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RESUMEN

El presente trabajo de grado tuvo como objetivo elaborar un DIAGNOSTICO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ESTACIONES MARTIGO S.A.S, enfocado a
mejorar el desempefio de sus trabajadores a través de acciones estratégicas de intervencion.
Ademas, este estudio ofrece informacion pertinente para la comprension de los factores y
las condiciones que influyen en el Clima Organizacional al interior de la organizacién y que
tienen influencia directa sobre los trabajadores, de tal forma que brinda las bases para
reorientar la toma de decisiones hacia la gestion de estrategias que garanticen un buen

clima laboral, compromiso, rendimiento y productividad de sus colaboradores.

Para tales efectos, la metodologia consistié en el disefio de un conjunto de items que
aseguren la validez del concepto Clima Organizacional, para lo cual se tom6 en cuenta la
revision bibliogréfica de trabajos relacionados con el clima organizacional citados en la
literatura y en los trabajos tomados como antecedentes para este estudio. El instrumento
resultante se integré por 36 items agrupados en seis variables fundamentales -dimensiones
de organizacion, compensacion y beneficios, comunicacion, relaciones interpersonales,
condiciones de trabajo e identidad y pertenencia-, cuya técnica de escalamiento es tipo
Likert de cinco categorias de respuesta, 1=totalmente en desacuerdo, 2=en desacuerdo,

3=indiferente, 4=de acuerdo y 5=totalmente de acuerdo.



Asi con base en los resultados de las encuestas, se elabor6 un Diagnédstico del Clima
Organizacional y se propuso un Plan de Accion de mejora, a través de la definicion de

lineas estratégicas promocionadas desde Gestion Humana.

Palabras clave: clima organizacional, gestion laboral, recursos humanos.



INTRODUCCION

Martigo es un grupo empresarial familiar, que naci6 de la union de 4 estaciones de servicio
en la ciudad de Cartagena en el afio 2013, que ha buscado crear la imagen y un nombre que
en la ciudad para ser reconocida como la mejor opcion en donde sus clientes puedan tener
una nueva opcion de servicio para tanquear su vehiculo o moto. Martigo es hoy un grupo
ampliamente reconocido en Cartagena en el gremio de Taxistas, mototaxistas, empresas y
propietarios de vehiculos particulares, como las estaciones de servicio de confianza y en
donde “tanquear es ganar”, pues todos los planes que se han ejecutado han generado la
recordacion necesaria para el cliente y la fidelizacion de los consumidores. Sus estaciones
ya son tenidas en cuenta como referencias de ubicacion en la ciudad y, hoy son parte del

top of mind del negocio de combustible de la ciudad.

Teniendo en cuenta que el estudio del clima organizacional permite obtener informacion
acerca del comportamiento de las personas que forman parte de la organizacion, en cuanto
a actitudes y conductas, el presente trabajo de grado tiene como objetivo ELABORAR UN
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ESTACIONES
MARTIGO S.A.S, que permita establecer lineas estratégicas que contribuyan a mejorar la
gestion de su capital humano, como una estrategia para impulsar la motivacion y el
desempefio de sus colaboradores. Para ello, este estudio constara de las siguientes etapas: 1)
Diagnosticar el clima laboral entre los trabajadores de la empresa Estaciones Martigo
S.AS; 2) Analizar el grado de desempefio laboral que presentan los trabajadores de la

empresa Estaciones Martigo S.A.S, y su relacion con el diagnéstico de clima



organizacional y 3) Proponer un plan de accion de mejora del clima organizacional en la

empresa Estaciones Martigo S.A.S.



1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Mejorar el clima laboral en las organizaciones se ha constituido como uno de los
principales ejes de accion para mejorar el desempefio de sus miembros, debido a que éste
genera un efecto considerable sobre el comportamiento y el bienestar del capital humano,
evidenciado sobre la forma en que estos ejecutan sus roles y responsabilidades, lo que a su

vez afecta la dindamica de las empresas en cuanto a operatividad se refiere.

Teniendo en cuenta que el clima organizacional se relaciona con las condiciones y
caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados que
afectan su comportamiento (Goncalves, 1997), resulta ser un enfoque y una herramienta
administrativa importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite
proyectar un incremento en la productividad, conducir la gestion de los cambios necesarios
en la organizacion para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la supervivencia de

las organizaciones (Segredo & Pérez, 2007).

De acuerdo con (Aarons & Sawitzk, 2006), un clima positivo favorece el cumplimiento de
los objetivos generales que persigue la organizacion a partir de la existencia de un mayor
sentimiento de pertenencia hacia ella. Por el contrario, un clima negativo supone una falta
de identificacion con sus objetivos y metas, asi como un deterioro del ambiente de trabajo,

gue ocasiona situaciones de conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia.



En cuanto a estudios de clima laboral desarrollados por consultoras, una encuesta realizada
por Adecco Colombia, firma experta en soluciones de Recursos Humanos, reveld
importantes datos sobre el clima laboral en las empresas del pais y sobre como esto afecta a
los empleados. Adecco, realizé un estudio entre 503 personas, a nivel nacional, para
sondear y comprobar como califican los colombianos el ambiente laboral en su trabajo,
obteniendo como resultado que el 51% de los consultados lo califico como bueno, frente a
un 23% que lo estimé como malo. El 27% indic que era regular'. Por otra parte, en una
entrevista realizada a German Castillo, gerente de capital humano de Optical Networks,
éste acotd que actualmente, las empresas pueden perder hasta un 30% de la productividad
por un mal clima laboral; a su vez, explico que a nivel general, las empresas pierden el 10%
de su talento humano por un mal clima laboral y porque las compariias no cumplen con sus

expectativas®.

Son precisamente los aspectos mencionados anteriormente, los que influyen en que el clima
laboral al interior de las organizaciones se vea afectado por las percepciones y expectativas
de sus miembros, que pueden generar barreras en el cumplimiento y alcance de metas
trazadas y conllevar al deterioro de la cultura organizacional. Y este deterioro se traduce en
que el trabajador no se sienta identificado sino mas bien enajenado con las actividades que
realiza al no integrarse con las politicas de la empresa, y por lo que su nivel de desempefio

con respecto a las responsabilidades que le han sido asignadas se vera limitado. De aqui que

! Disponible en http://www.dinero.com/empresas/articulo/es-bueno-ambiente-laboral-su-

trabajo/209299
Disponible en http:/gestion.pe/empleo-management/clima-laboral-dinero-realmente-lo-puede-
mejorar-2189216



sire la importancia que las organizaciones desarrollen estudios de clima laboral como

estrategia en la consecucion de objetivos organizacionales.

