los integrantes que la

conforman, contribuyendo de esta forma al mejoramiento continuo del ambiente y de la

productividad:
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7.2.10.1 Modelo de Hernan Alvarez Londofio - “Hacia un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante” (1995), segin Alvarez (1995)

Es un cuestionario en donde una persona encuestada da su opinidn respecto a 24 factores
que inciden en el clima organizacional, realizando una valoracion continua de uno a diez
donde uno es la calificacion mas baja y diez la mas alta, a su vez, segun la valoracién de los
encuestados, permite indagar cuél o cudles serian las posibles causas por las que el factor

no se manifiesta de la forma ideal.

En este modelo se entiende por clima organizacional plenamente gratificante aquel
ambiente de trabajo que es el resultado de la manifestacion de una serie de factores
interpersonales, fisicos y organizacionales que propician diferentes aspectos como la
satisfaccion de los empleados, la estimulacion de la creatividad y productividad, la
formacion integral, la calidad y el excelente servicio tanto a nivel individual como grupal,
las buenas relaciones interpersonales, asi como una adecuada integracion entre los distintos
empleados y areas organizacionales, alineadas para alcanzar la misién y el cumplimiento de

los objetivos trazados (Alvarez, 1995).

Los factores determinantes del clima organizacional planteados por Alvarez son los
siguientes: claridad organizacional, estructura organizacional, participacién, instalaciones,
comportamiento sistémico, relacion simbiotica, liderazgo, consenso, trabajo gratificante,
desarrollo personal, elementos de trabajo, relaciones interpersonales, buen servicio,
solucion de conflictos, expresion informal positiva, estabilidad laboral, valoracion, salario,
agilidad, evaluacion del desempefio, retroalimentacion, seleccion de personal, induccion e

imagen de la organizacion.
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7.2.10.2 Modelo de Medicion de Carlos Méndez (2008) - Instrumento para
Medir Clima en las Organizaciones Colombianas (IMCOC) (Méndez C. , 2008)

Este modelo de medicidn se basa en la teoria de las relaciones humanas a partir de la
cual Méndez (2008) disefid y utilizé el IMCOC como instrumento para medir el clima
organizacional en 176 empresas colombianas pertenecientes a distintos sectores
econdmicos y tamafios empresariales, aplicando un total de 13.239 encuestas en un total de
cuatro estudios comprendidos entre los afios 1980 y 2005.

Segln Méndez (2008), este modelo esta conformado por 45 preguntas que con ayuda de
un software se realiza la tabulacién y manejo estadistico de los datos. Las variables que
conforma el modelo IMCOC son los objetivos, la cooperacion, en liderazgo, la toma de
decisiones, las relaciones interpersonales, la motivacién, el control de comportamiento, de

calidad, de actitudes y creencias, de satisfaccion y de informacion.

Este instrumento proporcionado por Méndez (2008) constituye un importante aporte al
mejoramiento de la medicion y el andlisis que tienen los empleados respecto a la
percepcion sobre el ambiente organizacional, brindando elementos para que los gerentes

puedan tomar decisiones orientadas al mejoramiento del bienestar de sus empleados.

Méndez (2008) menciona que la medicion del clima organizacional esta orientada hacia
la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter formal e informal que influye
de cierta manera en el comportamiento de los colaboradores, partiendo desde las
percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su

motivacion.
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De acuerdo con las investigaciones realizadas por la Universidad del Rosario utilizando
el modelo IMCOC, fue posible establecer que las variables como el liderazgo, la
motivacion, los objetivos y el control son fundamentales para el mejoramiento del clima
laboral en las organizaciones, lo cual propicia mejorias importantes en los indicadores de
gestion humana aportando a la perdurabilidad de las empresas y el incremento del nivel de

competitividad incidiendo positivamente en la economia colombiana (Méndez C., 2006).

7.2.10.3 Instrumento para el Diagnoéstico del Clima Organizacional - Monica
Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez (2008), segiin Garcia y Zapata
(2008, citados en Garcia M. , 2009)
Este modelo es una actualizacion, adaptacion y complementacion del modelo elaborado

inicialmente por Hernan Alvarez Londofio.

De acuerdo con Garcia M. (2009) este instrumento tiene como objetivo identificar la
percepcion que se forman los empleados respecto al clima organizacional, asi como
identificar las causas que conllevan a los resultados segln sus apreciaciones, de tal forma
que sea posible derivar soluciones por medio de planes de mejoramiento. es importante
indicar que Garcia y Zapata (2008) entienden el clima organizacional como el conjunto de
cualidades o atributos que tienen un caracter permanente y que conforman el ambiente de
trabajo de las personas, logrando que sean percibidas u experimentadas por todos los

miembros de una empresa y que tienen el poder de influir en su conducta.

El instrumento es un formulario que consta de 27 dimensiones, mision, plan estratégico

de desarrollo, estructura organizacional, comunicacion participativa, infraestructura,
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cooperacion, liderazgo, relaciones interpersonales, induccién y capacitacion,
reconocimiento, motivacion, compensacion, desarrollo personal y profesional, higiene y
salud ocupacional, evaluacion del desempefio, autoevaluacion, socializacion, balance vida-
trabajo, ética, normas, procesos y procedimientos, libre asociacion, solucién de conflictos,

identidad, grupos informales, trabajo en equipo e informacion.

Segun sus autores este instrumento facilita la obtencion de un perfil de diagnéstico sobre
el estado general del clima de la organizacion a través de un promedio de los resultados de
los factores. También, permite determinar cuél es el grado de dispersion de las respuestas,
las diversas causas en la variacion de los factores y las soluciones para mejorar cada factor

al utilizar la desviacion estandar y la frecuencia de aparicidn respectivamente.

Existen diversos tipos de instrumentos para medir las variables de interés y en algunos
casos se pueden combinar dos 0 mas métodos de recoleccion de los datos. Los métodos mas
conocidos para medir por escalas las variables que constituyen actitudes son: el método de
escalamiento Likert, el diferencial semantico, y la escala de Guttman (Méndez & Pefia,

2006).

7.2.10.4 Escala tipo Likert.

La escala tipo Likert corresponde a un instrumento de medicién que utiliza un tipo de
escala aditiva que corresponde a un nivel de medicién ordinal, consiste en una serie de
items o juicio a modo de afirmaciones ante los cuales se solicita la reaccion del sujeto. El
estimulo (item o juicio) que se presente al sujeto representa la propiedad que el investigador

esta interesado en medir y las respuestas son solicitadas en terminos del nivel en que las
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personas estén de acuerdo o en desacuerdo respecto la sentencia en particular. Son cinco el

namero de opciones de respuesta méas usado, donde a cada categoria se le asigna un valor

numerico que llevara al sujeto a una puntuacién total producto de las puntuaciones de todos

los items. Dicha puntuacion final indica la posicidn del sujeto dentro de la escala (Méndez

& Pefia, 2006).

La escala tipo Likert permite medir principalmente las actitudes de las personas. A

continuacién, se abordara los pasos a seguir en la elaboracién del instrumento (Méndez &

Pefia, 2006):

Conocer la actitud o variable a medir.

Elaborar items relacionados con la actitud o variable que se quiere medir.
Administrar la escala a una muestra de sujetos que van a actuar como jueces.
Asignar los puntajes a los items segln su posicion positiva o negativa.

Asignar los puntajes totales a los sujetos de acuerdo con el tipo de respuesta en cada
item.

Efectuar el andlisis de items (validez y confiabilidad).

Construir con base en los items seleccionado la escala final.

Aplicar la escala final a la poblacion en la cual se valido el instrumento.

En este instrumento cada item corresponde a un juicio sobre el cual se debe expresar el

nivel en que la persona esta de acuerdo o en desacuerdo con una escala que generalmente

vade 1 a5, endonde 1 corresponde a un nivel total de desacuerdo y 5 al mayor nivel en

que la persona esta de acuerdo con el juicio emitido. Por lo tanto, una vez se elaboren los
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items se procede a validarlos e integrarlos a una escala y aplicAndolos a una muestra entre
50 y 100 jueces seleccionados al azar de una poblacidn con caracteristicas similares.
Luego de determinar la validez y confiabilidad de la escala se procede al levantamiento
de la informacién, codificar e interpretar los resultados.
Es importante tener en cuenta que el éxito de la aplicacion de este instrumento depende
de la eleccion de los items, es decir, es fundamental indicar con precision la actitud o
variable que se va a medir, para lo cual es necesario tener claridad sobre el problema en

funcion de los objetivos que se persiguen, las preguntas de investigacion y su justificacion.

7.2.10.5 Diferencial Semantico.

El diferencial seméntico fue desarrollado originalmente por Osgood, Suci y
Tannenbaum para explorar las dimensiones del significado. Pero hoy en dia consisten en
una serie de adjetivos extremos que califican al objeto de actitud, ante los cuales se solicita
la reaccion del sujeto. Es decir, este tiene que calificar al objeto de actitud en un conjunto
de adjetivos bipolares entre cada par de adjetivos que presentan varias opciones, es decir
este tiene que calificar al objeto de actitud en un conjunto de adjetivos bipolares, entre cada
par de adjetivos que presentan varias opciones y el sujeto selecciona aquella que refleja su
actitud en mayor medida (Méndez & Pefia, 2006).

La importancia de este instrumento se encuentra en el hecho de que permite conocer el
perfil semantico de una persona o un grupo de ellas, a partir del cual es posible construir un
mapa conceptual del espacio semantico (Aros & Narvéez, 2009).

Dentro de las ventajas del instrumento esta el hecho de ser suficientemente confiable y

valido para la toma de decisiones y las predicciones en las ciencias de marketing, ademas,
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ha demostrado ser estadisticamente sélido. En contraste, una de sus desventajas es estudiar
un signo solo desde una perspectiva de la semiosis ya que, el significado que Osgood
deseaba establecer una medida, es un significado psicoldgico, pues como el autor explica
“Existen tantos significados de significado como disciplinas se ocupan del lenguaje; las
definiciones tienden a corresponder mas o menos con los propdésitos y técnicas del
individuo que hace la definicién, centrdndose sobre el aspecto del fendmeno que su

disciplina le permite tratar” (Aros & Narvaez, 2009).

7.2.10.6 Escalograma de Guttman.

Este método para medir actitudes fue desarrollado por Louis Guttman. Se basa en el
principio de algunos items indican en mayor medida la fuerza o intensidad de la actitud. La
escala esta constituida por afirmaciones, las cuales poseen las mismas caracteristicas que en
el caso de Likert. Pero el escalograma garantiza que la escala mide una dimension Unica. Es
decir, cada afirmacion mide la misma dimension de la misma variable, a esta propiedad se
le conoce como unidimensional (Méndez & Pefia, 2006).

La escala de Guttman se conoce también como escala acumulativa o andlisis de escalo
grama dado que permite crear elementos que pueden ser ordenados de manera jerarquica y
es representativa de las actitudes extremas que tienen los encuestados, ya sea de forma
positiva 0 negativa, cuyo objetivo principal es identificar a los encuestados que cumplen
con la totalidad de las afirmaciones que se presentan en la escala, aunque se reconoce que
es bastante improbable que esto suceda (Rincones, 2015).

Entre las caracteristicas de la escala de Guttman esta que es de naturaleza

unidimensional, es decir, tiene afirmaciones en el orden de dificultad, desde la menos dificil
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hasta la més dificil. En una escala Guttman de diez items, si un encuestado obtiene una
puntuacion de 8, indica que el encuestado esta de acuerdo con las primeras 8 afirmaciones
de la escala y no esta de acuerdo con las dos Gltimas. También corresponde a un modelo
deterministico porque las respuestas se consideran de acuerdo con la Gltima declaracion
acordada de la escala y son acumulativas. Las respuestas a todos los estados pueden ser
juzgadas con base en este puntaje acumulativo debido a la naturaleza determinista de la
escala. Se afiaden preguntas reproducibles, lo que significa que aquellas preguntas que no
sean capaces de producir los resultados deseados seran eliminadas de la escala y sélo las
que puedan aumentar el proposito de la escalabilidad seran incluidas. Otra caracteristica de
la escala de Gutman es la naturaleza ordinal de los datos, dado que la lista de frases esta
ordenada de manera ordinal, es decir, desde la frase minima importante hasta la maxima

importante.

Ventajas de la escala Guttman:
Es de naturaleza altamente jerarquica y estructurada: Por ello puede ser extremadamente
productiva en encuestas y cuestionarios cortos. Por ejemplo, para analizar la distancia

social, la jerarquia de los empleados, las etapas de evolucion, etc.

Se utiliza con el objetivo de obtener informacion para multiples consultas: La escala
Guttman incluye maltiples enunciados para que los encuestados respondan, 1o que ocupa un

breve espacio en una encuesta en linea.
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Es més intuitiva que otras escalas unidimensionales: La forma en que las respuestas
estan representadas en esta escala hace que la escala de Guttman sea extremadamente
intuitiva para los usuarios.

Produce datos de forma ordenada: Las afirmaciones mencionadas en esta escala tienen
su grado de importancia y en consecuencia los valores asociados. Por lo tanto, los

resultados de esta escala son en términos de rangos.

7.2.10.7 Cuestionarios.

Consiste en un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables a medir. El
contenido de las preguntas de un cuestionario puede ser tan variado como los aspectos que
se midan a través de este y basicamente se puede hablar de dos tipos de preguntas cerradas
y abiertas.

Las preguntas cerradas contienen categorias o alternativas de respuestas que han sido
delimitadas. Es decir, se presentan a los sujetos las posibilidades de respuesta y ellos deben
circunscribirse a estas (Méndez & Pefia, 2006).

- Ventajas de aplicar una encuesta de Clima Laboral:

Los directivos pueden tener informacion de primera fuente sobre lo que pasa en todos
los rincones de la organizacion.

Se ahorra en gastos de personal al poder priorizar las acciones de mejora que tendran el
mayor impacto.
Permite prevenir posible desmotivacion masiva que repercutiria en baja productividad, fuga

de talentos, huelgas u otras expresiones de insatisfaccion laboral.
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Brinda importante informacion para elaborar una estrategia de recursos humanos eficiente y
de gran impacto.
Refuerza el liderazgo y mejora la comunicacion a nivel de toda la organizacion. (Sanchez,

2020)

- Desventajas de aplicar una encuesta de Clima Laboral

Si la encuesta no garantiza confidencialidad y anonimato, el personal tiende a contestar
positivamente por miedo a represalias y por lo tanto la encuesta pierde su validez.

Si la encuesta no es vélida, los directivos pueden tener informacion erronea respecto a la
realidad llevandolos a tomar decisiones incorrectas.

Si los colaboradores no reciben informacion de los resultados se pierde credibilidad en
las intenciones de haber tomado la encuesta.

Una encuesta de Clima Laboral genera expectativas en los colaboradores; si luego no se

hace nada al respecto, se puede generar un ambiente de frustracién (Sanchez, 2020).

7.2.10.8 Modelo tedrico a utilizar en la investigacion

El cuestionario planteado en el Anexo A se estructurd a partir del modelo de medicion
basado en el uso del indice de Medicion del Clima Organizacional (IMCOC) desarrollado
por Méndez (2008), si bien es cierto que se ha tomado como referencia las 7 variables
asociadas al instrumento de medicion IMCOC para el presente trabajo de investigacion se
asumen algunas dimensiones que pueden ser asemejadas a dichas variables, las cuales se

explican en la tabla 2
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La teoria de las relaciones humanas se centra en la importancia de las relaciones
interpersonales, la motivacion y la satisfaccion de los empleados en el entorno laboral.
Concepto de clima organizacional: de acuerdo con planteamientos de diferentes autores
se puede concluir que:

- El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

- Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

- El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

- El Clima es una variable que interviene entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a otra dentro de una misma

empresa (Brunet, 2011).

El modelo IMCOC establece las siguientes variables para estudiar el clima organizacional:

- Objetivos: se refiere al conocimiento que el trabajador tiene sobre la razén de ser y los
fines hacia los cuales se orienta la empresa en la que trabaja.

- Cooperacion: la posibilidad de establecer procesos asociativos entre los miembros de la
empresa en el ejercicio de sus funciones.

- Liderazgo: permite identificar la forma como se percibe el ejercicio del liderazgo a partir

de conductas y comportamientos del jefe.
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- Toma de decisiones: las decisiones que se toman en la empresa definen lineamientos y
cursos de accion que deben seguirse para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Este es un subproceso de la funcion de direccion, por tanto, esta
relacionado con el estilo de direccidn que ejerza el lider en la organizacion.

- Relaciones interpersonales: el proceso de interaccion social conduce al desarrollo de
relaciones sociales que se expresan en procesos de caracter asociativo como la
cooperacion.

- Motivacion: la motivacion por estimulos salariales y econémicos, al igual que las
recompensas sociales simbdlicas y no materiales, son elementos motivadores para el
hombre en la ejecucion de su trabajo.

- Control: sefialan las actitudes que el individuo manifiesta con la percepcién que tiene de

la forma como se realiza el control de sus actividades.

Se considera, segun Méndez, que estas variables son fundamentales para el

mejoramiento del clima laboral en las organizaciones.

La identificacion y el andlisis del clima organizacional de la empresa Compafiia
Productora de Concretos y Agregados S.A.S. tendra en cuenta 10 dimensiones, las cuales se
agrupan segin las variables consideradas en el indice de Medicion del Clima
Organizacional (IMCOC). Es de aclarar que el presente trabajo de investigacion no toma
textualmente las variables, ni las calificaciones del IMCOC, pero si la relacidon que existe
entre estas variables y las dimensiones propuestas por los autores. Estas dimensiones son

las siguientes:
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Tabla 2. Relacion entre la estructura de la encuesta (dimensiones elegidas) y las variables

Dimensidn elegida

Variable asociada al IMCOC

Sentido de pertenencia: Se refiere al
grado en que los empleados se
identifican con la empresa y se sienten
parte de ella.

Objetivos

Ergonomia: Se refiere a la adaptacion
del entorno laboral y las tareas a las
caracteristicas fisicas y mentales de
los trabajadores.

Toma de decisiones (las
condiciones de trabajo son
producto de las decisiones que la
direccion tome respecto a la
inversion en los puestos de labor
de la empresa)

Trabajo en equipo: Se refiere a la
capacidad de los empleados para
trabajar en conjunto y colaborar en la
consecucion de metas comunes.

Cooperacion

Desarrollo de personal: Se refiere a las e Control
oportunidades que la empresa ofrece

para el desarrollo profesional y

personal de los empleados.

Reconocimiento: Se refiere al e Motivacion

reconocimiento y valoracion de los
empleados por su desempefio y
contribucion a la empresa.

Ambiente fisico: Se relaciona con las
condiciones de las instalaciones, la
calidad del mobiliario, la iluminacién
y el confort ambiental.

Toma de decisiones (el ambiente
fisico es producto de las
decisiones que la direccidon tome
respecto a la infraestructura de la
empresa)

Motivacion: Se relaciona con el grado
en que los empleados se sienten

motivados para desempefiar su trabajo
y alcanzar los objetivos de la empresa.

Motivacion

Liderazgo: Se relaciona con la calidad
del liderazgo y la direccion de la
empresa, y cdmo esto influye en la
motivacion y el desempefio de los
empleados.

Liderazgo

Remuneracion: Se relaciona con la
adecuacion y justicia de los salarios y

Motivacion
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Dimension elegida Variable asociada al IMCOC
beneficios que se ofrecen a los
empleados.
e Comunicacion: Se relaciona con la e Relaciones interpersonales

calidad de la comunicacion en la
empresa, tanto en términos de
informacion que se proporciona a los
empleados como de la capacidad de
los empleados para comunicarse
efectivamente entre si.

Fuente: elaboracion propia

7.3 Estado del arte
El clima organizacional es un tema que ha sido abordado a través de diferentes
investigaciones a nivel nacional, por tanto, es importante relacionar algunos de estos

trabajos efectuados como articulos o trabajos de grado.
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organizacional
y sus
repercusiones
en el
desempefio

laboral.
Cadena,
Edward; Paz,

Andrés

2021

que el clima
organizacional incide en el
rendimiento laboral del
talento humano de
CORPRODINCO.

investigacion tuvo un
enfoque cualitativo
utilizando un proceso en el
cual se presentaron
distintas fases, donde
inicialmente se recoge la
informacion a través de la
observacion participante,
la entrevista a un experto y
las encuestas aplicadas por
medio de un formulario
estructurado a los
empleados de la
organizacion. Luego se
procedid a tabular la
informacion y a realizar el

analisis respectivo.

investigacion sirven de insumo
para el mejoramiento de las
practicas utilizadas por parte de
la gerencia de la empresa
Corprodinco con relacién al
talento humano, dado que se
establece la opinién de los
empleados respecto al ambiente
laboral que perciben en el diario
vivir organizacional, a partir de
cambios en los estilos de
liderazgo, la optimizacion de la
participacion, ajustes locativos,
asi como la implementacion de
mecanismos que den la
posibilidad de reconocer el buen

desempefio.

Titulo Objetivo Metodologia Resultado Conclusiones
Autor
Afio
El clima Identificar la forma en la La metodologia de la Los resultados de esta Al final se indica que el clima

organizacional repercute en el
desemperio laboral de las
personas que integran la
organizacion y a partir de esto
se identifican posibilidades de
mejora en las condiciones
ambientales e incluso en los
aspectos fisicos que estan en el
contexto en el que interactda el
recurso humano de la

corporacion.
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Titulo Objetivo Metodologia Resultado Conclusiones
Autor
Afio
Disefio de Este articulo presenta el En la primera fase del La dimension objetivos tuvo una | Como resultado del diagnéstico

estrategias de
mejoramiento
a partir del
diagndstico de
clima
organizacional
en una
empresa
distribuidora
de
combustibles y

alimentos.

Bravo,
Angela;
Gonzélez,
Gustavo;

Duque, José

diagndstico del clima
organizacional de las ocho
sedes de una empresa
distribuidora de
combustibles y alimentos a
partir de la percepcién de
sus colaboradores,
mediante un instrumento
para la medicion del clima
en organizaciones
colombianas (IMCOC),
desarrollado por el
profesor Carlos Eduardo

Méndez.

proyecto se realiz6 una
revision tedrica del
concepto de clima
organizacional, asi como
también los diferentes
instrumentos de medicion
existentes para su
medicion, cuyo
fundamento es el concepto
de percepcién.

La fuente de informacion
primaria esencialmente es
el instrumento de
medicidn que consta de
una encuesta que se aplicd
a los colaboradores de la
empresa. La fuente de

informacion secundaria es

percepcion favorable con una
calificacion de 5.7. En general
los colaboradores conocen los
objetivos de la empresa y sus
empleados sienten que hacen
parte importante en el
cumplimiento de estos.

Por otra parte, la dimensién
cooperacion tuvo una
calificacién neutra de 4.3, lo que
indica que dicha variable no
muestra favorabilidad o
desfavorabilidad.

Por otra parte, la variable
liderazgo arrojé una percepcion
favorable con un valor promedio
de 5.6.

del clima organizacional en la
empresa distribuidora de
combustible y alimentos, se
encontrd que presenta
favorabilidad. La calificacion
obtenida fue de 5.1. Aunque
segun el modelo IMCOC
utilizado los resultados
determinan que el clima es
favorable, no es una calificacion
tan prospera teniendo en cuenta
la cuantificacion de las

respuestas en laescalade 1a 7.
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Titulo Objetivo Metodologia Resultado Conclusiones
Autor
Afo
una encuesta Respecto a la dimension toma
2018 independiente al de decisiones, registra

instrumento para la
medicidn del clima
organizacional, compuesta
por 5 preguntas abiertas
independientes al
instrumento para la
medicion del clima
organizacional, con las
gue se busca obtener
informacién especifica
sobre los aspectos que mas
valoran los colaboradores
dentro de la empresa,
causas de desmotivacion,
sugerencias de
mejoramiento, entre otras.

Las dos encuestas fueron

desfavorabilidad con un
promedio de 3.7.

Las relaciones interpersonales
en la organizacion son
favorables; la calificacién
obtenida fue de 5.8.

La dimension motivacion
obtuvo una percepcion favorable
con un valor promedio de 5.1.
Finalmente, la dimensién
control tuvo una calificacion
promedio favorable de 5.8.

En resumen, las dimensiones
objetivos, liderazgo, relaciones
interpersonales, motivacion y
control tuvieron una percepcion

favorable. La dimension
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Titulo Objetivo Metodologia Resultado Conclusiones
Autor
Afo
aplicadas a 50 cooperacion obtuvo una
colaboradores operativos | calificacion neutral y la
distribuidos en 8 EDS o dimension toma de decisiones
estaciones de servicio. tuvo un resultado desfavorable.
Estudio de Determinar el clima En esta investigacion las La medicion del clima dentro de | Mediante la observacién de los
Clima organizacional de la autoras usaran el tipo de la organizacion de grandes investigadores se pudo aclarar

Organizacional
en una
Organizacion
de Grandes
Superficies del
Distrito de

Buenaventura

Sandra Alomia
Mancilla y
Elsa Lorena
Angulo

Goéngora

Organizacion de Grandes
Superficies del Distrito de

Buenaventura.

estudio exploratorio,
debido a que con un
estudio de clima se busca
una visién general de tipo
aproximativo, por medio
de las encuestas respecto a
la realidad vivida dentro
de la organizacion.

Se utiliza el método
inductivo. Recoleccion de
informacién mediante una
encuesta con preguntas

basadas en el Modelo de

superficies en el Distrito de
Buenaventura arroja un
resultado D eficiente, dandose
esta condicion en la medida que
aspectos como la seleccién de
personal, buen servicio, agilidad
y comportamiento sistémico
fueron evaluados segun los
encuestados con una alta
puntuacion pero existen
demasiadas falencias en otros
aspectos como el consenso, la

retroalimentacion y el desarrollo

gue la compafiia en general pone
a disposicion de los
colaboradores toda la
informacion pertinente al rumbo
de esta en lo que a misién,
vision y objetivos se refiere,
pero la falta de interés de los
empleados dificulta el proceso
de capacitacion e induccién de
estos. Los colaboradores
cuentan con la estabilidad
laboral que les proporciona un

contrato a término indefinido,
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Titulo Objetivo Metodologia Resultado Conclusiones
Autor
Afio
medicion del clima de personal lo cual indica que en | sin embargo, estos no
2018 organizacional Hernan los hallazgos se evidencia que profundizan en la investigacion

Alvarez Londofio en
donde se evaluaran 24
puntos clave en el
estimado del clima laboral
de una. La encuesta esta
compuestas por 72
preguntas que se aplicaran
a 75 empleados del

supermercado.

los colaboradores de la
organizacion no sienten que su
opinion sea tenida en cuenta
para lograr conjuntamente los
objetivos de la compafiia
ademas de que muchos se
sienten estancados en la labor
gue desempefian sin posibilidad
de crecer laboral y
profesionalmente. Todo esto
deja claridad de que el clima
organizacional de la empresa no
pasa por un buen momento y
urge tomar los correctivos

necesarios.

de esta modalidad, lo cual
mantiene el temor de ser
retirados por la mas minima
razon, llevandolos a realizar sus
acti vidades sin el empefio
necesario para avanzar en la

organizacion

Fuente: elaboracion propia.




7.4 Marco conceptual

A continuacion, se definen y delimitan, de acuerdo con el marco teérico, algunos
conceptos involucrados en las variables de investigacion. Estos conceptos que van a
emplearse son los de mayor frecuencia y sobre los cuales convergen las fases del

conocimiento descriptivo.

Clima organizacional: no existe un concepto unificado de clima organizacional, no
obstante, es posible identificar tres elementos caracteristicos: el primero es la percepcion
referida a la forma como los individuos le dan significado a su ambiente a través de los
sentidos; el segundo tiene que ver con los factores organizacionales que tienen influencia
en la motivacién y el desempefio de los empleados y que por ende afectan los resultados
que se obtienen en la organizacion; el tercero es el comportamiento organizacional quese
entiende como la forma en que las personas acttan al interior de las empresas de forma

individual y colectiva.

Comportamiento organizacional: Para Robbins el comportamiento organizacional se
define como “el estudio de lo que la gente hace en una organizacién y repercute esa
conducta en el desempefio de la organizacion”. El comportamiento organizacional se
estudia desde tres determinantes principales: individuo, grupos y estructura; definiéndolo
como el estudio de las personas que integran una organizacion y cuyo comportamiento
incide en el desempefio de la organizacion, interesandose principalmente en aspectos
relacionados con los cargos, el ausentismo, la rotacion del personal, la productividad

laboral, el desempefio de los empleados y la administracion.
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Desarrollo organizacional: Muchos autores han intentado definir lo que es el D.O en
términos operacionales. Asi, Warren Benis describe el D.O como: “Una respuesta al
cambio, una compleja estrategia educacional que pretende cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, de tal manera que puedan adaptarse mejor a las
nuevas tecnologias, los mercados y los varios retos incluyendo el cambio vertiginoso”

(Ferrer, 1995)

Diagnostico: Constituye una parte de gran importancia en el proceso de consultoria y
desarrollo organizacional. A partir de un diagndéstico acertado podran implementarse
cambios deseados en el sistema organizacional, también insinuarse tendencias de
desarrollo, hacerse proyecciones y planificaciones que guarden relacion con las
posibilidades con la organizacion. El diagnostico es una etapa necesaria de cualquier
intervencion en las organizaciones y su utilidad como instrumento adecuado para el
conocimiento de la organizacion y para la planificacion racional de su devenir ha sido

crecientemente reconocida por los hombres de empresas del pais y el mundo.

Equipo de trabajo: Genera sinergia positiva a través de un esfuerzo coordinado, asi los
esfuerzos individuales resultan en un nivel de desempefio que es mayor a la suma de esas
contribuciones. Los equipos eficaces necesitan trabajar en conjunto y asumir la
responsabilidad de manera colectiva para cumplir con las tareas importantes, ademas de
ello para tener un desemperio eficaz, un equipo requiere tres tipos de habilidades, gente con
experiencia técnica, gente con la habilidad para solucionar problemas y tomar decisiones
para que sean capaces de identificar los problemas, generar alternativas evaluarlas y elegir

correctamente, por ultimo los equipos necesitan gente que sepa escuchar dar y recibir,
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retroalimentacion y solucionar conflictos entre otras habilidades interpersonales (Robbins,

2004).

Motivacion: la motivacién corresponde a un proceso en el cual las personas al realizar una
actividad para satisfacer unas necesidades o expectativas determinadas encuentran mayor o

menor satisfaccion que le permite adelantar las acciones futuras.

Percepcion: Proceso mediante el cual un individuo asigna un significado al entorno.

Implica organizar e interpretar varios estimulos en una experiencia psicologica.

Productividad: Segun Martinez (2004) en términos generales, la productividad es un
indicador que refleja que tan bien se estdn usando los recursos de una economia en la
produccion de bienes y servicios. Asi pues, una definicion comin de la productividad es la
que la refiere como una relacion entre recursos utilizados y productos obtenidos y denota la
eficiencia con la cual los recursos -humanos, capital, conocimientos, energia, etc.- son

usados para producir bienes y servicios en el mercado.

Satisfaccion laboral: Segun Prieto (2013), la satisfaccion o felicidad en el trabajo
constituye uno de los temas de investigacion mas importantes a nivel académico,
principalmente porque su desarrollo se encuentra relacionado con las teorias de la
organizacion y su evolucién en el tiempo, ademas por su posible relacion con la

productividad.

Talento humano: es el conjunto de personas que conforman una organizacion y que con su
accionar contribuyen alcanzar los propositos y objetivos de la empresa, sobre la base de sus

habilidades y competencias.
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En este apartado se presentan las principales normas y/o leyes que rigen la actividad

empresarial en general en Colombia y en particular a la empresa en estudio.

Tabla 4. Normograma

Norma — Ley - Decreto

Descripcién

Articulo 333 de la Constitucion
Politica de Colombia (Congreso de

la Republica de Colombia, 1991)

A través de este articulo se indica que la actividad
econdmica y la iniciativa privada son libres considerando
los limites del bien comun. se sefiala que la libre
competencia es un derecho que implica responsabilidades,
siendo la empresa la base del desarrollo con una funcién
social que implica una serie de obligaciones y donde el
estado impedira que se obstruya o se restrinja la libertad
econdmica, controlando que tanto personas como empresas

tengan una posicién dominante en el mercado nacional.

Ley 3743 de 1950. Cddigo
Sustantivo del Trabajo (Congreso

de Colombia, 2022)

El prop6sito de este codigo es alcanzar la justicia en las
relaciones que se presentan entre empleadores y
trabajadores buscando la coordinacion econémicay el

equilibrio social

Cotizacion a la Seguridad Social

(Ministerio del Trabajo , 2022)

Establece los aportes al sistema de Seguridad Social de
acuerdo con las proporciones y con relacién al salario
devengado, en lo concerniente a pensiones, salud, riesgos

laborales y cajas de compensacion.
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Norma — Ley - Decreto

Descripcién

Ley 1819 de 2016 (Congreso de la

Republica de Colombia, 2016)

Exonera de los aportes parafiscales a las sociedades y
personas juridicas declarantes del impuesto de renta y
personas naturales que emplee dos o mas trabajadores,

generalmente, microempresas.

Ley 789 de 2002 (Congreso de la

Republica de Colombia, 2002)

En el articulo 32 indica que las empresas privadas que
ocupen un namero no inferior a 15 empleados tienen la

obligacion de vincular aprendices.

Decreto 1077 de 2015 Decreto
Unico Reglamentario del Sector
Vivienda, Ciudad y Territorio
(Presidencia de la Republica de

Colombia, 2015)

Este decreto permite formular, adoptar, dirigir, coordinar y
gjecutar la politica publica, planes y proyectos en materia
del desarrollo territorial y urbano planificado del pais, la
consolidacion del sistema de ciudades, con patrones de uso
eficiente y sostenible del suelo, teniendo en cuenta las
condiciones de acceso y financiacion de vivienda, y de
prestacion de los servicios publicos de agua potable y

saneamiento basico.

Fuente: elaboracion propia.
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8. Aspectos metodoldgicos

8.1 Tipos de estudios

Segun Méndez, en los estudios descriptivos “se identifican caracteristicas del universo
de investigacion, se sefialan formas de conducta y actitudes del total de la poblacion
investigada, se establecen comportamientos concretos y se descubre y comprueba la

asociacion entre variables de investigacion.” (Méndez C., 2008)

El presente estudio es descriptivo dado que se busca caracterizar la Compafiia
Productora de Concretos y Agregados S.A.S y sus colaboradores. Ademas, identificar
factores positivos y/o negativos que inciden en el clima organizacional de la Compaifiia
Productora de Concretos y Agregados S.A.S. Se busca especificar aspectos como
caracteristicas demograficas, conductas, actitudes y comportamientos como percepciones

de los trabajadores acerca de las condiciones laborales

8.2 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la presente investigacion es mixto (cuantitativo y cualitativo). Es
cualitativo, porque utiliza la recoleccion y andlisis de los datos para responder a las
preguntas de investigacion sin descartar que puedan presentarse nuevos interrogantes en el
momento de interpretar los resultados; es cuantitativo dado que utiliza magnitudes
numericas para medir el clima organizacional (Hernandez-Sampieri, Fernandez, & Babtista,

2014).
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En este trabajo se debe analizar mediante un instrumento de medicion la informacion
recolectada donde se evidencie el estado real del clima organizacional de la Compafiia
Productora de Concretos y Agregados S.A.S. ademas, proponer un plan de accién que
contribuya al fortalecimiento del clima organizacional de la Compafiia Productora de

Concretos y Agregados S.A.S.

8.3 Método de investigacion

El método de investigacion tiene que ver con la estrategia y los procesos que se utilizan
para recolectar datos que permitan el desarrollo de los objetivos propuestos. Uno de estos
métodos es el deductivo el cual utiliza una I6gica o razonamiento que comienza con unas
bases tedricas generales y a partir de esta se derivan situaciones particulares (Méndez,
2008). Este método de investigacion es pertinente en el presente trabajo teniendo en cuenta
que inicialmente se plantea un marco de analisis basado en la teoria del clima
organizacional para derivar un plan de accién que contribuya al fortalecimiento de este

aspecto en la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S.

8.4 Fuentes de informacion
Para el desarrollo de la investigacion se requiere de fuentes primarias y secundarias,
las cuales constituyen uno de los principales soportes para poder desarrollar los

objetivos del trabajo (Méndez C., 2008).
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8.4.1 Fuentes primarias

Estan representadas en el personal de la empresa Compafiia Productora de Concretos y
Agregados S.A.S - COAGREGADOS S.A.S, tanto el personal directivo, administrativo
como el operativo. Méas adelante se detallan las fuentes asociadas a la poblacién y muestra

del trabajo.

8.4.2 Técnicas para recoleccion de informacion
La metodologia para el disefio del instrumento de medicion del clima organizacional se

deriva de la escala de Likert basada en una encuesta, siguiendo el siguiente derrotero:

- Definicion de clima organizacional. Se recomienda que antes de iniciar la eleccion del
instrumento de medicion, se llegue a un consenso en cuanto a lo que se entiende por
clima organizacional, y asi poder apoyarse en esta definicion a la hora de realizar la
eleccion de las dimensiones y de formular las preguntas. Si la decision es construir un
nuevo instrumento de medicion del clima organizacional se requiere continuar con los
siguientes pasos propuestos.

- Eleccién de las dimensiones.

- Definir las diferentes dimensiones correspondientes a los modelos comparados.

- ldentificar las dimensiones mas significativas: Consiste en identificar las dimensiones
que se repiten en los diferentes modelos y las que por el contrario son propias de cada
uno, asi, prestando mayor atencion a estas.

- Ponderar y agrupar las dimensiones

- Formulacion del cuestionario.
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- Definir el minimo y m&ximo recomendable de items.

- Redactar los items.

- Redaccion del instructivo.

- Validacion del instrumento: Consiste en la validez del contenido del instrumento

mediante la revision a la literatura, la consulta a expertos y la prueba del cuestionario.

8.4.3 Fuentes secundarias

Estan constituidas por documentos, estadisticas, datos, informes que son proporcionados
por la propia empresa, los libros y articulos para el soporte tedrico de la investigacion,
entidades como la Camara de Comercio de Buenaventura, la Alcaldia Municipal, Camacol,

el DANE, entre otros.

8.5 Poblacién y muestra
La poblacién esta constituida por 42 empleados estan distribuidos asi:
- Administracion: 7
- Mantenimiento: 8
- Laboratorio: 3
- Operaciones: 12
- Produccion: 12
Dado que la poblacion es relativamente pequefia, se buscara que la muestra incluya el

total de los 42 empleados, por lo tanto, no se requiere un disefio muestral en este caso.



8.6 Proceso metodologico

Tabla 5. Proceso metodoldgico
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Compafiia Productora
de Concretos y
Agregados S.A.Sy

sus colaboradores.

general de la empresa.
Explicar su estructura
organizacional.
Relacionar los
procesos que se llevan
a cabo en la empresa.
Identificar los cargos
y funciones asociados
a la estructura
organizacional y los

procesos.

documentos e
informes de la
empresa. Manual de
cargos y funciones,
manual de procesos y

procedimientos.

Objetivos Actividades Fuentes de Técnicas de
informacion recoleccion de
informacion
Caracterizar la Recopilar informacion | Secundaria: Anélisis documental.

Identificar factores
positivos y/o
negativos que inciden
en el clima
organizacional de la

Compafiia Productora

Identificar desde la
teoria, las variables
del clima
organizacional.
Identificar las

variables clave del

Secundarias:
documentos, articulos,
libros sobre las
variables a tener en

cuenta en el analisis

Andlisis documental
para fuentes

secundarias.

Encuesta tipo Likert

basado en un
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Objetivos Actividades Fuentes de Técnicas de
informacion recoleccion de

informacion

de Concretos y clima organizacional | del clima cuestionario para

Agregados S.A.S.

para la empresa en
estudio.

Elaborar cuestionario
bajo escala de Likert
para estudiar el clima
organizacional en la
empresa.

Aplicar el
cuestionario a la
poblacion objetivo.
Sistematizar los

factores positivos y

organizacional.

Primarias: empleados

de la empresa.

fuentes primarias.

negativos.
Analizar mediante un | Analizar la Secundarias: Analisis documental.
instrumento de informacion resultados de la

medicion la
informacién
recolectada donde se
evidencie el estado

real del clima

recolectada a partir
del instrumento de
medicion.

Analizar el estado real

del clima

aplicacion del

cuestionario.
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Objetivos

Actividades

Fuentes de

informacién

Técnicas de

recoleccién de

informacion

organizacional de la
Compafiia Productora
de Concretos y

Agregados S.A.S.

organizacional de la

empresa.