Con base en lo expuesto y en virtud de hacer praxis en las teorias relacionadas con clima
laboral y productividad, el presente trabajo de grado busca hacer énfasis en el
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ESTACIONES
MARTIGO S.A.S, quien cuenta con tres estaciones en la ciudad de Cartagena de Indias
D.T y C, en la Avenida Pedro de Heredia, en el Sector el Amparo y Carretera Troncal de
Occidente. Esta empresa consiste en una red de estaciones de servicio dedicados a la
comercializacion de combustibles y productos conexos, que en la actualidad cuenta con un
total de cincuenta y cinco (55) trabajadores. Desde la dependencia de Gestién Humana y la
observacion directa de varios trabajadores de la empresa Estaciones Martigo S.A.S, se han
identificado algunas dificultades que pueden advertir probleméaticas en el clima
organizacional, tales como: ausentismo, rotacién de personal, comunicacién imprecisa,
inconformidad con la remuneracién salarial y con el sistema de incentivos, entre otros. Por
lo que se evidencia la necesidad de creacion de politicas, estrategias y lineas de accién

orientadas a reducir las causas y efectos de estas problemaéticas.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
¢El estudio del clima organizacional de la empresa Estaciones Martigo S.A.S, permitira

establecer lineas estratégicas que contribuyan a mejorar la gestion de su capital humano?



2 JUSTIFICACION

El diagnostico del clima proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que afectan
el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de mejoramiento orientados
al cambio de actitudes y conductas de los involucrados a través del mejoramiento de los
factores diagnosticados, con el fin de elevar los niveles de motivacién y rendimiento
profesional, incluso, algunas de las herramientas examinan las causas y permiten a los

encuestados plantear sus propias soluciones (Soto, 2007).

Por otra parte (Pérez, Maldonado, & Bustamante, 2006), exponen en su trabajo sobre Clima
organizacional y gerencia, que existen tres razones que justifican la aplicacion del estudio

de clima organizacional:

1) Como el clima se desarrolla desde la cotidianidad, es capaz de desencadenar obstaculos
o facilitar el logro de los objetivos y metas de la organizacion.

2) El clima es un factor importante para evaluar a las organizaciones de una manera
holistica, sistémica y considerando la fenomenologia global.

3) El clima permite la auto-reflexion de la percepcion compartida en los trabajadores
consultados. Debido a esto se facilita el disefio de acciones compartidas y constructivas,

motivando el trabajo en equipo, generando eficacia en la organizacion.

De acuerdo con lo expuesto, el presente trabajo de grado titulado DIAGNOSTICO DEL

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ESTACIONES MARTIGO S.AS,



busca aportar a la gestion del cambio de esta empresa desde la propuesta de estrategias
acciones orientadas a mejorar su clima laboral, a traves de un diagnostico para cada una de
las dimensiones que lo componen, determinando las condiciones y caracteristicas que

puedan estar afectando la percepcién de los trabajadores hacia la organizacion.

Por consiguiente, la informacién generada a partir de este estudio, proporcionard una
herramienta atil para las investigadoras, en la practicidad de conocimientos que les
permitan desarrollar habilidades asociadas al disefio de estrategias de gestion aplicadas al
ambito empresarial. Ademas, la Fundacion Universitaria Los Libertadores, tendra un caso

de estudio que servira de referente para otros estudiantes en formacién.



3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL
Elaborar un diagndstico del clima organizacional de la empresa Estaciones Martigo S.A.S,
que permita establecer lineas estratégicas que contribuyan a mejorar la gestion de su capital

humanao.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Diagnosticar el clima laboral entre los trabajadores de la empresa Estaciones Martigo
S.A.S, a través del estudio de las dimensiones de organizacion, compensacion y
beneficios, comunicacidn, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo e identidad

y pertenencia.

» Analizar el grado de desempefio laboral que presentan los trabajadores de la empresa

Estaciones Martigo S.A.S, y su relacion con el diagnostico de clima organizacional.

» Proponer un plan de accion de mejora del clima organizacional en la empresa
Estaciones Martigo S.A.S, a través de la definicion de lineas estratégicas de

intervencion.



4 MARCO REFERENCIAL

A continuacién se exponen aquellas teorias, enfoques teéricos, investigaciones y
antecedentes en general, que se consideran validos y necesarios para la ejecucion de este

estudio.

4.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION (ESTADO DEL ARTE)
En general, los proyectos que, por su contenido tematico y su metodologia, fueron

considerados referentes para este trabajo son:

» ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA GAS
ELIALEHI S.A. DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL3. Autor(es): Alvarado
Pignataro, Daniella Francesca; De La Cruz Erique, Maria Lourdes (Guayaquil,
Ecuador), 2016. Director del trabajo de grado: Ing. Vascones Martinez José Maria,

MGS. Universidad Cat6lica de Santiago de Guayaquil.

En este trabajo de grado se identificd la necesidad de desarrollar una herramienta para la
empresa Gas ELIALEHI S.A., que permitiera conocer el estado del clima organizacional,
identificar las oportunidades de mejora y emprender las estrategias necesarias para
contrarrestar aquellos efectos negativos que se pudieran presentar, producto de un mal

clima laboral. Para lo cual, se recurrio al disefio de un cuestionario en el que se tomaron en

3 (Alvarado & De La Cruz, 2016). Estudio del clima organizacional de la empresa Gas Elialehi S.A.
de la ciudad de Guayaquil. Trabajo de grado. Guayaquil, Ecuador: Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil.



cuenta 12 dimensiones de la organizacion; asi como, a las entrevistas que fueron realizadas
al propietario y al gerente general. Las dimensiones para la evaluacion fueron:
Comunicacion, conflicto y cooperacién, confort, estructura, identidad, innovacion,

liderazgo, motivacion, recompensa, remuneracion, toma de decisiones y capacitacion.

En cuanto a metodologia el paradigma bajo el que se desarrolla el proyecto propuesto es el
de tipo mixto, dado que se utiliza el método cualitativo a través de la aplicacion de la
entrevista y el método cuantitativo para la evaluacion del clima organizacional a través de
un cuestionario. Se aplicd el tipo de investigacion concluyente descriptiva ya que se
exponen diferentes situaciones con el fin de perseguir varios objetivos. Las fases en las que
se desarrolld el proyecto son: 1) Exploracion del marco teérico sobre clima organizacional
como soporte del instrumento a ser utilizado en la recoleccion de datos; 2) Seleccion de las
dimensiones mas representativas de acuerdo a los problemas que presenta el clima
organizacional de Gas ELIALEHI S.A. y recoleccion de datos; 3) Analisis de los datos
recolectados a través de la aplicacion del cuestionario para evaluar el clima organizacional
y 4) Elaboracion de propuesta final para mejora del clima de la empresa Gas ELIALEHI

S.A. através de la implementacion de 5 estrategias.

Se encontr6 que existian problemas de comunicaciéon, motivacion, compromiso,
proactividad, entre otros. Siendo asi, se propuso un plan estratégico con un enfoque en el
area de recursos humanos, planteandose estrategias para crear filosofia corporativa,
reestructuracion de los cargos y sus funciones, creacion de politicas de RRHH,

restructuracion de procesos de seleccion de personal, entre otros.