Proponer un plan de
accion que contribuya
al fortalecimiento del
clima organizacional
de la Compafiia
Productora de
Concretos y

Agregados S.A.S.

Identificar variables
de mejoramiento.
Establecer objetivos
estratégicos.
Proponer acciones,
indicadores,

responsables.

Secundarias:
resultados de

objetivos previos.

Analisis documental.

Fuentes: elaboracion propia.
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9. Caracterizacion de la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.Sy sus

colaboradores.

9.1 Generalidades de la empresa

Con base en la informacion proporcionada por la empresa Compafiia Productora de
Concretos y Agregados S.A.S., esta se dedica a la produccién de elementos prefabricados
para la construccion, lo que indica que los productos son fabricados en una planta industrial
y no en el sitio de la obra. La prefabricacion de componentes para construccion ofrece
ventajas como la reduccion de tiempos de construccién, la mejora de la calidad de los

productos y la optimizacion de costos.

Los productos fabricados por la empresa incluyen una amplia gama de elementos
estructurales como losetas, losas, baldosas, ladrillos, bloques, planchas, paneles, ldminas,
tableros, cafios, tubos, postes, entre otros. Estos productos son utilizados en diferentes tipos
de obras, tanto de construccion como de ingenieria civil. Por lo tanto, se puede inferir que
la empresa cuenta con un amplio catalogo de productos para satisfacer las necesidades de

sus clientes.

Ademas, es importante destacar que la empresa utiliza materiales como hormigén,
cemento, piedra artificial o yeso, lo que sugiere que tiene un enfoque en la produccion de
materiales de construccion a base de cemento. Este tipo de materiales son ampliamente
utilizados en la construccion debido a su resistencia, durabilidad y versatilidad en la

creacion de diferentes disefios arquitectonicos.



89

Por lo tanto, la empresa Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S se
dedica a la produccion de elementos prefabricados a base de cemento, que son utilizados en
obras de construccidn e ingenieria civil. Su enfoque en la produccion de una amplia gama
de productos sugiere que tiene una amplia presencia en el mercado de materiales de

construccion y una capacidad para satisfacer las necesidades de sus clientes.

La empresa se encuentra ubicada en la Cl 3 1A 57 Of 302 303 de Buenaventura; Valle

del Cauca, Colombia. Entre sus Principales Ejecutivos se encuentran (EMIS University,

2023):
Cesar Ruiz Perea Representante Legal
Maria Eugenia Alzate Guzman Representante Legal Suplente

Maria del Pilar Lopez Mendieta Revisor Fiscal

Maira Yecenia Campo Contador

9.2 Estructura organizacional.

Baséandose en la informacién proporcionada por la empresa, se puede inferir que la
Compaifiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S cuenta con una estructura
organizacional jerarquica, donde cada departamento tiene una funcion especifica dentro de

la empresa. A continuacion, se detalla cada uno de los departamentos existentes:

Administracion: Este departamento se encarga de la gestion general de la empresa,

incluyendo la administracion del talento humano, finanzas, contabilidad, y otras funciones
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administrativas. El hecho de que haya 7 personas en este departamento sugiere que es un

area importante y estratégica dentro de la empresa.

Mantenimiento: Este departamento se enfoca en el mantenimiento y reparacién de la
maquinaria y equipos utilizados en la produccion. La presencia de 8 personas en este
departamento sugiere que es un area critica para el correcto funcionamiento de la

produccion.

Laboratorio: Este departamento se encarga del control de calidad de los productos
fabricados por la empresa. La presencia de 3 personas en este departamento sugiere que es

un area especializada y enfocada en la precision y calidad de los productos.

Operaciones: Este departamento se encarga de la gestion de los procesos operativos de la
empresa, incluyendo la logistica, planificacion y ejecucion de las operaciones diarias. La
presencia de 12 personas en este departamento sugiere que es un area de gran importancia y

probablemente involucra diferentes funciones y responsabilidades.

Produccion: Este departamento es el ncleo de la empresa, ya que se encarga de la
fabricacion de los productos que ofrece la empresa. La presencia de 12 personas en este
departamento sugiere que es un area de gran tamario y complejidad, probablemente

involucrando diferentes etapas y procesos de produccion.
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De acuerdo con lo anterior, la estructura organizacional de la Compafiia Productora de
Concretos y Agregados S.A.S posee una estructura jerarquica, donde cada departamento
tiene una funcidn especifica dentro de la empresa. Los departamentos méas importantes
parecen ser Produccion, Operaciones y Administracion, los cuales cuentan con mayor

cantidad de personal.

Figura 4. Organigrama de la empresa

AdmmIStraCIon
(12)

Finanzas Contabilidad
Humano

PIanlflcaC|on y
Logistica ejecucion de
operaciones

Fuente: elaboracion propia

9.3 Relacion de los procesos que se llevan a cabo en la empresa.

A partir de la informacion disponible, es posible indicar que en la Compafiia Productora
de Concretos y Agregados S.A.S se llevan a cabo varios procesos relacionados con la
produccién de componentes estructurales prefabricados de cemento, hormigén, piedra

artificial o yeso. A continuacion, se describen los procesos mas importantes:
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Disefio y planificacién: Este proceso involucra el disefio y la planificacion de los
componentes que se van a producir, incluyendo la seleccion de materiales, las
especificaciones técnicas y los requisitos de calidad. Es necesario que se utilice software

especializado de disefio asistido por computadora (CAD) para la creacion de los disefios.

Preparacion de materiales: Una vez que se ha establecido el disefio y la planificacion, se
procede a la preparacién de los materiales necesarios para la produccion, incluyendo el

cemento, la arena, la grava y otros materiales especificos para cada componente.

Mezcla y produccion: Los materiales se mezclan en proporciones especificas para cada
tipo de componente, utilizando maquinaria especializada como mezcladoras de concreto.

Luego, la mezcla se vierte en moldes especificos para cada componente y se deja fraguar.

Desmoldado y curado: Una vez que la mezcla ha fraguado, se procede a retirar el molde y
se deja curar el componente. Es importante llevar a cabo un proceso de curado adecuado

para garantizar la resistencia y durabilidad del producto.

Acabado y control de calidad: Los componentes se someten a un proceso de acabado, que
puede incluir el lijado, pulido y aplicacion de tratamientos especiales para mejorar la
apariencia y la durabilidad del producto. También se realizan pruebas de control de calidad

para garantizar que cada componente cumpla con los requisitos especificos de calidad.



93

Embalaje y envio: Finalmente, los componentes se embalan y se envian a los clientes, ya

sea directamente desde la planta de produccion o a través de distribuidores.

Es importante destacar que estos procesos son generales y pueden variar dependiendo
del tipo de componente y las necesidades especificas de cada cliente. También es necesario
indicar que la empresa tiene procesos adicionales, como el mantenimiento y la reparacion

de maquinaria, la gestion de inventarios y la atencion al cliente.

9.4 Identificacion de los cargos y funciones asociados a la estructura organizacional y
los procesos.
A continuacion, se presenta una tabla con la informacion de los cargos y funciones
asociados a la estructura organizacional y los procesos de la Compafiia Productora de

Concretos y Agregados:

Tabla 6. Cargos y funciones asociados a la estructura organizacional y los procesos de la

Compaifiia Productora de Concretos y Agregados SAS

Area Cargos Funciones
Gerente General, Gerente Financiero, | Planificacion estratégica, gestion
Administracion | Gerente de RH, Asistente financiera, gestion del talento humano,
Administrativo gestion de operaciones diarias

Reparacion y mantenimiento de
maquinaria y equipos, planificacion y
ejecucion de programas de
mantenimiento preventivo, gestion de
suministros y repuestos

Jefe de Mantenimiento, Técnico de

Mantenimiento . L. :
Mantenimiento, Mecanico Industrial

Realizacion de pruebas de control de
Jefe de Laboratorio, Técnico de calidad, evaluacion de la calidad de
Laboratorio materiales y componentes, gestion de
registros de calidad

Laboratorio
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Area Cargos Funciones

Gestion de produccion diaria, supervision
Jefe de Operaciones, Supervisor de | del personal de produccion, gestion de
Produccion, Operador de Maquinaria | suministros y materias primas, resolucién
de problemas de produccion

Operaciones

Mezcla de materiales, produccion de
componentes estructurales prefabricados,
realizacion de pruebas de control de
calidad, gestion del proceso de curado y
acabado

Jefe de Produccion, Supervisor de

Produccion | produccion, Operador de Maguinaria

Fuente: elaboracion propia con informacion de la Compariia Productora de Concretos y

Agregados SAS
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10. Identificacion de los factores positivos y/o negativos que inciden en el clima

organizacional de la Compafia Productora de Concretos y Agregados S.A.S.

10.1 Identificacion desde la teoria de las variables del clima organizacional.

Los primeros enfoques sobre clima organizacional consideraban factores puramente
objetivos como estructura, politicas, y reglas. En la actualidad se extiende a aspectos
subjetivos como la cordialidad y el apoyo. Aun cuando no hay Unica definicion sobre clima

organizacional, de acuerdo con planteamientos de diferentes autores se puede concluir que:

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable que interviene entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma
empresa (Brunet, 2011).

Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional son, segin Rodriguez

(2005):

I. Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,

contaminacion, instalaciones, maquinaria, etc.
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I1. Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo
de direccion, etc.

I11. Variables del ambiente social, tales como comparierismo, conflictos entre personas o
entre departamentos, comunicaciones, etc.

IV. Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.
V. Variables propias del comportamiento organizacional, tal como productiva, ausentismo,

rotacion, satisfaccion laboral, tension, stress, etc.

El diagndstico del clima organizacional de la empresa Compafiia Productora de
Concretos y Agregados S.A.S. tendra en cuenta 10 dimensiones, las cuales se agrupan

segln las variables consideradas en el IMCOC. Estas dimensiones son las siguientes:

e Sentido de pertenencia: Se refiere al grado en que los empleados se identifican con
la empresa y se sienten parte de ella.

e Ambiente fisico: Se relaciona con las condiciones de las instalaciones, la calidad del
mobiliario, la iluminacion y el confort ambiental.

e Ergonomia: Se refiere a la adaptacion del entorno laboral y las tareas a las
caracteristicas fisicas y mentales de los trabajadores.

e Motivacion: Se relaciona con el grado en que los empleados se sienten motivados
para desempefiar su trabajo y alcanzar los objetivos de la empresa.

e Trabajo en equipo: Se refiere a la capacidad de los empleados para trabajar en

conjunto y colaborar en la consecucién de metas comunes.
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e Liderazgo: Se relaciona con la calidad del liderazgo y la direccion de la empresa, y
como esto influye en la motivacién y el desempefio de los empleados.

e Desarrollo de personal: Se refiere a las oportunidades que la empresa ofrece para el
desarrollo profesional y personal de los empleados.

e Remuneracion: Se relaciona con la adecuacion y justicia de los salarios y beneficios
que se ofrecen a los empleados.

e Reconocimiento: Se refiere al reconocimiento y valoracion de los empleados por su
desempefio y contribucion a la empresa.

e Comunicacion: Se relaciona con la calidad de la comunicacion en la empresa, tanto
en términos de informacion que se proporciona a los empleados como de la

capacidad de los empleados para comunicarse efectivamente entre si.

10.2 Resultados
La distribucion de la muestra para diagnosticar el clima organizacional de la Compafiia
Productora de Concretos y Agregados SAS de Buenaventura, estd compuesta por un total

de 42 empleados de diferentes areas de la empresa, que se dividieron en cinco grupos:

12 empleados en el area de produccion.
12 empleados en operaciones.

8 empleados en mantenimiento.

7 empleados en administracion.

3 empleados en laboratorio.
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Como se aprecia, se tomo el total de la poblacidn de la empresa correspondiente a los 42
empleados de acuerdo con su distribucion en las distintas areas organizacionales

presentadas anteriormente.

Grafico 2. Distribucién de la muestra
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

10.2.1 Caracterizacion de la poblacion

Segun la informacidn proporcionada sobre la composicion por sexo de la empresa
Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S, se puede inferir que existe una
disparidad en la distribucion de empleados por sexo en relacion con su actividad
econdmica. La empresa se dedica a la produccion de elementos prefabricados para la
construccidn utilizando materiales como concreto, cemento, piedra artificial o yeso. Se
observa que la mayoria de los empleados son hombres, representando el 81% de la
poblacion total, mientras que solo el 19% son mujeres.

Esta disparidad en la composicién por sexo podria sugerir una tendencia en la industria

de la construccion, donde tradicionalmente ha existido una mayor participacion masculina.



La construccion es un sector que historicamente ha estado dominado por hombres en

términos de empleo, con una presencia femenina relativamente baja.

Gréfico 3. Caracterizacion de la poblacion segin sexo
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

En términos generales, se observa que la poblacién de empleados se distribuye en
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diferentes grupos de edad (ver tabla 7). EI grupo més numeroso se encuentra en el rango de

25 a 29 afios, que representa el 38.2% de la poblacion total. Esto podria indicar que la

empresa tiende a contratar principalmente a personas jovenes en esta franja de edad,

posiblemente debido a la necesidad de mano de obra fresca y enérgica para las actividades

relacionadas con la produccién de elementos prefabricados para la construccion.
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Tabla 7. Caracterizacion de la poblacion segln sexo y edad

Sexo y edad Cantidad Porcentaje Total
Hombre 34 100,0% 81,0%
20 a 24 afos 8 23,5%

25 a 29 anos 13 38,2%
30 a 35 afios 10 29,4%
36 a 40 afos 3 8,8%
Mujer 8 100,0% 19,0%
25 a 29 afos 4 50,0%
30 a 35 afos 3 37,5%
36 a 40 afnos 1 12,5%
Total general 42 100,0%

Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Ademas, el grupo de edad de 20 a 24 afios también tiene una presencia significativa,
representando el 23.5% de la poblacidn total. Esto podria indicar que la empresa también
brinda oportunidades de empleo a jovenes recién graduados o en etapas iniciales de sus
carreras profesionales.

Por otro lado, los grupos de edad de 30 a 35 afios y 36 a 40 afios también estan presentes
en la poblacién de empleados, aunque en menor medida. Estos grupos representan el 29.4%
y el 8.8% de la poblacion total, respectivamente. Es posible que estos empleados mas
experimentados desempefien roles de liderazgo, supervision o tengan una mayor
experiencia en la industria de la construccién.

Por lo tanto, la inferencia de la distribucién por edad en relacion con la actividad
econdmica de la empresa, sugiere que Compafiia Productora de Concretos y Agregados
S.A.S tiene una fuerza laboral predominantemente joven, con una mayor representacion en
los grupos de edad de 25 a 29 afios y 20 a 24 afios. Esto puede ser indicativo de una

empresa que busca combinar la energia y la frescura de los jovenes empleados con la
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experiencia y el conocimiento de los empleados méas experimentados para llevar a cabo sus
actividades relacionadas con la produccion y suministro de elementos prefabricados para la
construccion.

De otra parte, los empleados se distribuyen en diferentes &reas organizacionales de la

empresa de la siguiente manera:

Tabla 8. Caracterizacion de la poblacion segun sexo y area organizacional

Sexo y &rea organizacional Cantidad Porcentaje
Administracion 7
Hombre 2 28,6%
Mujer 5 71,4%
Laboratorio 3
Mujer 3 100,0%
Mantenimiento 8
Hombre 8 100,0%
Operaciones 12
Hombre 12 100,0%
Produccion 12
Hombre 12 100,0%
Total general 42

Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Administracion: Representa el area con mayor cantidad de empleados después de
Operaciones y Produccion. La mayoria de los empleados en esta area son mujeres.
Laboratorio: Es un area mas pequefia en términos de empleados, pero todos los empleados
en esta area son mujeres.
Mantenimiento: Todos los empleados en el area de mantenimiento son hombres. Esta area

también tiene una representacion significativa en la poblacion total de empleados.
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Operaciones: Es el area con la mayor cantidad de empleados, y todos ellos son hombres.
Esto indica una mayor presencia masculina en roles operativos dentro de la empresa.

Produccidn: Al igual que en el area de Operaciones, todos los empleados en el area de
Produccién son hombres, lo que refuerza la tendencia de una mayor presencia masculina en

roles de produccion.

10.2.2 Sentido de pertenencia

La dimension de sentido de pertenencia es esencial para estudiar el clima organizacional
de cualquier empresa, incluyendo la Compafiia Productora de Concretos y Agregados SAS
de Buenaventura. Esta dimensién se refiere a la percepcion que tienen los empleados sobre
su conexién emocional y psicoldgica con la empresa y su identidad corporativa. Un alto
sentido de pertenencia se asocia con una mayor satisfaccion laboral, una mayor motivacién
y compromiso con la empresa, una mayor lealtad y una menor rotacion de personal.
Ademas, los empleados que se sienten parte de la empresa suelen ser mas productivos y
colaborativos, lo que contribuye a un ambiente de trabajo méas positivo y a una mejor
calidad de los productos y servicios.
La pregunta "¢ Esta usted satisfecho con su trayectoria en la empresa?" es importante para
evaluar la percepcién que los empleados tienen sobre su progreso y crecimiento profesional
en la empresa (ver grafico 4). La escala de 1 a 5 proporciona una buena medida para

analizar esta dimension del clima organizacional.
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Gréfico 4. ¢ Esté usted satisfecho con su trayectoria en la empresa?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

En la encuesta realizada a 42 empleados, se encontrd que el 61.9% (26 encuestados)
califico con un 4, lo que indica que estan satisfechos con su trayectoria en la empresa, pero
creen que todavia hay espacio para mejorar. Ademas, el 19.1% (8 encuestados) califico con
un 5, lo que sugiere una alta satisfaccidn con su trayectoria en la empresa. Por otro lado, el
16.7% (7 encuestados) calificd con un 3, lo que indica cierta insatisfaccion o preocupacion
sobre su trayectoria en la empresa. En general, estos resultados sugieren que el 80.9% de
los empleados encuestados (34 de 42) estan satisfechos con su trayectoria en la empresa,
representado por aquellos que calificaron con un 4 o 5. Sin embargo, aun hay margen de
mejora para aumentar ain mas la satisfaccion y retener a los empleados, especialmente
aquellos que calificaron con un 3 (16.7%).

La pregunta "¢ Le gusta su empresa?" es importante para evaluar la actitud y percepcién de
los empleados sobre la empresa en la que trabajan (ver grafico 5). Laescalade 1 a5

proporciona una buena medida para analizar esta dimension del clima organizacional.
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Grafico 5. ¢ Le gusta su empresa?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

En la encuesta realizada a 42 empleados, se encontrd que el 66.7% (28 encuestados)
calificé con un 4 0 5, lo que indica que les gusta su empresa y estan satisfechos con su
empleo. Ademas, el 23.8% (10 encuestados) calificd con un 5, lo que sugiere una alta
satisfaccién y compromiso con la empresa. Por otro lado, el 33.3% (14 encuestados)
califico con un 3, lo que indica cierta insatisfaccion o neutralidad en su actitud hacia la
empresa. Es importante prestar atencion a estos empleados y tratar de identificar las
posibles causas de su insatisfaccion o neutralidad para poder tomar medidas para mejorar

su percepcion de la empresa.
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La pregunta "¢ Se siente orgulloso de pertenecer a su empresa?"” es importante para evaluar

el nivel de compromiso y lealtad de los empleados hacia la empresa (ver gréfico 6).

Gréfico 6. ¢Se siente orgulloso de pertenecer a su empresa?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

En la encuesta realizada a 42 empleados, se encontr6 que el 64.3% (27 encuestados)
calificé con un 4 0 5, lo que indica que se sienten orgullosos de pertenecer a su empresa y
tienen un alto nivel de compromiso. Ademas, el 26.2% (11 encuestados) calificé con un 5,
lo que sugiere una alta lealtad y satisfaccion con la empresa. Sin embargo, el 33.3% (14
encuestados) calificd con un 3, lo que sugiere cierta neutralidad o falta de compromiso en
su actitud hacia la empresa. Ademas, el 2.4% (1 encuestado) califico con un 2, lo que indica

una baja satisfaccion y compromiso con la empresa.
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La pregunta "¢ De haber sabido como iban a ser las cosas en su empresa, hubiera entrado en
ella?" es importante para evaluar el nivel de satisfaccion y compromiso de los empleados

con la empresa (ver grafico 7).

Gréfico 7.;De haber sabido como iban a ser las cosas en su empresa, hubiera entrado en
ella?
éDe haber sabido como iban a ser las cosas

en su empresa, hubiera entrado en ella?

20
15 16
15
10 7
4
0 []
0
2 3 4 5

Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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En este caso, se puede ver que el 55% de los encuestados (23 de 42) calificé conun 4 o
5, lo que indica que estéan satisfechos con la empresa y la recomendarian a otros. Ademas,
el 17% (7 de 42) encuestados calificaron con un 5, lo que indica una alta satisfaccion y
compromiso con la empresa. Sin embargo, el 36% (15 de 42) encuestados calificaron con
un 3, lo que sugiere cierta neutralidad en su actitud hacia la empresa. Ademas, el 10% (4 de
42) encuestados calificaron con un 2, lo que indica una baja satisfaccion y compromiso con

la empresa.
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La pregunta "¢ Se siente integrado en su empresa?" es importante para evaluar el nivel de

cohesion y conexion social de los empleados con la empresa (ver grafico 8).

Gréfico 8. ¢Se siente integrado en su empresa?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

En este caso, la mayoria de los encuestados (66.7%) calificd con un 3 0 mas, lo que
indica que en general los empleados se sienten integrados en la empresa. Ademas, el 28.6%
de los encuestados califico con un 4, indicando que se sienten mas integrados que la media,
y el 23.8% califico con un 5, lo que indica una alta integracion y conexion social con la
empresa. Por otro lado, el 4.8% de los encuestados calificd con un 2, lo que indica una baja
integracion y conexion social con la empresa. En resumen, la mayoria de los empleados se
sienten integrados en la empresa, pero aun hay un grupo que necesita atencion para mejorar

su conexion social con la empresa.
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La pregunta "¢ Conoce bien qué aporta usted con su trabajo al conjunto de la empresa?" es
importante para evaluar el nivel de conocimiento y comprension que los empleados tienen

de su rol dentro de la organizacion (ver grafico 9).

Gréfico 9.;Conoce bien qué aporta usted con su trabajo al conjunto de la empresa?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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En este caso, se puede ver que una gran mayoria de los encuestados (28 de 42, es decir,
el 67%) califico con un 4 0 mas, lo que indica que en general los empleados tienen un buen
conocimiento y comprensién de su rol y aporte en la empresa. Ademas, 14 encuestados (el
33%) calificaron con un 5, lo que indica un alto nivel de conocimiento y comprension de su
rol y aporte. Es importante sefialar que 2 encuestados (el 5%) calificaron con un 2, lo que
indica que hay algunos empleados que no tienen una buena comprension de su rol y aporte

en la empresa.
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La pregunta "¢Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo, a igualdad de sueldo y
condiciones, se quedaria en la empresa?" es importante para evaluar el nivel de

compromiso que los empleados tienen de su rol dentro de la organizacion (ver grafico 10).

Gréfico 10. ¢Si pudiera dejar la empresa por otro trabajo, a igualdad de sueldo y

condiciones, se quedaria en la empresa?

¢Si pudiera dejar la empresa por otro
trabajo, a igualdad de sueldo y condiciones,
se quedaria en la empresa?
20

15
15
10 11
10 6
-
0
2 3 4 5

Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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Para analizar estos resultados se puede hacer una clasificacion en tres categorias: Los
que tienen una actitud favorable hacia la empresa: aquellos que calificaron con 4 0 5. En
este caso, hay un total de 26 encuestados, lo que representa el 62% de los encuestados (23%
califico con 4 y 39% califico con 5). Los que tienen una actitud neutral: aquellos que
calificaron con 3. En este caso, hay un total de 10 encuestados, lo que representa el 24% de
los encuestados. Los que tienen una actitud desfavorable: aquellos que calificaron con 1 o
2. En este caso, hay un total de 6 encuestados (todos los que calificaron con 2 y ninguno

calificd con 1), lo que representa el 14% de los encuestados.
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10.2.3 Ambiente fisico

La dimension ambiente fisico es importante para estudiar el clima organizacional de la
Compafiia Productora de Concretos y Agregados SAS de Buenaventura porque el entorno
fisico en el que los empleados trabajan puede influir en su bienestar y productividad. Un
ambiente de trabajo adecuado puede mejorar la calidad de vida laboral, mientras que un
ambiente inadecuado puede tener un impacto negativo en la satisfaccion y el rendimiento

de los empleados.

Algunos factores que se deben tener en cuenta al analizar la dimension ambiente fisico
incluyen la iluminacién, la ventilacion, la temperatura, la acUstica y la ergonomia. Es
importante que el lugar de trabajo sea seguro y esté bien iluminado para prevenir accidentes
y lesiones. La ventilacién adecuada y una temperatura confortable también son importantes

para mantener la salud y el bienestar de los empleados.

Ademas, la acustica es importante para reducir el ruido y las distracciones innecesarias,
mientras que la ergonomia se refiere a la adecuacion del mobiliario y las herramientas de

trabajo para evitar lesiones y problemas de salud a largo plazo.

En resumen, la dimension ambiente fisico es importante para garantizar que el lugar de
trabajo sea seguro, saludable y comodo para los empleados, lo que puede tener un impacto

positivo en su satisfaccion y productividad en la empresa.
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En la dimension ambiente fisico, se evalta la comodidad y la adecuacion del espacio y
los recursos fisicos de la empresa. En la pregunta "¢ Su puesto de trabajo le resulta
cémodo?", se busca conocer si el espacio y los recursos fisicos asignados a los trabajadores

son adecuados para su desempefio (ver grafico 11).

Gréfico 11. ;Su puesto de trabajo le resulta comodo?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Segun los resultados obtenidos, el 64% de los encuestados (27 de 42) califico con un 3 0
superior, lo que sugiere que, en general, la mayoria de los trabajadores de la Compafiia
Productora de Concretos y Agregados SAS de Buenaventura se sienten cémodos en sus
puestos de trabajo. Es alentador observar que el 14% de los encuestados (6 de 42)
calificaron con un 5, lo que indica que algunos empleados estan muy satisfechos con su
ambiente fisico de trabajo. Sin embargo, hay espacio para mejorar, ya que el 5% de los
encuestados (2 de 42) calificaron con un 2, lo que sugiere que algunos trabajadores no estan

completamente satisfechos con su ambiente fisico de trabajo.
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Basandose en los resultados obtenidos para la pregunta "¢ Tiene suficiente luz en su
lugar de trabajo?" y considerando que 1 representa el valor minimo y 5 el valor maximo

(ver gréfico 12), se presenta la siguiente informacion.

Gréfico 12. ; Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

éTiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

20

19
15 13
10 8
2 I
0
0 |
2 3 4 5

Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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Segun los resultados de la encuesta, la mayoria de los encuestados (45.2%) califico con
un 4, lo que indica que consideran que tienen suficiente luz en su lugar de trabajo. Sin
embargo, un porcentaje significativo de los encuestados (30.9%) calificé con un 3, lo que
sugiere que no estan completamente satisfechos con la cantidad de luz en su lugar de
trabajo. Ademas, un 19% de los encuestados calificd con un 5, lo que indica una alta
satisfaccion con la cantidad de luz en su lugar de trabajo, mientras que solo un 4.7%

calificé con un 2, lo que indica una insatisfaccion con la cantidad de luz.



113

También se pregunto sobre ¢ La temperatura es la adecuada en su lugar de trabajo? Para

conocer la satisfaccion respecto al ambiente fisico (ver gréafico 13).

Gréfico 13. ; La temperatura es la adecuada en su lugar de trabajo?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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La mayoria de los encuestados perciben que la temperatura en su lugar de trabajo es
adecuada, con un 38.1% calificando con un 5 y un 35.7% calificando con un 4. Sin
embargo, hay un porcentaje significativo de encuestados (23.8%) que calificé con un 3, lo
que sugiere que la temperatura podria mejorar en algunos casos. Ademas, el 2.4% de los
encuestados calificd con un 2 y el 1.2% calificé con un 1, lo que indica que hay algunos
casos en los que la temperatura es considerada como incémoda o inadecuada. Por lo tanto,
la empresa deberia trabajar para mantener un ambiente de trabajo coémodo y adecuado para
todos los empleados, y considerar las areas donde se han expresado insatisfacciones para

mejorarlas en el futuro.
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También se pregunt6 sobre ¢el nivel de ruido es soportable? (ver grafico 14)

Gréfico 14. ¢ El nivel de ruido es soportable?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Segun los resultados, la mayoria de los encuestados considera que el nivel de ruido en su
lugar de trabajo es aceptable (45.2%). Sin embargo, hay un pequefio grupo de encuestados
que calificaron con un 2 0 1 (9.5%) indicando que el nivel de ruido no es soportable. Es
importante tomar medidas para abordar este problema y mejorar el ambiente de trabajo para

garantizar la productividad y el bienestar de los trabajadores.
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Otra pregunta estuvo direccionada hacia la limpieza de los bafios en la empresa, aspecto

fundamental para la satisfaccion con el ambiente fisico (ver gréfico 15).

Grafico 15. ¢ Los bafios estan limpios?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

De acuerdo con los resultados, se puede observar que la mayoria de los encuestados

(66.6%) calificaron con 4 0 5 en cuanto a la limpieza de los bafios, lo que indica que en

general los bafios estan bien mantenidos.

Sin embargo, el 7.1% de los encuestados calificaron con un valor bajo (1 0 2), lo que

indica que hay aspectos que se pueden mejorar. Es importante tener en cuenta que la

limpieza de los bafios es un factor clave para garantizar la comodidad y el bienestar de los

trabajadores, por lo que es necesario prestar atencion a este aspecto.
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De acuerdo con los resultados obtenidos en la pregunta "¢ Su computador funciona a una

velocidad adecuada?" en la dimension fisica se puede decir lo siguiente (ver grafico 16)

Gréfico 16. ;Su computador funciona a una velocidad adecuada?
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En general, el 43% de los encuestados califico con un 4, el 17% con un 5, el 29% con un
3, el 10% con un 2 y el 2% con un 1 en cuanto al rendimiento de sus computadoras. Esto
indica que la mayoria de los empleados estan satisfechos con el rendimiento de sus equipos,
pero un porcentaje significativo de ellos considera que podria mejorarse. Por lo tanto, la
empresa deberia tomar medidas para mejorar la tecnologia utilizada por sus empleados,
especialmente para aquellos que calificaron con 2 o 1, para asegurar que tengan

herramientas eficientes para realizar sus tareas de manera efectiva.
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10.2.4 Ergonomia

La dimension ergonomia es muy importante para estudiar el clima organizacional de la
Compaifiia Productora de Concretos y Agregados SAS de Buenaventura porque se relaciona
directamente con la salud y el bienestar de los trabajadores. Un ambiente de trabajo que no
esta disefiado ergondmicamente puede provocar fatiga, lesiones musculoesqueléticas, estrés

y disminucidn del rendimiento laboral.

Gréfico 17. ; Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?

éTiene espacio suficiente en su puesto de
trabajo?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Segun los resultados obtenidos, la mayoria de los encuestados (18 de 42, es decir, el
43%) calificaron con un 4, lo que sugiere que en general la empresa ha proporcionado
suficiente espacio para los puestos de trabajo. Ademas, 5 encuestados (12%) calificaron con
un 5, lo que indica que para ellos el espacio en su puesto de trabajo es mas que suficiente.
Por otro lado, 3 encuestados (7%) calificaron con un 2 'y 2 (5%) con un 1, lo que sugiere
que hay algunos empleados que consideran que el espacio en su puesto de trabajo es

insuficiente.



En el gréfico 18 se presentan los resultados a la pregunta ¢Su puesto de trabajo es lo

suficientemente comodo?

Gréfico 18. ;Su puesto de trabajo es lo suficientemente cbmodo?

éSu puesto de trabajo es lo suficientemente

comodo?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Segun los resultados, el 57% de los encuestados calificé con un 4 0 5 en cuanto a la
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comodidad y satisfaccion ergonomica de su puesto de trabajo, mientras que un 24% calificd

con un 3y un 5% calificd con un valor menor a 3. Estos resultados sugieren que aungue la

mayoria de los empleados estan satisfechos con la ergonomia de su puesto de trabajo, hay

una proporcion significativa que puede estar experimentando incomodidad o malestar, lo

que puede afectar su productividad y salud a largo plazo. Es importante realizar mejoras en

la ergonomia del lugar de trabajo para garantizar la comodidad y bienestar de los

empleados.
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En el gréfico 19 se presentan los resultados para la pregunta ¢ Tiene algun filtro de

proteccion su pantalla de su computador o la tecnologia de ésta no lo requiere?

Gréfico 19. ; Tiene algun filtro de proteccion su pantalla de su computador o la tecnologia
de ésta no lo requiere?
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De acuerdo con los resultados, el 14% de los encuestados calificaron con 5, mientras
que el 57% calificd con un puntaje entre 3 y 4, lo que indica que existe cierto nivel de
preocupacion en cuanto a la proteccion visual. Ademas, el 26% calificd con un 2 0 menos,
lo que sugiere que hay un namero significativo de encuestados que consideran que no
cuentan con un filtro de proteccion suficiente en su pantalla. Es importante prestar atencion
a estos resultados y tomar medidas para garantizar la seguridad visual de los trabajadores en

el entorno de trabajo.
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En el gréafico 20 se exponen los resultados a la pregunta ¢ Cree usted que su silla es

adecuada?

Gréfico 20. ¢ Cree usted que su silla es adecuada?

¢éCree usted que su silla es adecuada?
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Segun los resultados, la mayoria de los encuestados calificé con un 3 0 mas en la
pregunta anterior, lo que indica que el 76% de los empleados considera que sus sillas son
adecuadas para su trabajo. Sin embargo, un 12% calificé con un 2 y un 3% calific6 con un
1, lo que sugiere que algunos empleados no se sienten comodos en sus sillas y pueden estar
experimentando problemas ergonémicos. Por lo tanto, la empresa debe considerar la
posibilidad de realizar una evaluacion de riesgos ergonomicos y proporcionar sillas mas
adecuadas para aquellos empleados que las necesiten. Ademas, es importante que la
empresa brinde informacion y capacitacion sobre como ajustar adecuadamente las sillas y
cOmo mantener una postura correcta mientras se trabaja para prevenir lesiones relacionadas

con la ergonomia.
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El grafico 21 presenta los resultados a la pregunta ¢ Su pantalla esta a la altura adecuada

para usted? Relacionada con la dimension de ergonomia.

Gréfico 21. ;Su pantalla esta a la altura adecuada para usted?

éSu pantalla esta a la altura adecuada para
usted?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

La mayoria de los empleados de la Compafiia Productora de Concretos y Agregados
SAS de Buenaventura considera gque la altura de la pantalla de su computador es adecuada,
ya que el 40% de los encuestados dieron una calificacion de 4 y el 12% una calificacion de
5. Sin embargo, el 5% de los encuestados dieron una calificacion de 1, lo que sugiere que
hay algunos empleados que estan experimentando incomodidad o dolor debido a la altura

de la pantalla.

10.2.5 Motivacion
La dimension motivacion es esencial para estudiar el clima organizacional de la
compafiia, ya que esta directamente relacionada con el nivel de satisfaccion, compromiso y

productividad de los empleados. Una buena motivacion implica que los trabajadores estén
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motivados y comprometidos con su trabajo, lo que puede llevar a una mayor eficiencia,
mejor calidad del trabajo, mayor creatividad e innovacion y, en ultima instancia, mayores
beneficios para la empresa, mientras que una baja motivacion puede llevar a una alta

rotacion de personal, absentismo, conflictos y una baja productividad.

Gréfico 22. ¢ Considera usted que su puesto de trabajo permite tener autonomia?
éConsidera usted que su puesto de trabajo

permite tener autonomia?
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De acuerdo con los porcentajes, el 57.1% de los encuestados calificd con un valor de 4 o
5 en la pregunta sobre la percepcion de autonomia en el trabajo, mientras que el 38.1%
califico con un valor de 3 y solo el 4.8% califico con un valor de 2. Es importante tener en
cuenta que aungue la mayoria de los empleados calificaron positivamente su nivel de
autonomia, aun hay algunos que podrian beneficiarse de una mayor libertad y

responsabilidad en su trabajo.
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En el gréafico 23 se presentan los resultados a la pregunta ¢ Considera usted que tiene la
suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo? lo cual es un importante factor que

determinar la motivacion de los empleados.

Gréfico 23. ¢ Considera usted que tiene la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo?

¢Considera usted que tiene la suficiente
capacidad de iniciativa en su trabajo?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Segun los resultados, la mayoria de los encuestados, 25 de 42, es decir, el 59.5%
considera que tienen la suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo, lo que puede ser un
factor positivo en términos de motivacion. El hecho de sentir que tienen un cierto grado de
control sobre su trabajo y la capacidad de tomar decisiones puede mejorar la motivacion y
el compromiso con la organizacion. Sin embargo, también hay una proporcion significativa
de encuestados que calificaron con un nivel intermedio (3) en esta pregunta (15 de 42, es
decir, 35.7%), lo que sugiere que podria haber limitaciones en la capacidad de iniciativa de
algunos trabajadores. Esto puede tener un impacto negativo en la motivacion y el
compromiso de los empleados que podrian sentirse limitados en su capacidad de contribuir

al éxito de la empresa.
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Gréfico 24. ;Considera usted que sus ideas son escuchadas por su jefe o superiores?

éConsidera usted que sus ideas son
escuchadas por su jefe o superiores?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

De acuerdo a los resultados obtenidos en la pregunta ";Considera usted que sus ideas
son escuchadas por su jefe o superiores?™ se puede concluir que un 47.6% de los
encuestados tienen una percepcién neutra (20 de 42), un 31% (13 de 42) sienten que sus
ideas son escuchadas y valoradas por sus superiores, un 11.9% (5 de 42) siente que sus
ideas son escuchadas y valoradas de manera significativa, y un 9.5% (4 de 42) sienten que
sus ideas no son escuchadas o valoradas por sus superiores. Por lo tanto, se identifica un
margen de mejora en la dimension motivacion de la empresa en cuanto a escuchar y valorar
las ideas de los empleados, ya que una gran parte de ellos tienen una percepcién neutra y

solo una minoria siente que sus ideas son realmente escuchadas y valoradas.
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El grafivo 25 presenta los resultados a la pregunta ¢considera usted que se siente realizado

en su trabajo?

Gréfico 25. ¢ Considera usted que se siente realizado en su trabajo?

éConsidera usted que se siente realizado en
su trabajo?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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De acuerdo con los resultados, la mayoria de los encuestados no se sienten
completamente realizados en su trabajo, ya que la calificacion promedio es de 2,95. Solo el
24% de los encuestados calificd con 4 o0 5, lo que indica que un porcentaje significativo de
empleados no siente una realizacion personal en su trabajo. Esto puede tener un impacto
negativo en su motivacion y compromiso con la organizacion. Es importante que la
empresa revise las razones detras de esta percepcion y busque maneras de mejorar el
sentido de logro y satisfaccién personal de los empleados. Esto puede ser abordado a través
de capacitaciones, oportunidades de desarrollo, reconocimientos y recompensas, entre

otros.
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De acuerdo con los resultados obtenidos en la pregunta "¢ Considera usted que su trabajo es

lo suficientemente variado?" de la dimensién motivacion, se puede analizar el grafico 26.

Gréfico 26. ¢ Considera usted que su trabajo es lo suficientemente variado?

¢Considera usted que su trabajo es lo
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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La mayoria de los encuestados (73.8%) califico con 3 0 mas, lo que sugiere que en
general, perciben que su trabajo es variado. Un pequefio porcentaje de encuestados (9.5%)
califico con el valor minimo (1), lo que indica que para ellos su trabajo no es
suficientemente variado. Un total de 45.2% de encuestados calificaron con 4 o0 5, lo que
sugiere que para ellos su trabajo es considerado variado. En general, la percepcion de los
encuestados respecto a la variabilidad de su trabajo parece ser positiva, 1o que puede tener
un impacto favorable en su motivacién y satisfaccion laboral. Sin embargo, seria
importante investigar mas a fondo las tareas y actividades que realizan los empleados para

identificar oportunidades de mejora en términos de la variabilidad de sus trabajos.
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10.2.6 Trabajo en equipo

La dimension trabajo en equipo es fundamental para evaluar el clima organizacional de
una empresa, ya que el trabajo en equipo efectivo tiene un impacto positivo en la
productividad, la innovacion y la satisfaccion laboral de los empleados. Un ambiente de
trabajo colaborativo y de apoyo mutuo promueve el intercambio de conocimientos y
habilidades, lo que a su vez contribuye al desarrollo de soluciones mas efectivas y creativas

a los desafios que se presentan en el trabajo diario.