Palabras claves: clima organizacional, estrategias, recursos humanos, gasolinera,
herramienta de diagnostico, filosofia corporativa, dimensiones de la empresa, plan

estratégico.



» CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA EFICACIA DEL
PERSONAL DE GLP GRANEL SAC - ESTACION DE SERVICIO TRUJILLO
1*. Autor(es): Arana Reyes, Sandra Mariel (Trujillo, Per(), 2015. Director del trabajo

de grado: Hurtado Aguilar, Roger, MS. Universidad Nacional de Trujillo.

Este trabajo de grado tuvo como objetivo determinar la influencia del Clima Organizacional
en la eficacia del personal de la Estacion de Servicio. Se trabajé con un universo muestral
de 17 trabajadores, utilizando la técnica de la encuesta, con un cuestionario de 30 items,
aplicando una escala de Likert con cinco opciones de respuesta. Los datos recolectados se
presentan en cuadros estadisticos y graficos circulares. La metodologia se plante6 bajo la

contrastacion de hipdtesis con disefio descriptivo.

El Clima Organizacional se evalué teniendo en cuenta los criterios de Liderazgo,
Comunicacion, Condiciones de Trabajo, Satisfaccion y Autoevaluacion, y la eficacia se
evalu6 mediante los criterios de Motivacion, Productividad y Relaciones Interpersonales.
En cuanto a elementos de discusion segin la teoria de Mc Gregor — Teoria X y Y se
evidencio que en GLP GRANEL SAC — EESS TRUJILLO 1, la que predomina es la de
tipo Y, ya que los trabajadores se esfuerzan por alcanzar sus metas, son competitivos,
responsables y se auto motivan sabiendo que reciben el sueldo esperado, se auto dirigen
dentro de su area, les gusta su trabajo y se sienten identificados con su empresa. De acuerdo

a los resultados se determin6 que el Clima Organizacional en la Estacion de Servicio

4 (Arana, 2015). Clima organizacional y su influencia en la eficacia del personal de GLP Granel
SAC - Estacion de servicio Trujillo 1. Trabajo de grado. Trujillo, PerG: Universidad Nacional de
Truijillo.



Trujillo 1 es bueno, y que la eficacia se encuentra en niveles de alta competencia, por lo
que se concluye que el clima organizacional influye de manera positiva en la Eficacia del
personal de la estacion de servicio, traducido en el cumplimiento de metas de venta en

galones.
Palabras claves: clima organizacional, dimensiones, eficacia.

» DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA GASOLINERA
CVGAS, ESTACION TALPETATE®. Autor(es): Solorzano Cardoza, Lucia
Margarita (San Juan Chamelco, Guatemala), 2015. Director del trabajo de grado:

Miguez Garcia, Leobel Luis. Universidad Rafael Landivar.

La presente investigacion fue llevada a cabo con la finalidad de diagnosticar el clima
organizacional en la empresa CVGAS, aplicando un estudio de tipo cualitativo, empleando
para ello una encuesta disefiada en base a una escala de Likert con 25 items pertenecientes a
5 indicadores para medir el clima organizacional determinados en base a la necesidades de
la empresa siendo estos los siguientes: Calidad de vida en el trabajo, motivacion laboral y
satisfaccion, evaluacion del desempefio y retroalimentacion, liderazgo y por ultimo
comunicacion. La investigacion es de tipo descriptivo y la poblacion de estudio estuvo dada
por 16 colaboradores de distintas areas de la empresa, incluyendo administrativos y

operativos.

Los resultados de la investigacion fueron presentados mediante graficas pastel con

porcentaje en base a la puntuacién asignada a cada reactivo de la escala. De los resultados

° (Solorzano, 2015). Diagnostico del clima organizacional en la gasolinera CVGAS, Estacion
Talpetate. Trabajo de grado. San Juan Chamelco, Guatemala: Universidad Rafael Landivar.



de la investigacion se concluyé que el clima organizacional se encuentra deficiente en la
mayoria de indicadores evaluados, excepto liderazgo y calidad de vida, siendo estos los
indicadores mas satisfactorios y estables. Conociendo a profundidad la situacion de la
empresa con base en el diagnostico del clima organizacional realizado, se disefi0 una
propuesta de trabajo efectiva para darle seguimiento y establecer asi una mejora en el clima
organizacional para cada uno de sus indicadores, con la finalidad de reforzar los aspectos

estables y reparar los aspectos deficientes.

Palabras claves: clima organizacional, calidad de vida en el trabajo, motivacion laboral,

satisfaccion laboral, evaluacion de desempefio, liderazgo, comunicacion.

> ANALISIS COMPARATIVO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL AREA
ADMINISTRATIVA DE DOS ESTACIONES DE SERVICIO DE PDV S.A. EN
EL ANO 2014°. Autor(es): Cobo Chantong, Lisseth Johanna (Guayaquil, Ecuador),
2014. Director del trabajo de grado: Lapo Maza, Maria del Carmen. Universidad

Catolica de Santiago de Guayaquil.

Reconociendo la importancia que tiene la tematica del Clima Organizacional en la
productividad de la empresa, el Grupo Ledergerber autoriz6 su andlisis y evaluacién en el
area administrativa de dos de sus estaciones de servicios de combustibles: San Carlos y
Encalega, con la finalidad de identificar sus fortalezas y debilidades y, a partir del
diagndstico, para la toma de decisiones que robustezcan el ambiente laboral en ambas

empresas.

6 (Cobo, 2014). Analisis comparativo del clima organizacional en el area administrativa de dos
estaciones de servicio de PDV S.A en el afio 2014. Trabajo de grado. Guayaquil, Ecuador:
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.



El estudio es de tipo descriptivo, ya que procurd identificar las caracteristicas particulares
del Clima Organizacional de las estaciones de servicio San Carlos y Encalega, es decir,
midiendo el clima laboral desde la percepcion de los actores fundamentales, para este caso
sus trabajadores. Esto se realizo de acuerdo a las diferentes variables que conforman cada
una de las cinco dimensiones del Clima Organizacional que se evaluaron. Siendo la
variable independiente el Clima Organiacional y las variables independientes: condiciones
fisicas de trabajo; autonomia; estructura organizacional y comunicacion; reconocimiento,
rendimiento e identidad; respeto y relaciones interpersonales y desarrollo e innovacion. A
su vez, se realiz6 una comparacion de grupos, esto es, un reconocimiento de las semejanzas
y diferencias obtenidas en la medicion respecto a la percepcion que los trabajadores de la
estacion de servicios San Carlos tienen frente a la de los trabajadores de la estacién

Encalega.

Para el desarrollo de esta investigacion previamente se realizd investigacion documental y
se aplicaron entrevistas no estructuradas para identificar de manera preliminar la
percepcion del personal administrativo de ambas estaciones de servicio respecto al clima
organizacional en que realizan a diario sus actividades laborales. Luego se realizaron
encuestas con un disefio de cuestionario comprendido por 41 preguntas, en el que se
consideraron cinco dimensiones del Clima Organizacional, cerradas de opcion mdltiple

utilizando la escala de Likert.