Gréfico 27. ¢ Se lleva Usted bien con sus compafieros?

¢éSe lleva Usted bien con sus companeros?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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En el andlisis de la dimensidn trabajo en equipo con relacién a la pregunta ";Se lleva
Usted bien con sus compafieros?"”, se encontr6 que el 38% de los encuestados (8 de 42)
calificaron con un 5, indicando una muy buena relacion con sus comparieros, mientras que
el 48% (20 de 42) calificaron con un 4, lo que sugiere una buena relacion, pero con posibles
aspectos a mejorar. Ademas, el 26% (11 de 42) calificaron con un 3, indicando una relacién
regular, y el 5% (2 de 42) calificaron con un 2, lo que sugiere una relacion pobre con sus

comparieros de trabajo.
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En el analisis siguiente se evalud la dimensidn trabajo en equipo en relacion a la pregunta
"¢ Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted entr6 en la empresa?"”, utilizando

una escalade 1 ab.

Gréfico 28. ;Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted entr6 en la empresa?

éLe ayudaron y apoyaron los primeros dias
cuando usted entré en la empresa?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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De los 42 encuestados, un 45% calificd con 4 0 5 en cuanto al apoyo y ayuda recibida de
sus comparieros en los primeros dias de trabajo, mientras que un 31% calificé con 3, lo que
sugiere un nivel regular. Por otro lado, un 14% calificé con 2 y un 2% con 1, lo que indica
niveles bajos de apoyo y ayuda. En general, la mayoria de los encuestados recibié un buen
nivel de apoyo y ayuda por parte de sus comparieros en los primeros dias de trabajo en la
empresa, aunque se requiere prestar atencion a aquellos que calificaron con valores mas

bajos para mejorar la acogida y el apoyo a los nuevos empleados.
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El grafico 29 presenta los resultados a la pregunta ¢Si dejase la empresa, lo sentiria por

ellos?

Gréfico 29. ¢Si dejase la empresa, lo sentiria por ellos?

¢éSi dejase la empresa, lo sentiria por ellos?
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De los 42 encuestados, el 57.1% (24 encuestados) tendria algun sentimiento de pérdida o
tristeza si tuvieran que dejar la empresa debido a la relacion y el apoyo recibido por sus
compafieros, mientras que el 42.9% (18 encuestados) respondi6 de manera neutral o
negativa. Los resultados sugieren que la mayoria de los empleados valoran la relacion y el
apoyo de sus compafieros en la empresa, lo que podria tener un impacto positivo en la
retencion de empleados y la productividad. Seria importante considerar estos hallazgos en
la implementacion de politicas y estrategias de recursos humanos orientadas a mejorar la

relacién y el apoyo entre los empleados.
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En relacién a la dimension trabajo en equipo y la pregunta "¢ Cree que Usted y sus

comparieros estan unidos y se llevan bien?", se encontro los siguiente en el gréfico 30.

Gréfico 30. ¢ Cree que Usted y sus comparieros estan unidos y se llevan bien?

éCree que Usted y sus compafieros estan
unidos y se llevan bien?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

De los 42 encuestados, el 12% (5 personas) calificaron con un 5 su relacién y unién con
sus comparieros, mientras que el 40% (17 personas) calificaron con un 4. El 33% (14
personas) calificaron con un 3, el 12% (5 personas) calificaron con un 2 y el 2% (1 persona)
calificé con un 1. En general, la mayoria de los encuestados perciben una buena relacién y
unién con sus comparieros de trabajo, lo que podria ser beneficioso para el trabajo en
equipo y la productividad en la empresa. No obstante, algunos encuestados expresaron una
percepcidn negativa en cuanto a la relacion y union con sus comparieros, lo que podria ser
un area de mejora para fomentar una cultura laboral mas positiva y un ambiente de trabajo

mas colaborativo.
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En relacién a la pregunta ¢ Considera que sus compafieros son ademas sus amigos?, se

encontro lo siguiente a través del grafico 31.

Gréfico 31. ¢ Considera que sus compafieros son ademas sus amigos?

éConsidera que sus compafieros son ademas
Sus amigos?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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De los 42 encuestados, el 14.3% calificd con un 5y el 35.7% calific6 con un 4 en cuanto
a la amistad con sus comparieros de trabajo. EI 30.9% calificd con un 3, el 16.7% con un 2
y el 2.4% con un 1. Algunos encuestados perciben que sus compafieros de trabajo son
amigos, lo que podria ser beneficioso para el trabajo en equipo. Sin embargo, la mayoria no
considera gque sus comparieros de trabajo sean amigos, lo que puede tener implicaciones en
la motivacion y el compromiso laboral. Es importante que la empresa fomente la creacion
de relaciones positivas y la construccion de amistades entre los trabajadores para mejorar la

cohesidn y el rendimiento en equipo.
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Con relacion a la la pregunta "¢ Existe mucha movilidad y cambio de funciones de trabajo

entre sus compafieros en la empresa?", se encontro lo siguiente en el gréfico 32.

Gréfico 32. ;Existe mucha movilidad y cambio de funciones de trabajo entre sus

comparieros en la empresa?
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funciones de trabajo entre sus compafieros
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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De los 42 encuestados, 14 calificaron con un 4, lo que sugiere que el 33.33% de los
encuestados perciben una cantidad moderada de movilidad y cambio de funciones en sus
compafieros de trabajo. Ademas, 19 encuestados calificaron con un 3, lo que indica una
respuesta neutra 0 ambigua en cuanto a la pregunta y representa el 45.24% de los
encuestados. Por otro lado, 5 encuestados calificaron con un 5, lo que sugiere que el
11.90% de los encuestados perciben una alta movilidad y cambio de funciones de trabajo
entre sus compafieros. Por ultimo, 4 encuestados calificaron con un 2, lo que significa que
para ellos existe poca movilidad y cambio de funciones de trabajo en la empresa, lo que

representa el 9.52% de los encuestados.
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10.2.7 Liderazgo

El liderazgo es una dimension critica en cualquier estudio de clima organizacional, ya
que tiene un impacto significativo en la motivacion y el desempefio de los empleados, asi
como en el éxito general de la empresa. En el caso de la Compafiia Productora de
Concretos y Agregados S.A.S, el liderazgo puede ser especialmente importante debido a la
naturaleza de la industria en la que opera, es decir, puede ser crucial para garantizar la
seguridad de los empleados, la calidad del producto y la eficiencia de los procesos. Los
lideres de la compafiia deben ser capaces de inspirar confianza y motivar a los empleados
para que den lo mejor de si mismos en su trabajo diario, puede fomentar un ambiente de
trabajo positivo y colaborativo. Los lideres pueden ayudar a establecer una cultura
empresarial que promueva la comunicacion abierta, la resolucion de conflictos y el trabajo
en equipo. Esto puede aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que a

su vez puede llevar a una mayor productividad y rentabilidad.

Por otro lado, un liderazgo ineficaz puede llevar a problemas como la desmotivacion, el
bajo rendimiento y el alto indice de rotacion de personal. Los lideres que no se preocupan
por la seguridad o el bienestar de sus empleados pueden generar un ambiente de trabajo
hostil y poco atractivo para los trabajadores, lo que puede impactar negativamente en la
imagen y la reputacion de la empresa. Por lo tanto, la dimension de liderazgo es esencial
para el estudio de clima organizacional en la Compafiia Productora de Concretos y
Agregados S.A.S, por ello, los lideres de la compafiia deben ser capaces de inspirar
confianza, motivar a los empleados y fomentar un ambiente de trabajo positivo y

colaborativo para garantizar el exito de la empresa y la satisfaccion de sus empleados.
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En el gréfico 33 se presentan los resultados a la pregunta ¢, Su jefe inmediato lo trata bien,

con amabilidad?

Gréfico 33. ;Su jefe inmediato lo trata bien, con amabilidad?

¢éSu jefe inmediato lo trata bien, con
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Segun los resultados de la encuesta (ver grafico 32), la mayoria de los empleados (26 de
42, es decir, el 62%) calificd a su jefe inmediato con un 4, lo que sugiere que en general
estan satisfechos con la forma en que son tratados y perciben que su jefe los trata con
amabilidad. Ademas, 9 de los 42 encuestados (el 21%) calificaron a su jefe con la maxima
puntuacion de 5, lo que indica que estos empleados estan extremadamente satisfechos con
la forma en que su jefe los trata. Por otro lado, 7 de los 42 encuestados (el 17%) calificaron
a su jefe con un 3, lo que sugiere que hay un pequefio grupo de empleados que no estan
completamente satisfechos con la forma en que son tratados por su jefe inmediato. En
general, estos resultados indican que la mayoria de los empleados estan satisfechos con la
forma en que su jefe inmediato los trata, pero hay un pequefio grupo que no esta

completamente satisfecho.
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Gréfico 34. ;Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe?
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Segun los resultados de la encuesta, la mayoria de los empleados (17 de 42, es decir, el
40.5%) calificaron el nivel de exigencia de su jefe inmediato con un 3, lo que sugiere que
estos empleados tienen sentimientos encontrados acerca de la forma en que su jefe los
exige. Ademas, 8 de los 42 encuestados (el 19%) calificaron el nivel de exigencia de su jefe
con la maxima puntuacién de 5, lo que indica que estos empleados estan muy satisfechos
con la forma en que su jefe los exige. Sin embargo, solo 4 de los 42 empleados (el 9.5%)
calificaron a su jefe con un 4, lo que sugiere que hay relativamente pocos empleados que
estan moderadamente satisfechos con el nivel de exigencia de su jefe. Es preocupante que
un empleado haya calificado con un 1, lo que indica un descontento significativo con el

nivel de exigencia de su jefe.
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En la siguiente pregunta (ver grafico 35) se pregunto sobre los jefes participativos.

Gréfico 35. ¢ Considera que su jefe es participativo?

éConsidera que su jefe es participativo?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

La mayoria de los empleados (15 de 42) califico a su jefe inmediato como participativo
con un 4, lo que representa el 35.7% de los encuestados. Ademas, el 23.8% (10 de los 42
encuestados) calificaron a su jefe con la maxima puntuacion de 5, indicando una alta
satisfaccion en cuanto a la forma en que su jefe los involucra en las decisiones y les da voz
en el equipo. Por otro lado, el 31% (13 de los 42 empleados) calificaron a su jefe con un 3,
lo que sugiere que hay un grupo de empleados gque tienen sentimientos neutrales o mixtos
acerca de la participacion de su jefe en el equipo. También es preocupante que el 7.1% (3
empleados) hayan calificado a su jefe con la puntuacion minima de 1, lo que indica un nivel
significativo de insatisfaccion con su liderazgo participativo. Estos resultados sugieren que
aunque la mayoria de los empleados perciben que su jefe es participativo, existe un grupo
significativo de empleados que no estan completamente satisfechos con la forma en que su

jefe los involucra en el equipo.
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Gréfico 36. ;Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y compafieros?
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Segun los resultados de la siguiente pregunta, la mayoria de los empleados (16 de 42)
calificd con un 4 la posibilidad de trabajar en equipo con su jefe y compafieros, lo que
representa el 38% de los encuestados y sugiere que la mayoria de los empleados perciben
que tienen una buena relacion de trabajo con su equipo. Ademas, el 17% de los encuestados
(7 de 42) calificaron esta dimensién con la maxima puntuacion de 5, lo que indica que estos
empleados estan muy satisfechos con su relacién de trabajo con su jefe y compafieros. Por
otro lado, el 33% de los encuestados (14 de 42) calificaron esta dimension con un 3, lo que
sugiere que hay un grupo de empleados que tienen sentimientos neutrales o mixtos acerca
de su relacién de trabajo con su equipo. Ademas, el 7% de los encuestados (3 de 42)
calificaron esta dimension con la puntuacion minima de 2, lo que indica un nivel

significativo de insatisfaccion con su relacion de trabajo.
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Gréfico 37. ¢ Tiene usted comunicacién con su jefe?
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Segun los resultados de la pregunta sobre la comunicacion con su jefe, el 52.4% de los

empleados (22 de 42) calificaron con un 4 la comunicacion, mientras que el 11.9% (5 de

42) la calificaron con la maxima puntuacion de 5. Ademas, el 28.6% (12 de 42) de los

empleados calificaron esta dimension con un 3, mientras que el 4.8% (2 de 42) la

calificaron con la puntuacién minima de 2. En general, estos resultados indican que la

mayoria de los empleados perciben que tienen una buena comunicacion con su jefe, pero

hay un grupo significativo de empleados que tienen sentimientos neutrales o mixtos acerca

de esta dimension y un pequefio grupo que no esta satisfecho con la comunicacién con su

jefe.
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Gréfico 38. ;Considera que tiene Usted un jefe justo?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Segun los resultados de la pregunta, el 60% de los empleados (25 de 42) perciben a su
jefe como justo, ya que calificaron la dimensidn de justicia con una puntuacién de 4 o 5.
Ademas, el 33% de los empleados (14 de 42) tienen sentimientos neutrales 0 mixtos acerca
de la justicia de su jefe, ya que calificaron esta dimension con un 3. Por otro lado, el 7% de
los empleados (3 de 42) tienen preocupaciones significativas acerca de la justicia de su jefe,
ya que calificaron la dimension con una puntuacion de 1 o 2. Estos resultados sugieren que
aungue la mayoria de los empleados ven a su jefe como justo, es importante abordar las
preocupaciones de aquellos que no estan completamente satisfechos con la dimensién de

justicia en su liderazgo.

10.2.8 Desarrollo de personal
La dimension desarrollo de personal es muy importante en un estudio de clima

organizacional ya que esta relacionada con el bienestar y el crecimiento de los empleados
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dentro de la empresa. Esta dimension se refiere a la capacidad de la empresa para
proporcionar oportunidades de desarrollo profesional, crecimiento personal y capacitacion a
sus empleados. Es importante que los empleados sientan que tienen la oportunidad de
crecer y mejorar dentro de la empresa, ya que esto puede aumentar su motivacion y
compromiso, lo que a su vez puede llevar a una mayor productividad y retencion de
talentos. Si los empleados sienten que no tienen oportunidades de crecimiento y desarrollo,
pueden sentirse estancados y desmotivados, lo que puede llevar a una disminucion del

rendimiento y la satisfaccion laboral.

Por lo tanto, es importante que la Compafiia Productora de Concretos y Agregados
S.A.S preste atencion a la dimension desarrollo de personal en su estudio de clima
organizacional y tome medidas para proporcionar oportunidades de capacitacion y
desarrollo a sus empleados. Esto podria incluir la creacién de programas de capacitacion y
desarrollo, la asignacion de mentores a los empleados, la promocién interna y la rotacion de

trabajo para proporcionar nuevas experiencias y desafios.

La dimension desarrollo de personal es crucial en un estudio de clima organizacional ya
que esta relacionada con la satisfaccion, el compromiso y la retencion de los empleados. Es
importante que la empresa tome medidas para proporcionar oportunidades de desarrollo y

crecimiento a sus empleados.
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Gréfico 39. ¢ El puesto que ocupa en la empresa esta en relacion con la experiencia que

usted posee?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

En la pregunta sobre si el puesto que ocupan esta en relacion con su experiencia, la
mayoria de los empleados (21 de 42) calificaron con un 4, y 8 empleados calificaron con un
5, lo que indica que mas de la mitad de los encuestados estan satisfechos con la relacion
entre su experiencia y el puesto que ocupan. Esto representa un 59.5% de los encuestados
que estan contentos con la adecuacion del puesto con su experiencia, lo que sugiere que la
Compaiiia esta valorando adecuadamente las habilidades y experiencia de sus empleados.
Esta calificacion positiva en esta dimension puede contribuir a un mayor compromiso y
motivacion de los empleados y puede tener un impacto positivo en la retencion de personal

a largo plazo.
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Grafico 40. ;Su puesto esta en relacion con su titulacion académica?
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Con base en los resultados obtenidos a la pregunta siguiente, se puede destacar lo
siguiente: EI 47,6% de los encuestados considera que su puesto esta en relacion con su
titulacion académica (calificaciones 4 y 5). El 33,3% de los encuestados tiene una opinion
neutral al respecto (calificacion 3). EI 19% de los encuestados piensa que su puesto no esta
en relacion con su titulacion académica (calificaciones 1y 2). Los resultados obtenidos
muestran que la mayoria de los encuestados considera que su puesto esta en relacion con su
titulacion académica, lo que sugiere que la empresa esta valorando y aprovechando
adecuadamente los conocimientos y habilidades adquiridos por sus empleados a lo largo de
su formacion académica. Sin embargo, un porcentaje significativo de los encuestados no
comparte esta opinion, lo que sugiere que puede haber areas de mejora en cuanto a la
asignacion de tareas y responsabilidades en funcion de las habilidades y conocimientos de
los empleados. Por tanto, se podria considerar una revision de las politicas de asignacion de
roles y responsabilidades para asegurar que se esta aprovechando adecuadamente el

potencial de los empleados.
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Gréfico 41. ;Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que ocupa?
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En relacién a la dimension de desarrollo de personal en la Compafiia Productora de
Concretos y Agregados S.A.S, se observa que la mayoria de los encuestados (35.7%)
calificaron con un valor intermedio (4) en cuanto a si se consideran valorados por el puesto
de trabajo que ocupan. Sin embargo, un 33.3% encuestados calificaron con un valor
ligeramente inferior (3) y un 9.5% encuestados calificaron con un valor bajo (2) en la
misma pregunta. Por otro lado, un 21.4% encuestados calificaron con el valor maximo (5)
lo que indica que sienten que su puesto de trabajo es valorado y reconocido. Estos
resultados sugieren que hay una diversidad de percepciones en cuanto a la valoracion y
reconocimiento del puesto de trabajo, lo que podria generar cierta insatisfaccion o

desmotivacion en algunos empleados.
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En la dimension de desarrollo de personal, se analiz6 la pregunta "¢ Considera que su
trabajo esté suficientemente reconocido y considerado por su jefe o superiores?" con una

escalade 1ab.

Gréfico 42. ;Considera que su trabajo esta suficientemente reconocido y considerado por su
jefe o superiores?
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En la encuesta realizada a 42 empleados, se observa que el 38% (16) de ellos consideran
que su trabajo esta suficientemente reconocido y considerado por sus superiores, mientras
que el 40% (17) tiene una percepcion neutral en cuanto a este aspecto. Ademas, el 14% (6)
de los encuestados sienten que su trabajo esta muy bien reconocido y considerado, mientras
que el 5% (2) no siente que su trabajo esté suficientemente valorado por sus superiores.
Estos resultados muestran que existe una percepcion diversa en cuanto al reconocimiento y
consideracion del trabajo por parte de los jefes o superiores, lo que puede afectar la

motivacion y satisfaccion laboral de los empleados.
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En la dimension desarrollo de personal, se analiz6 la pregunta "¢ Le gustaria permanecer en

su puesto de trabajo dentro de su empresa?" y se obtuvieron los siguientes resultados:

Gréfico 43. ¢ Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro de su empresa?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

De los 42 encuestados, el 50% calificaron con 4, lo que indica que estan bastante
satisfechos con su puesto actual y les gustaria permanecer en él. Un 19% calificaron con 3,
mostrando neutralidad hacia su puesto actual. El 19% restante se dividi6 en 8 encuestados
que calificaron con 5, indicando que estan muy satisfechos con su puesto actual y les
gustaria permanecer en él, y 5 encuestados que calificaron con 2 0 menos, sugiriendo que
no estan satisfechos con su puesto actual y les gustaria buscar otras oportunidades de
trabajo. En general, la mayoria de los encuestados parecen estar satisfechos con su puesto

actual y les gustaria seguir trabajando en la empresa.



En la dimensidn desarrollo de personal, se analiz6 la pregunta "¢ Existen posibilidades

reales de cambio de cargo en su empresa?" y se obtuvieron los siguientes resultados:

Gréfico 44. ;Existen posibilidades reales de cambio de cargo en su empresa?
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De los 42 encuestados, el 31% calificé con un 4, el 33% calificé con un 3, el 21%

calificé con un 5, el 5% califico con un 2 y el 10% calific6 con un 1. En cuanto a las
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posibilidades de cambio de cargo en la empresa, solo el 19% de los encuestados calificaron

con un 4 o5, lo que indica una minoria significativa que considera que existen
posibilidades reales de cambio de cargo. La mayoria de los encuestados calificé con un
promedio de 3, lo que indica una percepcion neutral en cuanto a las posibilidades de

cambio de cargo en la empresa.
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10.2.9 Remuneracion

La dimension de remuneracion es de gran importancia en cualquier estudio de clima
organizacional, ya que se relaciona directamente con la satisfaccion y motivacion de los
empleados en su trabajo. La remuneracion incluye no solo el salario base, sino también los

beneficios y compensaciones adicionales que se ofrecen a los empleados.