Como conclusion se determind la existencia de un mejor ambiente en San Carlos con
respecto a Encalega, asi como las dimensiones que requieren de intervencion de la

Gerencia. Entre las recomendaciones planteadas por los autores se destacan las siguientes:



revisar el nivel de remuneracién comparandolo con las remuneraciones de cargos similares
en la industria, a las competencias y el perfil requerido, y a la carga laboral a que se somete
al personal, realizar charlas motivacionales, disefiar politicas de incentivos, elaborar un plan
de capacitacion anual, elaborar un diagndéstico de salud y seguridad ocupacional y disefar
politicas, estrategias, procesos y procedimientos de comunicacion interna y de socializacion

de metas y resultados logrados en la empresa.

Palabras claves: clima organizacional, comportamiento organizacional, condiciones de

trabajo, motivacion laboral, incentivos laborales, trabajo en equipo.

4.2 MARCO TEORICO
A continuacion se exponen las teorias relacionadas con Clima Organizacional y su

diagnostico.

4.2.1 Clima Organizacional

En cuanto a la fundamentacién sobre el concepto del clima organizacional, se puede
establecer que (Lewin, Lippit, & White, 1939 ), fueron los pioneros en realizar las primeras
aproximaciones al concepto de clima organizacional, mediante concepciones como
atmosfera social, postulando la existencia de 6 dimensiones que dan cuenta del clima
social: conformidad, responsabilidad, normas de excelencia, recompensas, claridad
organizacional, y calor y apoyo (Sudarsky, 1979). El término ha tenido diversas
connotaciones de acuerdo a las tradiciones disciplinarias desde donde se aborda, entre ellas

la sociologia, la antropologia y la psicologia, especialmente en la década de 1960, en la cual



se realizaron grandes aportes desde la investigacion y publicacion de diversos escritos
como libros y articulos. En esta época se dan a conocer los aportes de la psicologia

organizacional a partir de Gellerman, citado por (Brunet, 1987).

En los trabajos consultados se aprecian tendencias y regularidades especificadas. Se debe
sefialar que en los estudios de clima organizacional existen tres enfoques o corrientes para
su definicion que estdn en dependencia de los aspectos que toman en cuenta los diferentes

autores. Estos enfoques son: el estructuralista, el subjetivo y el de sintesis.

En el enfoque estructuralista, se distinguen dos investigadores (Forehand & Gilmer, 1964),
los que definen el clima organizacional como “multidimensional y que esta formado por un
conjunto de caracteristicas que describen a la organizacion, la hacen diferente de otras
organizaciones, son duraderas en el tiempo e influyen sobre el comportamiento de los

miembros de la organizacion”.

El enfoque subjetivo, esta representado por Halpin y Crofts que definieron el clima como
"la opinion que el empleado se forma de la organizacion". En el caso del enfoque de
sintesis, es el méas reciente sobre la descripcion del término desde el punto de vista
estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque son (Litwin & Stinger, 1978),
para ellos el clima es "son los efectos subjetivos percibidos del sistema los cuales influyen
sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan una
organizacion”. La mayoria de los autores consultados concuerdan en que para realizar un
estudio sobre clima organizacional es recomendable usar la técnica de Litwin y Stringer, ya

que al hablar de percepciones se hace posible una medicion a través de cuestionarios, teoria



que la autora comparte y ha aplicado en diferentes investigaciones en el campo de la salud

publica durante su desarrollo en esta linea de investigacion (Segredo A. , 2013).

En sintesis, (Garcia G. , 2009) expone que el clima organizacional es el resultado del
conjunto de percepciones globales de las personas sobre su medio interno de trabajo. Es un
efecto de la interaccion de los motivos internos de los individuos, de los incentivos que da
la organizacion y de las expectativas que se despiertan en dicha relacién. Esta integrado por
las caracteristicas propias de la organizacion, que la describen y a su vez la diferencian de
las demas. Es experimentado por todos los individuos y se puede medir operacionalmente a
través del conocimiento de las percepciones de las personas. Es un fenémeno subjetivo que
se refiere a las actitudes, valores, normas y sentimientos que las personas perciben que
existen o conciernen a la organizacion de la cual hacen parte. También es un fendmeno
objetivo, es decir, como conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra e influyen en el comportamiento de los individuos que la
forman (Forehand & Gilmer, 1964). Es un fendbmeno exclusivamente perceptual, lo que
hace que puedan existir muchos climas organizacionales en una misma organizacion,

dependiendo del punto de vista del participante (Johanesson, 1973) (Guién, 1973).

De acuerdo con Ostroff, Kinicky y Tamkins (2003), citados (Lisbona, Palaci, & Gémez,
2008), el estudio de la cultura y el clima es importante para el campo de la psicologia
industrial y organizacional debido a que estos constructos proporcionan un contexto para
estudiar el comportamiento organizacional, apuntando a que los procesos sociales y
simbolicos asociados con el surgimiento de la cultura y el clima influyen tanto en

comportamientos individuales como grupales, tales como la rotacién, la satisfaccion



laboral, el desempefio en el trabajo, la seguridad, la satisfaccion del cliente, la calidad de

servicio y los resultados financieros.

En cuanto a su medicion, Segun (Garcia & Bedoya, 1997), dentro de una organizacion
existen tres estrategias que permiten medir el clima organizacional, la primera es observar
el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas directas
a los trabajadores y la tercera y mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los

trabajadores a través de cuestionarios disefiados para ello.

Por su parte Brunet (Brunet, 1987), expresa que el instrumento de medida privilegiado para
la evaluacion del clima, es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al
cuestionado preguntas que describen hechos particulares de la organizacion, sobre las
cuales deben indicar hasta qué punto estdn de acuerdo o no con esta descripcion. En
general, en los cuestionarios se encuentran escalas de respuestas de tipo nominal o de
intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide al encuestado que exprese cémo
percibe la situacién actual y como la percibiria idealmente, lo cual permite ver hasta qué

punto el interrogado esta a gusto con el clima en el que trabaja.

Existen una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los procesos de
medicién del clima, todas estas propuestas tienen como fin, lograr desarrollar la
investigacion maés efectiva, realizar recomendaciones pertinentes en cada caso, que las
dimensiones analizadas puedan servir como elementos referenciales y que cada institucion
pueda escoger las variables de investigacion y las dimensiones que considere pertinentes a

los problemas detectados o por prevenir (Segredo A. , 2013).



4.2.1.1 Caracteristicas del Clima Organizacional
Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que son importantes conocer para
poder realizar un diagndéstico del clima organizacional. Rodriguez (2001) menciona que el

clima organizacional se caracteriza por:

» Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima
de una organizacion, con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede
sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma
relevante el devenir organizacional.

» Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa.

» Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con
ésta.

» Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion vy,
a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

» Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccién, politicas y
planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables, a su vez,
pueden ser también afectadas por el clima.

» Elausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicaciones de un mal clima laboral.



4.2.1.2 Tipologias del Clima Organizacional

Existen diversas teorias que han tipificado los climas organizacionales que pueden
producirse en diferentes configuraciones de las variables que conforman el concepto. Uno
de los modelos mas conocidos resultantes de numerosas investigaciones de sus autores y
utilizados para diagnostico y analisis es el de la teoria del clima organizacional de Likert,

citado por (Robbins, 1999), basada en tres tipos de variables:

a) Variables causales, que pueden ser modificadas o ser adicionadas con otros
componentes por los miembros de la organizacion; son variables independientes,
tales como la estructura de la organizacion y su administracion, las reglas y normas,
la toma de decisiones, etc.

b) Variables intermediarias, que reflejan el estado interno de la empresa; son los
comportamientos manifestados por los individuos: motivaciones, actitudes,
rendimiento, eficacia de la comunicacion y toma de decisiones.

c) Variables finales, que son dependientes y reflejan los resultados obtenidos por la

organizacion (efectividad, eficacia, productividad).

La combinacién de estas variables determina dos clases de clima organizacional que parte
de un sistema autoritario a un participativo (Brunet, 1987). Por el contrario, la teoria del
clima organizacional de Litwin y Stringer postula la existencia de seis dimensiones que
explican el clima existente en una determinada empresa; éstas son: conformidad,
responsabilidad, normas de excelencia, recompensa, claridad organizacional y calor y

apoyo (Sudarsky, 1979).



A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar cuatro tipos de

sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular. Estos son:

» Sistema I: Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las
decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se difunden
siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular. Los procesos de
control se encuentran también centralizados y formalizados. EI clima en este tipo de

sistema organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

» Sistema Il: Paternal. En esta categoria organizacional, las decisiones son también
adoptadas en los escalones superiores de la organizacién. También en este sistema
se centraliza el control, pero en él hay una mayor delegacién que en el caso del
Sistema I. El tipo de relaciones caracteristico de este sistema es paternalista, con
autoridades que tienen todo el poder, pero concede ciertas facilidades a sus
subordinados, enmarcadas dentro de limites de relativa flexibilidad. El clima de este
tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de confianza condescendiente
desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a la cUspide jerarquica.
Para los subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades
sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego

establecidas en la cumbre.

» Sistema I11: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe mucho

mayor grado descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un



esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones
medios e inferiores. También el control es delegado a escalones inferiores. El clima
de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de

responsabilidad.

» Sistema 1V: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma
de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de
la organizacién. Las comunicaciones son tanto verticales como horizontales,
generandose una partida grupal. El clima de este tipo de organizacion es de
confianza y se logra altos niveles de compromiso de los trabajadores con la
organizacion y sus objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son

buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la organizacion.

4.2.2 Dimensiones del Clima Organizacional

De acuerdo con (Gomez, 2004), el comportamiento de los individuos en una organizacion
estad bajo la influencia de numerosos estimulos que provienen del medio organizacional. La
organizacion como sistema social esta caracterizada por varias dimensiones susceptibles de
afectar el comportamiento de los individuos. Los diferentes investigadores que han
abordado la medida del clima mediante cuestionarios, no se han puesto de acuerdo en
cuanto al tipo de dimensiones que deben ser evaluadas a fin de tener una estimacién exacta
del clima; plantean diferente nimero de dimensiones; existen desde dos hasta once. Por

ejemplo, a continuacion se citan algunos de los autores mencionados por (Brunet, 1987):



Friedlander y Marquilies (1969), mencionan dimensiones como son el empefio, obstaculos
0 trabas, intimidad, espiritu de trabajo, actitud, acento puesto sobre la produccion,
confianza y consideracion. Lawler et al (1974), tiene en cuenta la competencia, eficacia,
responsabilidad, nivel practico concreto, riesgo e impulsividad. Likert (1967), menciona los
métodos de mando, naturaleza de las fuerzas de motivacion, naturaleza de los procesos de
comunicacion, naturaleza de los procesos de influencia y de interacciéon, toma de
decisiones, fijacion de los objetivos o de las directrices, procesos de control y objetivos de

resultados y de perfeccionamiento.

Meyer (1968), por su parte tiene en cuenta la conformidad, responsabilidad, normas,
recompensa, claridad organizacional y espiritu de trabajo. Payne et al (1971), solo
menciona el tipo de organizacion y el control. Schneider y Bartlett (1968), mencionan el
apoyo proveniente de la direccién, interés por los nuevos empleados, conflicto
independencia de los agentes, satisfaccion y estructura organizacional. Halpin y Crofts
(1963), en un contexto educativo tienen en cuenta la cohesion entre el cuerpo docente,
grado de compromiso del cuerpo docente, moral del grupo, apertura de espiritu,
consideracién, nivel afectivo de las relaciones con la direccion y la importancia de la

produccién.

A pesar de no existir un acuerdo respecto de las diferentes dimensiones del clima, la mayor
parte de los cuestionarios utilizados se distinguen por ciertas dimensiones comunes entre
las que se destacan: a) el nivel de autonomia individual que viven los actores dentro del
sistema, b) el grado de estructura y de obligaciones impuestas a los miembros de una

organizacion por su puesto, c¢) el tipo de recompensa o de remuneracion que la empresa



otorga a sus empleados, d) la consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado

recibe de sus superiores (Rodriguez, 1999).

Estas dimensiones deben permitir trazar lo mas puntualmente posible la imagen del clima
organizacional en una empresa. Dado que el instrumento de medicion privilegiado para
analizar el clima es el cuestionario, éste tendra més capacidad y sera méas representativo si

incluye las dimensiones importantes del ambiente por estudiar (Mok y McDonald, 1994).

4.2.3 Clima Organizacional y Desempefio

Segun Silva (Silva, 1996), hablar de la influencia del clima sobre el desempefio implica
considerar tanto las repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos, como
en la efectividad empresarial, ya que en las percepciones que forman los individuos de su
ambiente de trabajo juegan un papel importante la manera como esta estructurada la tarea,
el sistema de recompensas establecido, el modo en que las decisiones se controlan, el tipo
de comunicacion, etc. Sobre la relacion entre las tres (Patterson, Warr, & West, 2004),
encontraron en una investigacion de 42 industrias que el clima organizacional influye en el
desempefio a través de la satisfaccion, la que puede utilizarse como predictor de la

productividad, siendo la satisfaccion laboral un mediador en la relacion clima y desempefio.