En la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S, la dimension de
remuneracion puede afectar significativamente el clima organizacional y la retencion de
talentos. Si los empleados perciben que su salario no es justo o que no reciben beneficios
adicionales adecuados, es probable que se sientan insatisfechos y desmotivados en su

trabajo.

Un salario justo y competitivo puede ayudar a la empresa a atraer y retener a los mejores
talentos, lo que puede mejorar la productividad y la calidad del trabajo. Ademas, los
beneficios y compensaciones adicionales pueden ser una forma efectiva de reconocer y

recompensar el desemperio de los empleados y fomentar su compromiso con la empresa.

Por lo tanto, es importante que la Compafiia Productora de Concretos y Agregados
S.A.S preste atencion a la dimension de remuneracion en su estudio de clima
organizacional y considere si se estan ofreciendo salarios justos y beneficios adecuados a
sus empleados. Si se identifican problemas en esta area, es importante tomar medidas para

mejorar la remuneracion y garantizar la satisfaccion y motivacion de los empleados.
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Gréfico 45. ;Considera que su trabajo esta bien remunerado?

¢Considera que su trabajo esta bien

remunerado?
20 17
15
15
10
5 5
5
T L]
0
1 2 3 4 5

Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Segun los resultados, la mayoria de los encuestados (62%) no considera que su trabajo
esté bien remunerado, ya que la mayor cantidad de respuestas se encuentra en el rango de 3
en laescala de 1 a 5. Ademas, solo el 36% de los encuestados calificaron con 4 y el 12%
calificaron con 5. Por otro lado, el 12% de los encuestados calificaron con 2, lo que indica

una insatisfaccion en cuanto a la remuneracion recibida.

En resumen, la percepcion de los empleados sobre la remuneracién en la Compafiia
Productora de Concretos y Agregados SAS de Buenaventura es un factor negativo que debe

ser considerado por la empresa.
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En el gréafico 46 se presenta la pregunta ¢Cree que su sueldo est4 en consonancia con los

sueldos que hay en su empresa?

Gréfico 46. ¢ Cree que su sueldo esta en consonancia con los sueldos que hay en su
empresa?
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En resumen, de los 42 encuestados, el 43% califico con un 3 en cuanto a la
remuneracion, mientras que el 36% calificd con un 4y solo el 10% calific6 con un 5. En
otras palabras, la mayoria de los encuestados no percibe que su sueldo esté en consonancia
con los sueldos de la empresa. Ademas, solo el 9.5% de los encuestados considera que su
sueldo esta bien remunerado. Por lo tanto, se puede concluir que es necesario mejorar la

dimensidn de remuneracion para aumentar la satisfaccion de los empleados.
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El gréafico 47 presenta las respuestas a la pregunta ¢Considera que su remuneracion esta por

encima de la media en su entorno social, fuera de la empresa?

Gréfico 47. ;Considera que su remuneracion esta por encima de la media en su entorno

social, fuera de la empresa?
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La mayoria de los empleados de la Compafiia Productora de Concretos y Agregados
S.A.S no considera que su remuneracion esté por encima de la media en su entorno social,
segun lo indica el 40% de los encuestados que calificaron con un 3 en la escala de 1 a 5.
Aunque hay una minoria significativa que califica con un 4, que corresponde al 33%, y solo
un 7% de los encuestados consideran que su remuneracion esta por encima de la media en
su entorno social. También hay algunos empleados, correspondientes al 19% de los
encuestados, que consideran que su remuneracion esta por debajo de la media en su entorno

social, lo que sugiere una percepcion de insatisfaccion salarial en algunos trabajadores.



Gréfico 48. ;Cree que su sueldo y el de sus compafieros esta en consonancia con la
situacion y marcha econdémica de la empresa?
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Segun los resultados, la mayoria de los encuestados (43%) calificaron con un 3 en la
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pregunta sobre si consideran que su sueldo y el de sus comparieros esta en consonancia con

la situacion econdémica de la empresa. Ademas, un 36% de los encuestados dieron una

calificacion de 4, mientras que solo un 7% califico con un 5. Por otro lado, un 12% de los

encuestados calificaron con un 2, y solo un 2% califico con un 1. En resumen, aungue la

mayoria de los empleados considera que su sueldo esta en consonancia con la situacion

econdmica de la empresa, existe un porcentaje significativo que no esta completamente

satisfecho y considera que sus salarios no estan en linea con la situacion econémica de la

empresa.



Gréfico 49. ;Considera que existe igualdad entre hombres y mujeres en cuanto a la
remuneracion percibida dentro de su empresa?
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El 50% de los encuestados calificaron con un 4 en cuanto a la percepcion de la igualdad

salarial entre hombres y mujeres en la empresa. Ademas, el 26% califico con un 3, el 14%

con un 5y el 10% con un 2. Por lo tanto, aunque la mayoria de los encuestados perciben

que hay igualdad salarial, un porcentaje significativo aun tiene dudas o percibe

desigualdades en este aspecto.

10.2.10Reconocimiento

La dimensidn de reconocimiento es una de las areas clave que se debe considerar al

realizar un estudio de clima organizacional. La razon es que el reconocimiento es un

elemento importante en la motivacion de los empleados y en su percepcion de la valoracion

de su trabajo dentro de la empresa.
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Gréfico 50. ¢ Considera que en su empresa existe igualdad entre hombres y mujeres, a la
hora de ocupar puestos de trabajo?
éConsidera que en su empresa existe

igualdad entre hombres y mujeres, a la hora
de ocupar puestos de trabajo?

20
15
10

17
I 5 9
6
. H B
0 I .
2 3 4 5
Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Los resultados obtenidos en la dimension de reconocimiento indican que la mayoria de
los encuestados (un total de 26, es decir, el 62% de los encuestados) calificaron con un
valor intermedio, ya sea con un 3 0 un 4, lo que puede sugerir que la percepcion de
igualdad de género en cuanto a la ocupacion de puestos de trabajo en la empresa no es clara
0 no esta bien definida para ellos. Por otro lado, 9 encuestados (el 21% de los encuestados)
calificaron con un 5, lo que indica que perciben que existe igualdad de género en la
empresa. Sin embargo, 7 encuestados (el 17% de los encuestados) calificaron con un valor
bajo, entre 1y 2, lo que puede sugerir que tienen una percepcion negativa en cuanto a la

igualdad de género en la empresa.
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Gréfico 51. ;Considera su empresa que usted realiza un trabajo Gtil?
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En cuanto a la dimension de reconocimiento, la mayoria de los encuestados (45%)
calificaron conun 4 yun 5en laescala de 1 a5, lo que sugiere que sienten que la empresa
reconoce su trabajo. Sin embargo, el 31% de los encuestados calificaron con un 3, lo que
indica que hay margen de mejora en cuanto al reconocimiento. Ademas, el 5% de los
encuestados calificaron con un 2 y solo el 2% calificé con un 1, lo que sugiere una
percepcion negativa en cuanto al reconocimiento del trabajo en la empresa. En general, la
empresa debe considerar medidas para mejorar la percepcion del reconocimiento del
trabajo de sus empleados, especialmente para aquellos que calificaron con un valor

intermedio.
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Gréfico 52. ;Considera que su empresa tiene un cierto nivel de seguridad en la permanencia

de su puesto de trabajo, de cara al futuro?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Con base a los resultados de la encuesta, se puede observar que la mayoria de los
encuestados considera que la empresa tiene un cierto nivel de seguridad en la permanencia
de su puesto de trabajo, ya que 19 de los 42 encuestados (45%) calificaron con un 4 en la
escala de 1 a 5. Ademas, 8 encuestados (19%) calificaron con un 5, lo que sugiere que
perciben un alto nivel de seguridad en su puesto de trabajo. Sin embargo, es importante
destacar que 11 encuestados (26%) calificaron con un 3, lo que puede indicar cierta
preocupacion por la estabilidad laboral en el futuro. También, 4 encuestados (10%)
calificaron con un 2, lo que sugiere una percepcion baja de seguridad en su puesto de
trabajo. En general, estos resultados indican que la empresa podria trabajar en mejorar la
seguridad laboral de sus empleados para reducir la incertidumbre en el futuro y aumentar su

satisfaccion y compromiso con la organizacion.



Gréfico 53. ;Considera que en su empresa es posible la promocion laboral por un buen

rendimiento laboral?
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En la dimension de reconocimiento, la pregunta sobre la posibilidad de promocion
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laboral por un buen rendimiento laboral obtuvo una puntuacién promedio de 3.38 en una

escala del 1 al 5, lo que sugiere que la mayoria de los encuestados tienen una opinion

neutral al respecto. De los 42 encuestados, 18 dieron una calificacion de 4, lo que indica

que estan de acuerdo en que es posible la promocién por un buen rendimiento. Por otro

lado, 2 encuestados dieron una calificacion de 2, lo que indica que no estan de acuerdo en

que esto sea posible en su empresa. En general, el 42.9% de los encuestados considera que

es posible la promocion por un buen rendimiento, mientras que el 4.8% no esta de acuerdo.

Es importante que una empresa tenga una politica clara y justa de promocion laboral para

fomentar la motivacion y el compromiso de los empleados.
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10.2.11Comunicacion

La dimension de comunicacion es esencial en cualquier estudio de clima organizacional
ya que tiene un impacto significativo en la percepcién de los empleados sobre el ambiente
laboral. La comunicacion efectiva puede mejorar la comprension de los objetivos de la
empresa, reducir la incertidumbre en cuanto a los roles y responsabilidades de los
empleados, asi como mejorar la colaboracion entre los miembros del equipo. En el caso de
la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S, una comunicacion clara 'y
efectiva podria mejorar la relacién entre la gerencia y los empleados, ya que permitiria la
transmision efectiva de expectativas, retroalimentacion y reconocimiento. Ademas, la
comunicacion efectiva también puede mejorar la relacion entre los empleados, lo que

aumentaria la productividad y la satisfaccion laboral.

Por otro lado, la falta de comunicacion puede generar confusion y conflictos en el
ambiente laboral, lo que puede tener un impacto negativo en la moral de los empleados y en
la calidad del trabajo. En el peor de los casos, la falta de comunicacion puede generar
desconfianza y desmotivacion entre los empleados, lo que podria resultar en una alta

rotacion de personal y una disminucion en la eficiencia y eficacia de la empresa.

En resumen, la dimension de comunicacion es esencial en un estudio de clima
organizacional ya que tiene un impacto directo en la percepcion de los empleados sobre el
ambiente laboral. En el caso de la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S,
una comunicacion efectiva podria mejorar la relacion entre los empleados y la gerencia, lo

que aumentaria la satisfaccion laboral y la productividad.
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Gréfico 54. ;Considera usted que en su empresa existe buena comunicacion de arriba a
abajo entre jefes y subordinados?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Segun los resultados de la encuesta, la dimension de comunicacion en la Compaiiia
Productora de Concretos y Agregados SAS muestra algunas areas de mejora. Si bien el
36% de los encuestados calificaron la comunicacién de arriba hacia abajo como buena, el
43% calificd la comunicacion como regular o mala, lo cual puede tener un impacto
negativo en el clima organizacional, ya que puede llevar a una falta de confianza en la
empresa y sus lideres. Ademas, el hecho de que el 14% de los encuestados calificaran la
comunicacion como mala sugiere que existen problemas significativos en la comunicacion
de arriba hacia abajo en la empresa. La falta de comunicacion efectiva puede resultar en
malentendidos, disminucién de la motivacion, desconfianza, y una disminucion en la

eficacia de la empresa en general.
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Segun los resultados obtenidos, el 67% de los encuestados (28 de 42) calificaron con

159

una puntuacién intermedia (3 y 4) en relacion con la existencia de una buena comunicacion

de abajo a arriba en la empresa. Por otro lado, el 33% de los encuestados (14 de 42)

considera que la comunicacion de abajo a arriba en la empresa no es adecuada. Ademas,

solo el 19% de los encuestados (8 de 42) calificaron con la puntuacién maxima (5), lo que

sugiere que la comunicacion de abajo a arriba podria ser mejorada. Por lo tanto, se

recomienda que la empresa preste atencion a las opiniones y sugerencias de los empleados

y establezca canales de comunicacion claros y efectivos para fomentar la retroalimentacion

y mejorar la comunicacién de abajo a arriba en la organizacion.
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Gréfico 56. ;Considera usted que en su empresa su jefe o jefes escuchan las opiniones y
sugerencias de los empleados?
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

De acuerdo con los resultados obtenidos, la mayoria de los encuestados (28 de 42, es
decir, el 66.67%) calificaron con una puntuacion intermedia (3 y 4) en relacion a la
existencia de una buena comunicacion de abajo a arriba entre subordinados y jefes en la
empresa Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S. Sin embargo, un nimero
significativo de encuestados (14 de 42, lo que equivale al 33.33%) considera que la
comunicacion de abajo a arriba en la empresa no es adecuada. Ademas, solo 8 encuestados
calificaron con la puntuacién maxima (5), lo que sugiere que la comunicacion de abajo a

arriba podria ser mejorada.
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10.3  Sistematizacion de los factores positivos y negativos.

Segun los resultados obtenidos en las distintas preguntas relacionadas con las
dimensiones del clima organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y
Agregados SAS de Buenaventura, se pueden identificar varios factores positivos y

negativos.

10.3.1 Factores positivos

e Satisfaccion con la trayectoria en la empresa

e Orgullo de pertenecer a la organizacion

e Sentido de integracion y aporte positivo al trabajo

e Satisfaccion con la comodidad del puesto de trabajo y las condiciones del ambiente
fisico.

e Percepcion de tener autonomia, lo que puede ser un factor motivador en el desempefio
de las funciones.

e Suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo, lo que puede aumentar su compromiso

y motivacion en la realizacién de sus tareas.

Buenas relaciones con los compafieros.

Ambiente de amistad y camaraderia entre los compafieros de trabajo.

La mayoria de los empleados perciben que sus jefes los tratan bien y con amabilidad.

Jefes participativos y promueven el trabajo en equipo.

Buena comunicacion con sus jefes.
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e Puestos de trabajo estan en relacién con la experiencia que poseen, lo que indica una
buena asignacion de tareas y responsabilidades dentro de la empresa.

e Deseo de permanecer en su puesto de trabajo dentro de la empresa, lo que sugiere un
nivel de satisfaccion y compromiso con la organizacion.

e Percepcion de que existen posibilidades reales de cambio de cargo en la empresa, lo que
indica una percepcion de movilidad y crecimiento profesional.

e Consideran que sus trabajos estan bien remunerados.

e Perciben igualdad en la remuneracion entre hombres y mujeres.

e Laempresa valora el trabajo util que realizan.

¢ Nivel de seguridad en la permanencia de sus puestos de trabajo de cara al futuro.

e Posibilidad de la promocién laboral por un buen rendimiento laboral.

e Percepcidn positiva en cuanto a la comunicacién de arriba a abajo y de abajo a arriba, lo
que indica que existe cierto nivel de apertura en la empresa para que los empleados

puedan expresar sus inquietudes.

10.3.2 Factores negativos

e Se considera la posibilidad de cambiar de empleo si se les presentara una oportunidad
similar.

e Dudas sobre la contribucion del trabajo al éxito de la empresa

e Un ndmero significativo de encuestados no siente que sus ideas sean escuchadas por sus

jefes o superiores, lo que puede disminuir su motivacion y compromiso en el trabajo.
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No hay sensacion de realizacién en el trabajo, lo que indica que pueden existir aspectos
en la empresa que estan afectando su satisfaccion y motivacion.

Percepcion de cierta inestabilidad laboral en la empresa.

Existe una preocupacion acerca de la justicia salarial en relacion con la situacion
econdémica de la empresa.

Perciben falta de igualdad entre hombres y mujeres en cuanto a la ocupacion de puestos
de trabajo.

Se observa una percepcion moderada en cuanto a la igualdad de oportunidades para
hombres y mujeres en la ocupacion de puestos de trabajo, lo que puede generar

desmotivacién o descontento en los empleados que se sientan discriminados.
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11. Analisis del estado real del clima organizacional de la Compafiia Productora de

Concretos y Agregados S.A.S.

Es importante analizar el estado real del clima organizacional de la Compaiiia
Productora de Concretos y Agregados S.A.S. porque permite conocer la percepcion de los
empleados acerca de la empresa y su entorno laboral, lo que puede impactar directamente
en la productividad, el compromiso, la retencion de talento y la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Al analizar los resultados por area organizacional, se pueden identificar oportunidades
de mejora especificas para cada una de ellas, ya que las necesidades y expectativas de los
empleados pueden variar segun su funcién y contexto laboral. De esta forma, se pueden
establecer acciones concretas para mejorar el clima organizacional en cada area, lo que
puede contribuir a aumentar el sentido de pertenencia, la motivacion, el trabajo en equipo y

el liderazgo, entre otros aspectos.

En general, el analisis del clima organizacional puede ayudar a la empresa a comprender
las fortalezas y debilidades de su cultura laboral, lo que puede resultar en una mejora en la
calidad de vida de los trabajadores y en la eficiencia y competitividad de la organizacion.
Por lo tanto, la intencion de identificar oportunidades de mejora es fundamental para
generar cambios que impacten positivamente tanto en los empleados como en la empresa

en general.
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11.1 Resultados para el total de la empresa

Tener un buen clima laboral es esencial para el éxito y la sostenibilidad de la Compafiia
Productora de Concretos y Agregados S.A.S. En primer lugar, un buen clima laboral
contribuye a la motivacién y satisfaccion de los empleados, lo que a su vez mejora su
desempefio y productividad. Cuando los empleados se sienten valorados y escuchados, es
mas probable que trabajen con mayor compromiso, creatividad y dedicacion. Ademas, un
buen clima laboral también puede ayudar a reducir la rotacion de personal y los costos
asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos empleados. También puede mejorar la
retencion de talentos, lo que significa que la empresa puede conservar a los empleados méas

valiosos y experimentados.

Otro beneficio del clima laboral positivo es que puede aumentar la colaboracion y el
trabajo en equipo, lo que mejora la eficiencia y la eficacia de los procesos y operaciones de
la empresa. Ademas, un buen clima laboral puede mejorar la relacion entre los empleados y
los gerentes, lo que puede fomentar un liderazgo mas efectivo y una mejor comunicacion

en toda la organizacion.

En general, un buen clima laboral en la Compafiia Productora de Concretos y Agregados
S.A.S. puede ayudar a mejorar la productividad, reducir los costos de rotacion y
contratacion de personal, retener talentos, mejorar la colaboracion y el trabajo en equipo, y
fomentar un liderazgo efectivo y una mejor comunicacion. Todo esto puede contribuir al

éxito y la sostenibilidad de la empresa a largo plazo.



El clima laboral es un aspecto fundamental en toda empresa, ya que puede influir
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significativamente en la productividad, la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores, asi

como en el logro de los objetivos organizacionales. En la Compafiia Productora de

Concretos y Agregados S.A.S. se ha realizado un estudio de clima laboral en sus distintas

areas, con el objetivo de identificar oportunidades de mejora y fortalecer el ambiente de

trabajo para generar un impacto positivo en la organizacion. En este analisis se revisaran

los resultados obtenidos en el estudio y se destacaran los aspectos mas relevantes para

proponer recomendaciones de mejora.