4.3 MARCO LEGAL

De acuerdo con el decreto 1521 de 1998, expedido por el Ministerio de Minas y Energia,
las estaciones de servicio son: ‘“establecimientos destinados al almacenamiento y
distribucion de combustibles liquidos derivados del petréleo y/o gaseosos y gas licuado del
petroleo (GLP), para vehiculos automotores a través de equipos fijos (surtidores) que
Ilenan directamente los tanques de combustible. Ademas, puede incluir facilidades para uno
o varios de los siguientes servicios: lubricacién, lavado general y/o motor, cambio y
reparacion de llantas, alineacion y balanceo, servicio de diagndstico, trabajos menores de
mantenimiento automotor, venta de llantas, neumaticos, lubricantes, baterias y accesorios y

demas servicios afines.

En las estaciones de servicio también podran operar minimercados, tiendas de comidas
rapidas, cajeros automaticos, tiendas de video y otros servicios afines a estos, siempre y
cuando se obtengan de las autoridades competentes las autorizaciones correspondientes y se
cumplan todas las normas de seguridad para cada uno de los servicios ofrecidos. Estas
actividades comerciales no deberan interferir con el objeto principal para el cual se autoriz6
la operacidn de la estacién de servicio, vale decir, el almacenamiento, manejo, transporte y

distribucion de combustibles liquidos derivados del petréleo y/o gaseosos.

Las estaciones de servicio también podran disponer de instalaciones y equipos para la
distribucion de gas natural comprimido (G.N.C) para vehiculos automotores, caso en el

cual se sujetaran a la reglamentacion especifica del Ministerio de Minas y Energia



contemplada en el presente decreto y en la resolucion 80582 del 8 de Abril de 1996 o en

aquella que la aclare, modifique o reemplace.

La empresa Estaciones Martigo S.A.S, debe cumplir con un marco legal que corresponda a

la legislacion que actualmente se aplica a todas las empresas que se encargan de la

comercializacion de derivados de petroleo, asi como normas internacionales que se deben

cumplir al momento de construir y mantener una estacion de servicio. A continuacién se

describe la base legal y normativa que regula las actividades de esta empresa.

>

(Ley 99, 1993). Por la cual se crea el Ministerio del Medio Ambiente, se reordena el
Sector Publico encargado de la gestién y conservacion del medio ambiente y los
recursos naturales renovables, se organiza el Sistema Nacional Ambiental, SINA, y se

dictan otras disposiciones.

Adicionalmente, se cred la licencia ambiental, como instrumento de gestion y planificacion,

para que desde la etapa inicial de una actividad se “prevengan, mitiguen, corrijan,

compensen y manejen los efectos ambientales”.

>

Decreto 1743/94, por el cual se reglamentan parcialmente los Titulos VIII y XII de la
Ley 99 de 1993 sobre licencias ambientales.

Segun el Decreto 2150/95, Articulo 132: los permisos para el uso, aprovechamiento o
afectacion de los recursos naturales estan implicitos en la Licencia Ambiental
(Resolucion 655/96).

Los Decretos 283/90, 353/81, 1677/92 y 1521/98 expedidos por el Ministerio de Minas

y Energia reglamentan el almacenamiento, transporte y distribucion de combustibles



liquidos derivados del petréleo, clasifica los tipos de distribuidores, los tipos de
estaciones de servicio, las licencias de operacion y las obligaciones de los
distribuidores. Igualmente, establece las especificaciones técnicas y operativas de las
Estaciones de Servicio.

(Decreto 1521, 1998). Por el cual se reglamenta el almacenamiento, manejo, transporte
y distribucion de combustibles liquidos derivados del petroleo, para estaciones de

servicio.



4.4 MARCO CONCEPTUAL
A continuacion se definen los conceptos relevantes asociados al presente proyecto de

investigacion, con el proposito que éste sea mas comprensible para el lector.

Actitudes: Las actitudes son enunciados de evaluacion, ya sean favorables o desfavorables,
con respecto a las cosas, las otras personas o los eventos, y reflejan la manera como alguien
se siente acerca de algo. Dentro de los elementos de una actitud se encuentran: el
componente cognoscitivo, el componente afectivo y el componente del comportamiento

(Robbins, 1999).

Comportamiento organizacional: Es el estudio y aplicacion de los conocimientos sobre la
manera en que las personas y grupos actlan dentro de las organizaciones, y que es
influenciado por la actuacion administrativa de los gerentes, por las condiciones
organizacionales percibidos por los empleados y en parte por sus informaciones,

percepciones, esperanzas, capacidades y valores (Davis & Newstron, 1998).

Comunicacion: Es la transferencia y el entendimiento del significado (Robbins, 1999).

Condiciones de trabajo: Es el conjunto de caracteristicas de la tarea, del entorno y de la
organizacion del trabajo, las cuales interactian produciendo alteraciones positivas o
negativas y que, directa o indirectamente, influyen en la salud y la vida del trabajador

(Decreto 1072, 2015).

Cultura organizacional: Conjunto de patrones de conductas adquiridas en la organizacion,

gue son caracteristicas de sus miembros. Incluye los principios, politicas, procedimientos,



valores, esquemas de autoridad y responsabilidad, actitud frente a los cambios tecnolégicos,
entre otras. Estd conformada por rutinas, normas, comportamientos y rituales que le da

significado a la actuacion de las personas en ese contexto organizacional (Alvarez, 2006).

Estructura organizacional: Es la forma como se dividen, agrupan y coordinan

formalmente las tareas de trabajo (Robbins, 1999).

Desarrollo organizacional: Conjunto de intervenciones del cambio planeado, sustentado
en valores humanistas democraticos, que buscan mejorar la efectividad organizacional y el

bienestar del empleado (Robbins, 1999).

Motivacion: Es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona e incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la
conducta del ser humano en un sentido particular y comprometido. Es el deseo del
individuo por realizar el trabajo lo mejor posible, con el maximo esfuerzo en la ejecucion

de las tareas asignadas, las cuales van dirigidas hacia un objetivo (Hampton, 1996).

Liderazgo: Es la influencia, arte o proceso de influir sobre las personas para que se
esfuercen de forma voluntaria y con entusiasmo para el logro de las metas de un grupo u

organizacion (Ponjuan, 1998).

Percepcion: es un proceso por el cual los individuos organizan e interpretan sus

impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente (Robbins, 1999).

Satisfaccion laboral: Actitud del trabajador frente a su trabajo, dicha actitud esta basada en

las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son



determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las

percepciones que tiene el trabajador de lo que “deberian ser” (Mérquez, 2006).



5. DISENO METODOLOGICO

A continuacion, se describen las técnicas y procedimientos a implementar en el siguiente

estudio para la recoleccidn, clasificacion y analisis de la informacion.

5.1 DELIMITACION DEL PROBLEMA

5.1.1 Delimitacion espacial
Este estudio se llevard a cabo en la Estaciones Martigo S.A.S, con sede en la ciudad de

Cartagena de Indias D.T. y C., en el departamento de Bolivar.

5.1.2 Delimitacion temporal
El diagndstico del clima organizacional de la empresa Estaciones Martigo S.A.S, se llevara

a cabo a partir del mes de enero del afio 2018 hasta el mes de marzo del afio 2018.