Tabla 9. Estado real del clima organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y

Agregados S.A.S.
. Total
Factores Administracion | Laboratorio Me}ntenl Operaciones Pr(_)leu genera
miento ccion |
Sentido de
1 | pertenencia 3,84 3,05 3,63 4,07 3,90 3,83
Condiciones
2 | ambientales 3,60 3,78 3,60 3,82 3,63 3,68
3 | Ergonomia 3,63 3,47 3,65 3,42 3,47 3,52
4 | Motivacion 3,43 3,20 3,50 3,40 3,87 3,54
5 | Trabajo en equipo 3,57 3,44 3,42 3,64 3,64 3,57
6 |Liderazgo 3,74 3,61 3,79 3,74 3,78 3,75
Desarrollo de
7 | personal 3,90 3,72 3,88 3,40 3,64 3,67
8 | Remuneracion 3,26 3,47 3,55 3,15 3,72 3,43
Reconocimiento 3,68 3,58 3,63 3,65 3,73 3,67
10 | Comunicacién 3,33 3,33 3,75 3,58 3,75 3,60
Total Clima
organizacional 3,60 3,47 3,64 3,59 3,71 3,63

Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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Figura 5. Estado real del clima organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y

Agregados S.A.S.
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Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

En general, el clima organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y
Agregados S.A.S. se encuentra en un nivel promedio, con una calificacion de 3.63 en la
escala de 1 a 5. Las dimensiones mejor evaluadas son, el sentido de pertenencia en la
Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S. es moderado, con una calificacién
promedio de 3.83 en una escala de 1 a 5. Esta dimensidn es importante para el clima
organizacional ya que se refiere a la identificacion y compromiso de los empleados con la

organizacion, su cultura y valores, lo que puede afectar positiva o negativamente la
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productividad y el rendimiento laboral. También se destacaron el liderazgo y el
reconocimiento, con calificaciones de 3.75 y 3.67 respectivamente, lo que indica que los
empleados perciben que sus lideres los apoyan y reconocen su trabajo. Sin embargo, hay
oportunidades de mejora en las dimensiones de remuneracion, ergonomia y motivacion,

que obtuvieron calificaciones de 3.43, 3.52 y 3.54, respectivamente.

En cuanto a la remuneracion, la empresa debe revisar si los salarios que ofrece estan
alineados con los del mercado y con las expectativas de sus empleados. La ergonomia
también es importante para mejorar el bienestar fisico de los empleados y reducir la
posibilidad de lesiones. La motivacion es clave para que los empleados se sientan
comprometidos y satisfechos en su trabajo, y se puede mejorar mediante el reconocimiento
y la retroalimentacion constante, asi como mediante el desarrollo de oportunidades de
crecimiento y capacitacion. También hay oportunidades de mejora en la dimensién de
comunicacion, que obtuvo una calificacion de 3.60. La empresa debe garantizar que se
establezcan canales de comunicacion claros y efectivos, y que se promueva una cultura de

comunicacion abierta y honesta.

En resumen, la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S. debe tomar
medidas para mejorar las dimensiones de menor calificacion, especialmente en términos de
remuneracion, ergonomia y motivacion, mientras mantiene y fortalece las dimensiones
mejor evaluadas como liderazgo y reconocimiento. Ademas, la empresa debe prestar
atencion a la dimension de comunicacion para garantizar que existan canales de

comunicacion claros y efectivos en toda la organizacion.
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11.1.1 Paralelo de los resultados frente al método IMOC

Resulta importante establecer un paralelo entre los resultados finales obtenidos sobre el
clima organizacional y los valores del método IMCOC. Para ello, en la tabla 10 se crea un
sistema de equivalencias, considerando que, en el método aplicado en este trabajo, la escala
fue de 1 a 5, por lo tanto, se tomd cada valor del total general en la dimension
correspondiente y se dividié entre la calificacion méxima para obtener un porcentaje
determinado. Entonces, en la dimension Sentido de pertenencia, el total general de 3.83
corresponde al 76.6% de la escala (0 sea, 3,83 /5 = 76,6%) y asi sucesivamente.

Con este porcentaje, se aplico al maximo de la escala del IMCOC que corresponde a 7,
asi, siguiendo con el ejemplo de la primera dimension, el sentido de pertenencia en el
método IMCOC equivale a una calificacion de 5,36 (7 x 76,6% = 5,36). De la misma forma

se procedid para el resto de las 10 dimensiones.

Tabla 10. Equivalencia entre los resultados totales y el método IMCOC

Total general Escalalabs Escalala?
Sentido de pertenencia 3,83 76,6% 5,36
Condiciones ambientales 3,68 73,6% 5,15
Ergonomia 3,52 70,4% 4,93
Motivacion 3,54 70,8% 4,96
Trabajo en equipo 3,57 71,4% 5,00
Liderazgo 3,75 75,0% 5,25
Desarrollo de personal 3,67 73,4% 5,14
Remuneracion 3,43 68,6% 4,80
Reconocimiento 3,67 73,4% 5,14
Comunicacién 3,6 72,0% 5,04
Maximo 5 7

Fuente: elaboracion propia.
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Luego de lo anterior, en la tabla 11 se presenta la equivalencia obtenida considerando las
variables asociadas del método IMCOC, sin embargo, considerando que en este ultimo solo
existen 7 variables es necesario promediar los resultados obtenidos en aquellas dimensiones

que se repiten, como son Toma de decisiones y Motivacion.

Tabla 11. Equivalencia entre los resultados totales y el método IMCOC

. . Valor
Variable asociada "
Factores Total general IMCOC equivalente
(escalala?)
1 | Sentido de pertenencia 3,83 Objetivos 5,36
2 [ Condiciones ambientales 3,68 Toma de decisiones 5,15
3 | Ergonomia 3,52 Toma de decisiones 4,93
4 | Motivacion 3,54 Motivacion 4,96
5 | Trabajo en equipo 3,57 Cooperacién 5,00
6 | Liderazgo 3,75 Liderazgo 5,25
7 | Desarrollo de personal 3,67 Control 5,14
8 [ Remuneracién 3,43 Motivacion 4,80
9 [Reconocimiento 3,67 Motivacion 5,14
10 | Comunicacién 36 _ Relaciones 5,04
interpersonales
Total Clima
. 3,63
organizacional

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo con lo anterior, en la tabla 12 se presentan los resultados totales del clima
organizacional de la empresa a partir de las equivalencias obtenidas y el promedio de las

dimensiones que se repiten en la tabla 11.
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Tabla 12. Resultados totales del clima organizacional segun el método IMCOC

Factores Variable IMCOC Valor equivalente

1| Objetivos 5,36
2 | Toma de decisiones 5,04
3 | Motivacion 4,97
4 | Cooperacién 5,00
5 | Liderazgo 5,25
6 | Control 5,14
7 | Relaciones interpersonales 5,04

Total Clima organizacional 5,11

Fuente: elaboracion propia.

Segun los resultados del clima organizacional de la empresa utilizando el método
IMCOC, se puede observar lo siguiente:

Objetivos: La empresa obtuvo un valor de 5,36 en la variable de "Objetivos." Esto
sugiere que los empleados tienen una percepcidn positiva respecto a los objetivos de la
empresa y se encuentran alineados con ellos. Es probable que exista claridad en la
comunicacion de los objetivos y que estos sean considerados significativos y alcanzables
por parte de los colaboradores.

Toma de decisiones: La variable de "Toma de decisiones™ obtuvo un valor de 5,04. Esto
implica que los empleados tienen una percepcion favorable en cuanto a la forma en que se
toman las decisiones en la empresa. Es posible que exista un enfoque participativo o
consultivo en la toma de decisiones, lo que contribuye a un mayor compromiso y
satisfaccion de los empleados.

Motivacion: La variable de "Motivacion™ alcanzé un valor de 4,97. Esto indica que la

motivacién de los empleados en la empresa es relativamente alta, lo que sugiere que se
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implementan practicas o estrategias para incentivar y mantener el interés y el compromiso
de los colaboradores con su trabajo y los objetivos organizacionales.

Cooperacion: La puntuacion de "Cooperacion™ es de 5,00. Esto refleja que la empresa
fomenta un ambiente en el que los empleados trabajan de manera colaborativa y en equipo,
lo que puede tener un impacto positivo en la productividad y la satisfaccion laboral.

Liderazgo: La variable de "Liderazgo" obtuvo un valor de 5,25. Esto sugiere que los
empleados tienen una percepcidn positiva sobre la calidad del liderazgo y la direccion en la
empresa. Un buen liderazgo puede influir en la motivacion y el desempefio de los
colaboradores.

Control: La puntuacion de "Control™ es de 5,14. Esta variable se refiere a la percepcion
de los empleados sobre el grado de control que tienen sobre su trabajo y la autonomia que
se les otorga. Un puntaje cercano a 7 implicaria que los empleados tienen un alto grado de
control sobre su trabajo y que se les permite tomar decisiones relevantes. En este caso, un
valor de 5,14 sugiere que el grado de control podria ser ain mas elevado, pero la
percepciodn es positiva en general.

Relaciones interpersonales: La variable de "Relaciones interpersonales™ obtuvo un valor
de 5,04. Esto sugiere que existe una percepcion favorable en cuanto a la calidad de las
relaciones entre los empleados en la empresa, lo que puede contribuir a un ambiente de
trabajo mas armonioso y colaborativo.

En sintesis, el clima organizacional de la empresa, evaluado a través del método
IMCOC, es en su mayoria positivo, con puntuaciones que oscilan entre 4,97 y 5,36 en las
diferentes dimensiones evaluadas. Estos resultados indican que la empresa ha

implementado précticas y politicas que promueven una cultura organizacional saludable, lo
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que puede tener un impacto favorable en la satisfaccion y el desempefio de los empleados.
Sin embargo, siempre es importante seguir evaluando y mejorando el clima organizacional

para mantener un ambiente de trabajo dptimo.

11.2  Cruce de variables
El andlisis de los resultados del clima organizacional segun el sexo en la Compafiia
Productora de Concretos y Agregados S.A.S revela algunas diferencias en la percepcion de

los empleados masculinos y femeninos en diferentes dimensiones (ver tabla 13).

Tabla 13. Estado real del clima organizacional, segun sexo de la Compafiia Productora de

Concretos y Agregados S.A.S.

FACTORES Hombres Mujeres
1 SENTIDO DE PERTENENCIA 3,91 3,48
2 CONDICIONES AMBIENTALES 3,71 3,58
3 ERGONOMIA 3,50 3,58
4 MOTIVACION 3,60 3,30
5 TRABAJO EN EQUIPO 3,59 3,48
6 LIDERAZGO 3,79 3,58
7 DESARROLLO DE PERSONAL 3,65 3,75
8 REMUNERACION 3,47 3,25
9 RECONOCIMIENTO 3,69 3,56
10 COMUNICACION 3,70 3,21
TOTAL |CLIMA ORGANIZACIONAL 3,66 3,48

Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023

Los hombres muestran puntuaciones ligeramente mas altas en varias dimensiones del
clima organizacional en comparacion con las mujeres. Sin embargo, ambos sexos tienen

una percepcion general positiva del clima organizacional. Estas diferencias pueden ser



utiles para identificar reas de mejora y brindar una mayor satisfaccion a todos los

empleados, independientemente de su género.
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Por su parte, en términos generales, los empleados més jovenes (20 a 24 afios) muestran

una percepcion mas positiva del clima organizacional en comparacion con los demas

grupos de edad. Esto puede deberse a una mayor adaptabilidad, motivacién y expectativas

en el inicio de sus carreras profesionales. Sin embargo, es importante mantener un enfoque

en el desarrollo y reconocimiento de todos los grupos de edad para garantizar un clima

organizacional favorable para todos los empleados.

Tabla 14. Estado real del clima organizacional, segun edad de la Compafiia Productora de

Concretos y Agregados S.A.S.

20224 | 25a29 | 30a35 | 36a40

PRCTIRES anos anos anos anos

1 SENTIDO DE PERTENENCIA 3,79 3,91 3,77 3,75
2 CONDICIONES AMBIENTALES 3,69 3,65 3,73 3,67
3 ERGONOMIA 3,66 3,47 3,60 3,15
4 MOTIVACION 3,70 3,53 3,54 3,30
5 TRABAJO EN EQUIPO 3,65 3,77 3,32 3,38
6 LIDERAZGO 4,27 3,63 3,73 3,31
7 DESARROLLO DE PERSONAL 4,00 3,77 3,50 3,08
8 REMUNERACION 3,73 3,40 3,34 3,25
9 RECONOCIMIENTO 3,94 3,68 3,58 3,38
10 COMUNICACION 4,04 3,57 3,51 3,17
TOTAL | CLIMA ORGANIZACIONAL 3,85 3,64 3,56 3,34

Fuente: trabajo de campo realizado por los autores, 2023
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12. Propuesta de un plan de accion que contribuya al fortalecimiento del clima

organizacional de la Compafia Productora de Concretos y Agregados S.A.S.

En el entorno empresarial actual, el clima organizacional es una de las variables mas
importantes que influyen en el éxito de una organizacion. El clima organizacional se refiere
a las condiciones psicoldgicas y emocionales que se desarrollan en el lugar de trabajo y que
afectan el desempefio, la motivacion y la satisfaccion de los empleados. En este sentido,
una empresa con un buen clima organizacional puede alcanzar una mayor eficiencia,

productividad y rentabilidad.

La Compafiia Productora de Concretos y Agregados SAS reconoce la importancia del
clima organizacional para el éxito de la empresa y, por esta razon, se requiere implementar
un plan de accion que contribuya al fortalecimiento del clima laboral en la organizacion. En
este capitulo, se presentard una propuesta detallada de este plan de accidn, que se basa en la
identificacion de las principales areas de oportunidad en la empresa y en la implementacion

de medidas especificas para abordarlas.

El objetivo de este capitulo es presentar una propuesta practica y concreta que permita
mejorar el clima organizacional en la Compafiia Productora de Concretos y Agregados
SAS. Para ello, se exploraran diversos aspectos relacionados con el clima laboral, tales
como la comunicacion, el liderazgo, la motivacion, el ambiente fisico, entre otros de
acuerdo con los resultados obtenidos en la fase previa de diagnostico. Ademas, se

propondran medidas especificas para mejorar cada uno de estos aspectos y se definiran los
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roles y responsabilidades de los diferentes actores involucrados en la implementacion del

plan de accién.

12.1  Area de mejora identificadas
El estudio del clima organizacional de la Compafiia Productora de Concretos y
Agregados SAS identifico varios factores negativos en diferentes dimensiones. A

continuacidn, se presentan las oportunidades de mejora para cada una de ellas:

Sentido de pertenencia: La empresa podria trabajar en mejorar la percepcion de los
empleados sobre su eleccidn laboral, proporcionandoles mas informacion sobre los
beneficios y oportunidades de desarrollo en la organizacién. Ademas, la empresa podria
ofrecer programas de reconocimiento y celebrar los logros de los empleados para mejorar

su sentido de pertenencia.

Ambiente fisico: La empresa deberia revisar la comodidad de los puestos de trabajo,
prestando atencion a la temperatura y limpieza de los bafios para mejorar el confort de los
empleados. La empresa también podria considerar proporcionar ergonomia y otros recursos

para mejorar la salud de los empleados, como pantallas con filtro de proteccion.

Motivacion: La empresa podria trabajar en mejorar la comunicacion entre jefes y
empleados para que se sientan escuchados y valorados, lo que podria mejorar la motivacién

y el compromiso de los empleados. La empresa también podria considerar proporcionar
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capacitacion y oportunidades de desarrollo profesional para aumentar la variedad en el

trabajo y la realizacion personal.

Trabajo en equipo: La empresa podria trabajar en proporcionar mayor estabilidad laboral
y oportunidades de cambio de funciones para mejorar la conexion y colaboracién entre los
empleados. También podria considerar proporcionar actividades de integracion para

mejorar la identificacion emocional con la organizacion y con los compafieros de trabajo.

Liderazgo: La empresa podria proporcionar capacitacion y herramientas para que los jefes
sean mas exigentes, justos y trabajen mejor en equipo con sus empleados. También podria
considerar proporcionar herramientas de retroalimentacion y comunicacion para mejorar la

percepcion de los empleados sobre el liderazgo.

Desarrollo de personal: La empresa podria revisar las oportunidades de desarrollo
profesional y ofrecer programas de capacitacion y certificacion para que los empleados
sientan que sus titulos académicos estan siendo utilizados adecuadamente. También podria
considerar proporcionar programas de reconocimiento y oportunidades de crecimiento para
mejorar la percepcion de los empleados sobre la remuneracion y el reconocimiento de su

trabajo.

Remuneracion: La empresa podria revisar las compensaciones que ofrece y establecer
planes de carrera que les permitan a los empleados ver una proyeccion de su crecimiento

dentro de la organizacion. También podria considerar proporcionar programas de
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incentivos y otros beneficios para mejorar la satisfaccion de los empleados sobre su

remuneracion.

Reconocimiento: La empresa puede implementar politicas de igualdad de género,
establecer criterios claros para el reconocimiento del desempefio laboral y brindar
informacion clara y transparente sobre el futuro de los puestos de trabajo. Ademas, la
empresa puede establecer programas de capacitacion y desarrollo para los trabajadores,

brindandoles oportunidades para mejorar sus habilidades y competencias.

Comunicacion: La empresa puede fomentar una cultura de comunicacion abierta y de
retroalimentacion constructiva, en la que los empleados se sientan escuchados y valorados.
Los lideres de la empresa pueden establecer canales de comunicacion efectivos y estar
dispuestos a recibir criticas y sugerencias de los empleados. Ademas, la empresa puede
implementar programas de desarrollo de habilidades de comunicacién para los empleados y

lideres de la empresa.

En general, la Compafiia Productora de Concretos y Agregados SAS debe trabajar en
mejorar las condiciones de trabajo de los empleados y proporcionarles un ambiente laboral

mas motivador y agradable para mejorar el clima organizacional.
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El plan de accidn propuesto tiene como objetivo mejorar la percepcion de los empleados

sobre diferentes aspectos de la empresa, incluyendo el sentido de pertenencia, el ambiente

fisico, la motivacion, el trabajo en equipo, el liderazgo, el desarrollo de personal, la

remuneracion, el reconocimiento y la comunicacion. La implementacion de estas acciones

permitird a la empresa Productora de Concretos y Agregados SAS mejorar su clima laboral,

aumentar la satisfaccion y compromiso de sus empleados, lo que a su vez se traducira en

una mayor productividad y eficiencia. Es importante destacar que un ambiente laboral

positivo y motivador tiene un impacto directo en el desempefio de los empleados y, por

tanto, en los resultados de la empresa.

Tabla 15. Plan de accion para el mejoramiento del clima organizacional de la Compafiia

Productora de Concretos y Agregados S.A.S.

recursos para

proporcionados vs

Accion Tiempo
Resultado . Indicador Meta Responsable de
especifica . L
ejecucion
Eroporuqr)ar NUmero de <
informacién emoleados Area de
sobre beneficios i foprma d0s vs total 100% Recursos 1 mes
y oportunidades de empleados Humanos
Sentido de | de desarrollo P
pertenencia Numero de
Ofrecer Area d
rogramas de programas Area de _
P L implementados vs | 100% Recursos Continuo
reconocimiento y
total de programas Humanos
celebrar logros
planeados
Revisar NUmero de mejoras )
comodidad de realizadas vs total Area de
. 100% L 3 meses
puestos de de mejoras Mantenimiento
Ambiente fisico | trabajo y bafios | planeadas
Propormgnar Numero de Area de Salud _
ergonomiay recursos 100% . Continuo
Ocupacional




180

Accion Tiempo
Resultado especifica Indicador Meta Responsable _ de 3
ejecucion
mejorar salud de | total de recursos
empleados planeados
Fomentar la NUmero de
retroalimentacion | retroalimentaciones "
continuay recibidas vs total Area de
reqular entre de 100% Recursos 2 meses
reg . . Humanos
jefesy retroalimentaciones
., empleados solicitadas
Motivacion >
NUmero de
Proporcionar oportunidades )
capacitacion y proporcionadas vs 0 Area de .
oportunidades de |total de 80% Capacitacion Continuo
desarrollo oportunidades
planeadas
Proporcionar
mayor NUmero de )
estabilidad empleados que han Area de
laboral y cambiado de 50% Recursos 6 meses
oportunidades de | puesto vs total de Humanos
Trabajoen | cambio de empleados
equipo funciones
NUmero de
Proporcionar actividades Area de
actividades de implementadas vs | 80% L Continuo
. - L. Recreacion
integracién total de actividades
planeadas
Propo_rcm_r]ar NUmero de jefes "
capacitacion y ] Area de
. capacitados vs total | 80% o 4 meses
herramientas . Capacitacion
X de jefes
para jefes
Liderazgo . Numerq de
Proporcionar herramientas Area de
herramientas de | proporcionadas vs .
. y 80% Recursos Continuo
retroalimentacion | total de
o i Humanos
y comunicacion | herramientas
planeadas
Revisar NUmero de <
. . Area de
oportunidades de | oportunidades
. 50% Recursos 3 meses
desarrollo revisadas vs total
) . Humanos
profesional de oportunidades
Desarrollo de NGmero de
personal Ofrecer
rogramas de programas Area de .
P implementados vs | 80% Continuo

capacitacion y
certificacion

total de programas
planeados

Capacitacion
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Accion . Tiempo
Resultado especifica Indicador Meta Responsable de
gjecucion
Revisar Numero de planes Area de
compensaciones | establecidos vs 0
80% Recursos 6 meses
y establecer total de planes HUMAanos
planes de carrera | planeados
Remuneracion . NUmero de
Proporcionar <
programas de programas Area de
incentivos implementados vs | 80% Recursos Continuo
beneficios y total de programas Humanos
planeados
Implementar NUmero de
politicas de politicas e Area de
igualdad de indicadores 0
f ST 80% Recursos 6 meses
género y criterios | implementados vs HUManos
claros de total de politicas e
Reconocimiento | reconocimiento | indicadores
Ofrecer NUmero de
rogramas "
programas de prog 0 Area de .
capacitacion y implementados vs | 80% Capacitacion Continuo
desarrollo total de programas
planeados
Porcentaje de
empleados que
reportan sentirse
Fomentar una escuchados y
cultura de valorados en las Gerente de
comunicacion encuestas de clima Recursos
abierta v de laboral. 80% Humanos 6 meses
retroalir);entacién NUmero de Coordinador de
constructiva sugerencias y/o Comunicaciones
' criticas recibidas y
documentadas en el
sistema de
Comunicacion retroalimentacion.
Porcentaje de
empleados que
reportan sentirse
Establecer informados y
canales de actualizados sobre Gerente de
comunicacion los cambios y Recursos
efectivos entre proyectos de la 80% Humanos 3 meses
empleados y empresa. Coordinador de
lideres de la NUmero de Comunicaciones
empresa. reuniones y/o

comunicados
realizados por los
lideres de la
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L Tiempo
Resultado ACC',O.n Indicador Meta Responsable de
especifica . L
gjecucion

empresa a través de
los canales
establecidos.
Porcentaje de
empleados que

Implementar asiften 3 Iog

programas de
programas de

desarrollo de Gerente de

) desarrollo de
habilidades de o Recursos
A habilidades de 0

comunicacion o 80% Humanos 12 meses
comunicacion. .

para los , Coordinador de
NUmero de L

empleados y - Comunicaciones

P sesiones de

lideres de la entrenamiento

empresa. .
ofrecidas y
documentadas.