5.2 TIPO DE INVESTIGACION
Esta investigacion es de tipo descriptivo y correlacional, de disefio no experimental. El

clima organizacional ha sido tratado desde diversos enfoques pero, para efectos de este



estudio, se estudiara el Clima Organizacional tomando como elemento fundamental las
percepciones que tienen los trabajadores de la empresa Estaciones Martigo S.A.S, con
respecto la estructura de la organizacion y los procesos que se desarrollan en su ambito
laboral. Se tomara como base la premisa que el comportamiento de los trabajadores no es
una consecuencia de los factores organizacionales existentes, sino de las percepciones que
el trabajador tenga de estos factores, percepcion que a su vez esta influida por su carga

personal cultural.

5.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de esta investigacion corresponde al personal de la empresa Estaciones
Martigo S.A.S, que en la actualidad cuenta con un total de cincuenta y cinco (55)
trabajadores, para lo cual se realizard un muestreo censal que recoge la informacion de

todos los elementos de la poblacion.

54 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA
INFORMACION
En este aparte se describen las técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informacion

necesaria para la consecucion de los objetivos de este estudio.

La primera etapa de la metodologia consistio en el disefio de un conjunto de items que
aseguren la validez del concepto Clima Organizacional, para lo cual se tomé en cuenta la

revision bibliografica de trabajos relacionados con el clima organizacional citados en la



literatura y en los trabajos tomados como antecedentes para este estudio. El instrumento
resultante se integroé por 36 items agrupados en seis variables fundamentales, cuya técnica
de escalamiento es tipo Likert de cinco categorias de respuesta, 1=totalmente en
desacuerdo, 2=en desacuerdo, 3=indiferente, 4=de acuerdo y 5=totalmente de acuerdo. La
estructura del instrumento de medicion del cuestionario Clima Organizacional para la

empresa Estaciones Martigo S.A.S, se constituye de la siguiente manera:

» Una péagina de portada, en la que se realiza la invitacion para dar la opinion respecto al
area de trabajo y se describe la identificaciéon del individuo a encuestar. Parte de este
texto es la explicacion al encuestado sobre el tratamiento de los datos del cuestionario,
enfatizando que éste es estrictamente confidencial.

» Moddulo I: Informacion general. Incluye un conjunto de ocho preguntas cuyo objetivo es
recabar las caracteristicas demogréaficas (edad, area laboral, género, condicion laboral,
antigliedad en la institucion, antigiiedad en el puesto, entre otros aspectos) del objeto de
estudio.

» Modulo 1I: Cuestionario. Se constituye por 36 items. Su objetivo es conocer el grado en
que el encuestado percibe las estructuras y los procesos que se desarrollan en el medio
laboral. La composicion propuesta para el instrumento se integr6 tal como se describe

en la Tabla 1.



Tabla 1. Variables e items propuestos para el instrumento de medicion

Variable Numero de Item Cantidad de Item
Organizacion 1,2,3,4,5,6,7,8 8
Compensacion y beneficios 9,10,11,12,13 5
Comunicacion 14,15,16,17,18 5
Relaciones interpersonales 19,20,21,22,23 5
Condiciones de trabajo 24,25,26,27,28,29,30,31 8
Identidad y pertenencia 32,33,34,35,36 5
Total 36

Fuente: Autores, 2018

Validez del Instrumento. Primero se procedid a realizar la validacion del contenido del

instrumento, con la definicion semantica de los items formulados y posteriormente se

elabor6 una construccién logica del instrumento.

Fiabilidad del Instrumento. Para establecer la medida en la cual el concepto de Clima

Organizacional esta presente en cada item, se realizé un analisis de consistencia interna a
través del alfa de Cronbach. El valor del alfa de Cronbach varia entre 0 y 1, en la medida
que se acerca a 1 indica una mayor fiabilidad; un consenso general sobre el limite inferior

del alfa es de 0.70, pudiendo bajar a 0.60 en los casos de investigaciones exploratorias.



5.4.1 Fuentes primarias

Las fuentes primarias para la efectiva gestion de este estudio se apoyaran en:

» Observacion: del comportamiento de los colaboradores de la empresa.

» Cuestionarios: Aplicacion del Clima Organizacional de 36 items a los de 55

trabajadores de la empresa que.
Ademas se tomara como fuente primaria los documentos proporcionados por Estaciones

Martigo S.A.S, para el desarrollo de esta investigacion.

5.4.2 Fuentes secundarias

Se manejard como material de apoyo toda la informacion de los libros, articulos y
documentos relacionados con Control Interno, tomando ademas como referencia las
siguientes bases de datos: Ebsco Host, Dialnet, Scielo y la Red de Revistas Cientificas de

América Latina y el Caribe, Espafia y Portugal.



5.5 METODO DE INVESTIGACION

Esta metodologia sera un marco de referencia para la elaboracion del cronograma en el
desarrollo de cada una de las actividades que permitan el alcance de los objetivos del

estudio.

> ETAPA |: DIAGNOSTICO DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE LA

EMPRESA ESTACIONES MARTIGO S.A.S

Este diagnostico abarcaré la ejecucion de las siguientes actividades:

a) Descripcion de la mision, vision, politicas, valores y servicios ofertados por la
empresa Estaciones Martigo S.A.S.

b) Aplicacion del instrumento de medicion (encuesta) a los trabajadores.

c) Procesamiento electrénico de datos.

d) Anélisis estadistico de los resultados.

e) Conclusiones.

> ETAPA 1I: ANALISIS DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA Y RELACION DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL



Con base en los resultados de evaluacion de desempefio aplicados por la organizacion, se
analizara el desempefio de tareas, contextual y organizacional de los trabajadores; asi como

su relacion con el diagndstico de clima organizacional.

> ETAPA Ill: PLAN DE ACCION DE MEJORA DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL

Se definiran lineas estratégicas con base en los resultados del desarrollo de las etapas

anteriores.



6. DIAGNOSTICO DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE LA EMPRESA

ESTACIONES MARTIGO S.A.S

Estaciones Martigo S.A.S, es una red de estaciones de servicio dedicados a la
comercializacion de combustibles y productos conexos de la mejor calidad, con una clara
vocacion de servicio basados en un modelo de gestion que les garantiza exceder la

satisfaccion de las necesidades de los clientes.

6.1 RESENA HISTORICA

Martigo es un grupo empresarial familiar, que nacio de la unién de 4 estaciones de servicio
en la ciudad de Cartagena en el afio 2013. Asi, buscé crear la imagen y un nombre que en la
ciudad fuera reconocida como la mejor opcion en donde sus clientes puedan tener una
nueva opcion de servicio para tanquear su vehiculo o moto. La idea es que no fueran
conocidos como varias estaciones independientes, sino como un solo grupo de estaciones

que les brinda el mejor y mas completo servicio a sus vehiculos.