Fuente: elaboracién propia a partir de resultados del diagndstico.

El plan de accidn propuesto es importante para la empresa por varias razones. En primer
lugar, las mejoras en la satisfaccion y motivacion de los empleados tienen un impacto
directo en la productividad y calidad del trabajo que realizan, lo que a su vez se traduce en

mejores resultados para la empresa.

Ademas, al mejorar la percepcion que los empleados tienen sobre la organizacion, se
puede reducir la rotacion y el absentismo laboral, lo que ahorra costos a la empresa y

reduce la necesidad de capacitar nuevos empleados.

Otro factor importante es que el plan de accidn propuesto puede mejorar la imagen de la
empresa ante sus clientes y la sociedad en general. Una empresa con empleados satisfechos
y comprometidos es vista como mas confiable y ética, lo que puede mejorar su reputacion y

atraer nuevos clientes y oportunidades de negocio.
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En sintesis, el plan de accion propuesto tiene un impacto directo en la productividad y
rentabilidad de la empresa, asi como en su imagen y reputacion. Al mejorar la satisfaccion
y motivacion de los empleados, la empresa puede obtener beneficios tangibles e intangibles

que la ayuden a mantenerse competitiva y sostenible en el largo plazo.
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13. Conclusiones

La produccién de elementos prefabricados para la construccion por parte de la
Compaifiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S. la posiciona estratégicamente en el
sector de la construccion. Su amplia variedad de productos fabricados con materiales como
concreto, cemento, piedra artificial o yeso, le permite atender diferentes tipos de proyectos
y satisfacer las necesidades de sus clientes de manera eficiente.

El clima organizacional positivo identificado en dimensiones como el sentido de
pertenencia, el ambiente fisico, la ergonomia, el trabajo en equipo y el liderazgo refleja la
existencia de una cultura organizativa sélida y un ambiente laboral favorable. Estos
aspectos son fundamentales para promover la colaboracion, la cohesion del equipo y la
motivacion de los empleados, lo cual contribuye a alcanzar los objetivos de la empresa de
manera efectiva.

No obstante, los aspectos negativos encontrados en la evaluacion del clima
organizacional, como la motivacion, el desarrollo del empleado, la compensacion y la
comunicacion, demandan una atencién especial. Mejorar estas areas permitira fortalecer la
relacion entre la empresa y sus empleados, fomentando la satisfaccion laboral, el
crecimiento profesional y una mayor eficacia en la comunicacion interna.

La puntuacion promedio obtenida en la evaluacion del clima organizacional (3.63 sobre
5) indica un potencial para el mejoramiento continuo. Al abordar las areas de mejora
identificadas y trabajar en la implementacion de estrategias y acciones concretas, la

empresa podra elevar su puntuacion y crear un entorno laboral ain mas favorable.
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La implementacion de un plan de accion para fortalecer el clima organizacional
requerira el compromiso y la participacion activa de todos los miembros de la organizacion,
desde los directivos hasta los empleados de todos los niveles. Esto implica establecer
canales de comunicacion efectivos, brindar oportunidades de desarrollo profesional,
promover una cultura de reconocimiento y recompensa, asi como mejorar la estructura
salarial y las condiciones ergondmicas de trabajo.

Al fortalecer el clima organizacional, la Compafiia Productora de Concretos y
Agregados S.A.S. podré experimentar beneficios significativos, como un incremento en la
productividad, una mayor retencién de talento, una mejor calidad en los productos y
servicios ofrecidos, asi como una imagen positiva tanto interna como externa. Esto, a su
vez, contribuira al crecimiento y éxito sostenible de la empresa en el sector de la
construccion.

Por lo tanto, al aprovechar los aspectos positivos y abordar las areas de mejora en el
clima organizacional, la Compafiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S. podra
crear un entorno de trabajo mas satisfactorio, motivador y colaborativo, impulsando asi su

rendimiento y posicionamiento en el mercado de la construccion.
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14. Recomendaciones

Basado en las conclusiones previas, aqui estan algunas recomendaciones para la
Compaifiia Productora de Concretos y Agregados S.A.S. para mejorar su clima
organizacional:

Se recomienda implementar el plan de accion propuesto para fortalecer el clima
organizacional en la Compariia Productora de Concretos y Agregados S.A.S. teniendo en
cuenta algunas consideraciones adicionales:

Enfoque en las areas de mejora: Dado que la evaluacion del clima organizacional ha
identificado la motivacion, el desarrollo del empleado, la compensacién y la comunicacion
como aspectos que necesitan atencidn especial, es importante asegurarse de que el plan de
accion aborde especificamente estas areas. Establecer acciones concretas y realistas para
mejorar la motivacion, brindar oportunidades de desarrollo profesional, revisar la estructura
salarial y mejorar los canales de comunicacion interna.

Participacion activa y compromiso: Para lograr el éxito del plan de accidn, es
fundamental que todos los miembros de la organizacion, desde los directivos hasta los
empleados de todos los niveles, se comprometan y participen activamente. Promover la
conciencia y la importancia del clima organizacional positivo y fomenta una cultura de
colaboracion y apoyo mutuo.

Comunicacion efectiva: Establecer canales de comunicacion efectivos en toda la
organizacion. Esto incluye comunicaciones claras y transparentes sobre los cambios y las
iniciativas relacionadas con el clima organizacional, asi como la creacion de espacios para

que los empleados compartan sus ideas, sugerencias y preocupaciones.
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Implementar estas recomendaciones ayudaria a la empresa a mejorar su clima
organizacional, lo que a su vez mejoraria la productividad, eficiencia, calidad y reduciria
los costos. Ademas, un ambiente de trabajo saludable y positivo mejoraria la retencion de

empleados y la imagen de la empresa ante sus clientes y la comunidad.
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Anexos

Anexo A. Presentacién del instrumento

F.EMISION 2023-02-01

EVALUACION CLIMA ORGANIZACIONAL VERSION L

PAGINA:1de:1

Por favor, dedique unos minutos a completar esta encuesta, la informacion que nos proporcione sera
utilizada para evaluar el nivel de satisfaccioén general de nuestros empleados con la empresa. Sus
respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y no seran utilizadas para ningan
proposito distinto al de ayudarnos a mejorar.

AREA:

1= Minimo valor 5= Maximo Valor

FAVOR MARCAR CON UNA X"

v sl s DIMENSION

I |SENTIDO DE PERTENENCIA
¢ Esta usted satisfecho con su
trayectoria en la empresa? Sentido de pertenencia
¢Le gusta su empresa? Sentido de pertenencia
¢ Se siente orgulloso de pertenecer a
su empresa? Sentido de pertenencia
¢De haber sabido como iban a ser las
€0sas en su empresa, hubiera entrado
en ella? Sentido de pertenencia
¢ Se siente integrado en su empresa? Sentido de pertenencia
¢ Conoce bien que aporta usted con
su trabajo al conjunto de la empresa? Sentido de pertenencia
¢Si pudiera dejar la empresa por otro
trabajo, a igualdad de sueldo y
condiciones, se quedaria en la
empresa? Sentido de pertenencia

11 | CONDICIONES AMBIENTALES
Sobre las condiciones ambientales

en su puesto de trabajo: Ambiente Fisico
¢Su puesto de trabajo le resulta
cémodo? Ambiente Fisico
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1= Minimo valor

5= Maximo Valor

FAVOR MARCAR CON UNA ""X"

1 2 3 4 5 DIMENSION
¢ Tiene suficiente luz en su lugar de
trabajo? Ambiente Fisico
¢La temperatura es la adecuada en
su lugar de trabajo? Ambiente Fisico
¢El nivel de ruido es soportable? Ambiente Fisico
¢Los bafios estan limpios? Ambiente Fisico
¢Su computador funciona a una
velocidad adecuada? Ambiente Fisico
ERGONOMIA
¢ Tiene espacio suficiente en su
puesto de trabajo? Ergonomia
¢Su puesto de trabajo es lo
suficientemente comodo? Ergonomia
¢ Tiene algan filtro de proteccion su
pantalla de su computador o la
tecnologia de ésta no lo requiere? Ergonomia
¢Cree usted que su silla es
adecuada? Ergonomia
¢Su pantalla esta a la altura
adecuada para usted? Ergonomia
POSIBILIDADES DE CREATIVIDAD E INICIATIVA
¢Considera usted que su puesto de
trabajo permite tener autonomia? Motivacion
¢ Considera usted que tiene la
suficiente capacidad de iniciativa en
su trabajo? Motivacion
¢Considera usted que sus ideas son
escuchadas por su jefe o superiores? Motivacion
¢Considera usted que se siente
realizado en su trabajo? Motivacion
¢Considera usted que su trabajo es lo
suficientemente variado? Motivacion

COMPANEROS DE TRABAJO

¢Se lleva Usted bien con sus
compafieros?

Trabajo en equipo

¢Le ayudaron y apoyaron los
primeros dias cuando usted entr6 en
la empresa?

Trabajo en equipo

¢ Si dejase la empresa, lo sentiria por
ellos?

Trabajo en equipo

¢ Cree que Usted y sus compafieros
estan unidos vy se llevan bien?

Trabajo en equipo

¢Considera que sus compafieros son
ademas sus amigos?

Trabajo en equipo
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1= Minimo valor

5= Maximo Valor

FAVOR MARCAR CON UNA ""X"

1 2

3

4

5

DIMENSION

¢Existe mucha movilidad y cambio
de funciones de trabajo entre sus
comparieros en la empresa?

Trabajo en equipo

JEFES Y SUPERIORES

¢Su jefe inmediato lo trata bien, con

amabilidad? Liderazgo
¢Considera adecuado el nivel de

exigencia por parte de su jefe? Liderazgo
¢Considera que su jefe es

participativo? Liderazgo
¢Considera usted que trabaja en

equipo con su jefe y compafieros? Liderazgo
¢ Tiene usted comunicacion con su

jefe? Liderazgo
¢Considera que tiene Usted un jefe

justo? Liderazgo

EXPECTATIVAS DEL CARGO

¢El puesto que ocupa en la empresa
esta en relacién con la experiencia
que usted posee?

Desarrollo de personal

¢Su puesto esta en relacién con su
titulacion académica?

Desarrollo de personal

¢Se considera usted valorado por el
puesto de trabajo que ocupa?

Desarrollo de personal

¢ Considera que su trabajo esta
suficientemente reconocido y
considerado por su jefe o superiores?

Desarrollo de personal

¢Le gustaria permanecer en su
puesto de trabajo dentro de su
empresa?

Desarrollo de personal

¢Existen posibilidades reales de
cambio de cargo en su empresa?

Desarrollo de personal

REMUNERACION

¢Considera que su trabajo esta bien
remunerado?

Remuneracion

¢ Cree que su sueldo esta en
consonancia con los sueldos que hay
en su empresa?

Remuneracion

¢Considera que su remuneracién
esta por encima de la media en su
entorno social, fuera de la empresa?

Remuneracion

¢Cree que su sueldo y el de sus
compafieros esta en consonancia con
la situacién y marcha econdmica de
la empresa?

Remuneracion

¢Considera que existe igualdad entre
hombres y mujeres en cuanto a la

Remuneracion
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1= Minimo valor

5= Maximo Valor

FAVOR MARCAR CON UNA ""X"

1

2

3

4

5

DIMENSION

remuneracion percibida dentro de su
empresa?

RECONOCIMIENTO

¢Considera que en su empresa existe
igualdad entre hombres y mujeres, a
la hora de ocupar puestos de trabajo?

Reconocimiento

¢Considera su empresa que usted
realiza un trabajo util?

Reconocimiento

¢Considera que su empresa tiene un
cierto nivel de seguridad en la
permanencia de su puesto de trabajo,
de cara al futuro?

Reconocimiento

¢Considera que en su empresa es
posible la promocién laboral por un
buen rendimiento laboral?

¢Considera usted que en su empresa
existe buena comunicacion de arriba
a abajo entre jefes y subordinados?

Reconocimiento

Comunicacion

¢Considera usted que en su empresa
existe buena comunicacion de abajo
a arriba entre subordinados y jefes?

Comunicacion

¢Considera usted que en su empresa
su jefe o jefes escuchan las
opiniones y sugerencias de los
empleados?

Comunicacion
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Anexo B. Relacion entre Variables del IMCOC y Dimensiones propuestas

Relacién existente entre el cuestionario del IMCOC y la propuesta de los autores

Dimensién Propuesta por los autores

Variable del IMCOC

Sentido de pertenencia

Objetivos

¢ Esta usted satisfecho con su trayectoria en la
empresa?

¢Cémo califica usted los conocimientos que tiene
acerca de los objetivos de la empresa?

¢Le gusta su empresa?

Califique la cantidad de la informacién que recibio
acerca de lo objetivos y politicas de su empresa al
ingresar a ellos:

¢ Se siente orgulloso de pertenecer a su empresa?

¢,De haber sabido como iban a ser las cosas en su
empresa, hubiera entrado en ella?

¢ Se siente integrado en su empresa?

¢, Conoce bien que aporta usted con su trabajo al
conjunto de la empresa?

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.?

Trabajo en equipo

Cooperacion

¢ Se lleva Usted bien con sus comparieros?

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

¢Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando
usted entr6 en la empresa?

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

¢, Si dejase la empresa, lo sentiria por ellos?

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

¢,Cree que Usted y sus compafieros estan unidos y
se llevan bien?

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

¢ Considera que sus comparfieros son ademas sus
amigos?

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

¢ Existe mucha movilidad y cambio de funciones de
trabajo entre sus compafieros en la empresa?

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

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

Fuera del horario laboral ¢ Con que frecuencia se
relaciona con sus compaferos?

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

¢, Con que frecuencia participa en la solucion de
problemas de su seccién?
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Liderazgo

Liderazgo

¢, Su jefe inmediato lo trata bien, con amabilidad?

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

¢, Considera adecuado el nivel de exigencia por
parte de su jefe?

¢,Cuéando usted no puede solucionar inquietudes o
problemas de su trabajo, lo plantea a su
compariero?

¢,Considera que su jefe es participativo?

¢,Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad
para hacerlo como quiere, con la aprobacién de
Sus superiores?

¢, Considera usted que trabaja en equipo con su jefe
y comparieros?

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

¢ Tiene usted comunicacion con su jefe?

¢, Qué tanto obedece a su jefe?

¢ Considera que tiene Usted un jefe justo?

¢ Su jefe controla su trabajo?

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

Control

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

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

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

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

43. ¢ Como se siente por la forma como su jefe
controla actualmente el trabajo que realiza?

44, ; Cémo 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?

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

Ergonomia

Toma de decision

¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de trabajo?

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

¢, Su puesto de trabajo es lo suficientemente
cémodo?

¢, Con que frecuencia le gustaria asumir nuevas
responsabilidades en su trabajo, ademés de las
gue tiene actualmente?

¢ Tiene algun filtro de proteccion su pantalla de su
computador o la tecnologia de ésta no lo requiere?

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

¢,Cree usted que su silla es adecuada?

¢, Su pantalla esta a la altura adecuada para usted?

Toma de decisiéon

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




¢ El puesto que ocupa en la empresa esta en
relacion con la experiencia que usted posee?

¢, Su puesto esta en relacién con su titulacién
académica?

¢, Se considera usted valorado por el puesto de
trabajo que ocupa?

¢ Considera que su trabajo esta suficientemente
reconocido y considerado por su jefe o superiores?

¢Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo
dentro de su empresa?

¢ Existen posibilidades reales de cambio de cargo
en su empresa?

Ambiente Fisico

¢, Su puesto de trabajo le resulta cémodo?

¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

¢La temperatura es la adecuada en su lugar de
trabajo?

¢El nivel de ruido es soportable?

¢ Los bafios estan limpios?

¢ Su computador funciona a una velocidad
adecuada?
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Comunicacion

Relaciones Interpersonales

¢ Considera usted que en su empresa existe buena
comunicacion de arriba a abajo entre jefes 'y
subordinados?

¢, Coémo son las relaciones con sus compafieros de
trabajo?

¢ Considera usted que en su empresa existe buena
comunicacion de abajo a arriba entre subordinados
y jefes?

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

¢ Considera usted que en su empresa su jefe o jefes
escuchan las opiniones y sugerencias de los

¢, Como califica usted, el trato y su relacién con su
jefe?

¢,Coémo califica usted la confianza entre los jefes y
trabajadores de esta empresa?

Cuando hay cambios en la empresa, ¢En qué

empleados? . A o
P medida recibe informacion al respecto?
¢ Los directivos de la empresa conocen los
problemas que se presentan en su seccion?
Motivacién Motivacién

¢,Considera usted que su puesto de trabajo permite
tener autonomia?

¢, Cobmo se siente con el trabajo que le corresponde
hacer?

¢Considera usted que tiene la suficiente capacidad
de iniciativa en su trabajo?

¢, Coémo se siente usted con el salario que recibe?

¢Considera usted que sus ideas son escuchadas
por su jefe o superiores?

¢, Coémo se siente usted por estar trabajando en la
empresa?




¢Considera usted que se siente realizado en su
trabajo?

202

¢,De acuerdo con el trabajo que le asignan, el
tiempo que le dan para hacerlo es suficiente?

¢Considera usted que su trabajo es lo
suficientemente variado?

¢,Como califica usted la recompensa que recibe
cuando realiza una labor bien hecha?

¢,Cual es el tiempo trabajado por usted en esta
empresa?

Reconocimiento

¢Considera que en su empresa existe igualdad
entre hombres y mujeres, a la hora de ocupar
puestos de trabajo?

¢ Considera su empresa que usted realiza un trabajo
atil?

¢Considera que su empresa tiene un cierto nivel de
seguridad en la permanencia de su puesto de
trabajo, de cara al futuro?

¢ Considera que en su empresa es posible la
promocioén laboral por un buen rendimiento laboral?

Remuneracion

¢,Considera que su trabajo esta bien remunerado?

¢,Cree que su sueldo estd en consonancia con los
sueldos que hay en su empresa?

¢ Considera que su remuneracion esti por encima
de la media en su entorno social, fuera de la
empresa?

¢,Cree que su sueldo y el de sus compaiieros esta
en consonancia con la situacion y marcha
econdémica de la empresa?

¢ Considera que existe igualdad entre hombres y
mujeres en cuanto a la remuneracion percibida
dentro de su empresa?

¢ Qué importancia tiene para usted el hecho de
estar trabajando en la empresa?