Para tales efectos, con el apoyo de Ipal se disefid6 un logo moderno y acorde a las
necesidades del cliente, se creo la imagen de la marca, disefio de su pagina web, creacion
de una camparia de fidelizacion a través de tarjetas de puntos, con activaciones en el punto
de comunicacion y entrega de material POP a los clientes. A lo largo de estos afios, se han

creado y materializado las camparias de mercadeo de la marca en cada temporada, pasando



por promociones de inicio de afio, dia de las madres, del padre, vacaciones, amor y amistad,

campanas navidefias y de fin de afio.

Martigo es hoy un grupo ampliamente reconocido en Cartagena en el gremio de Taxistas,
mototaxistas, empresas y propietarios de vehiculos particulares, como las estaciones de
servicio de confianza y en donde “tanquear es ganar”, pues todos los planes que se han
ejecutado han generado la recordacion necesaria para el cliente y la fidelizacion de los
consumidores. Sus estaciones ya son tenidas en cuenta como referencias de ubicacion en la

ciudad y, hoy son parte del top of mind del negocio de combustible de la ciudad.

6.2 FILOSOFIA INSTITUCIONAL

6.2.1 Mision

Somos una red de estaciones de servicio dedicados a la comercializacién de combustibles y
productos conexos de la mejor calidad, con una clara vocacion de servicio basados en un
modelo de gestion que nos garantiza exceder la satisfaccion de las necesidades de los

clientes, cubriendo la zona geografica de Cartagena de Indias y sus municipios aledafios.

6.2.2 Vision
MARTIGO en el 2020 contara con una red de minimo 5 estaciones de servicio ofreciendo a

todos sus clientes una mayor cobertura.



6.2.3 Valores

Responsabilidad, Compromiso, Actitud de servicio, Respeto y Confianza.



6.3 PORTAFOLIO DE SERVICIOS

6.3.1 Combustible

» Gasolina Premium
» Gasolina Plus

» Diesel

» GNV

6.3.2 Lavado
> General

» De motor

6.3.3 Rusbanizada
Es una grasa que cumple funciones impermeabilizantes, impidiendo que la sal o agua llegue

hasta la pintura anticorrosiva y por tanto ayuda a conservar el vehiculo por mas tiempo.

6.3.4 Llanteria

Servicios de cambio de llanta de cualquier tipo de auto, moto y maquinas pesadas.



6.3.5 Petrolizado

Es una mezcla de aceites, espesantes, adherentes y anti oxidantes, que junto con grafito en
finos granos micronizados, es inyectada a alta presion sobre las juntas del chasis,
rodamientos, y demas elementos que presentan friccion entre si, para recubrirlo y

protegerlos contra el 6xido y la corrosion.

6.3.6 SOAT
Es el seguro obligatorio de accidentes de transito que todo vehiculo debe tener, el cual,
ampara los gastos médicos, de transporte, muerte, incapacidad permanente, en caso de un

accidente de transito.

6.3.7 Cambio de aceites
Generalmente los intervalos de lubricacion recomendados, segun el auto y el tipo de aceite

son cada cinco mil; ocho mil o diez mil kildbmetros.

6.3.8 Encerado

Se aplica para afiadir una capa protectora sobre de la pintura y la capa de brillo transparente
de un automovil. La capa de cera le da mas brillo a la superficie del coche y protege la
pintura de la accion de los elementos, evitando que el agua se acumule y haciendo que se

deslice.



6.3.9 Body Schutz
Recubrimiento firme que se aplica uniformemente en la parte inferior del vehiculo logrando

aislarlo del medio ambiente y evitar su exposicion a la corrosion.



6.4 DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para la elaboracion de este diagnostico, en primera instancia se tuvo en cuenta los
resultados de las encuestas de Clima Organizacional, aplicadas a la muestra de 55
trabajadores de la empresa Estaciones Martigo S.A.S, con sede en la ciudad de Cartagena y

Turbaco.

En cuanto al género, de acuerdo con el Grafico 1, se evidencié que existe una mayor

proporcion de hombres que de mujeres que trabajan en la empresa, aunque esta diferencia
no es muy significativa, con un 55% y 45% respectivamente. Lo que permite inferir que se

da una contratacion equitativa, donde no existen preferencias en funcion del género.

Gréfico 1. Género de los Trabajadores

Masculino
Femenino

Fuente: Autores, 2018

Por otra parte, se obtuvo que la mayor proporcién de los trabajadores se encuentra en un

rango de los 26 a los 35 afios de edad, abarcando un 55% de la planta del personal. A su



vez el Gréfico 2 refleja que existen proporciones equiparables en los otros rangos de edad.
Por lo que se evidencia que la empresa es incluyente en cuanto a la contratacion de

trabajadores por edad.

Graéfico 2. Edad de los trabajadores

m [18-25]
[26-35]
m [36-45]

W Mis de 46 ahos

Fuente: Autores, 2018

El Gréfico 3 refleja que en mayor proporcion los trabajadores se encuentran solteros, con
un 60%, mientras que el 40% restante se encuentra en uniones maritales. Dicha
informacion resulta de vital interés para la empresa en cuanto a las actividades de bienestar
que pueda ofrecer; para los solteros actividades recreativas y para los casados y en unién
libre actividades que involucren al conyuge y a los hijos, lo cual elevaria los niveles de

satisfaccion en la relacion trabajo-familia.



Gréfico 3. Estado Civil de los Trabajadores

m Soltero(a)
Casado(a)
B Union libre

m Viudo(a)

Fuente: Autores, 2018

Con relacion a la escolaridad, el Grafico 4 muestra que en su gran mayoria los trabajadores
de las estaciones son bachilleres y técnicos, con un 73% y 18% respectivamente, hecho que
resulta de vital interés para la empresa en cuanto a la necesidad de formar y desarrollar a

sus trabajadores a través de un plan de capacitaciones.

Graéfico 4. Escolaridad de los trabajadores

m Bachiller
Técnico

B Tecnodlogo

M Profesional

H Especialista

Fuente: Autores, 2018



Se evidencia que en mayor proporcion los trabajadores tienen una antigiiedad entre 1 y 2
afios, abarcando el 60% de la poblacion total, descrito en el Grafico 5, lo que permite

inferir que no existe estabilidad laboral en la empresa.

Grafico 5. Antigledad de los trabajadores

® Menos de un afo

Entre 1-2 afios

M Entre 3 - 5 aflos

0,
B Mas de 5 afios

Fuente: Autores, 2018

En cuanto a la forma contractual de vinculacion expuesta en el Gréfico 6, se encontré que
el 85% de la planta de personal esta contratada a término indefinido, mientras que el 5%
estd contratada a término fijo. Sin embargo, a pesar que existe un porcentaje significativo
de contratacion indefinida, con relacién a la antigliedad laboral se puede evidenciar que un

gran porcentaje de contratos no han sido prorrogados.



Gréfico 6. Tipo de Contrato de los Trabajadores

PRESTACION DE SERVICIOS
TEMPORAL

APRENDIZAIJE

OBRA O LABOR

TERMINO INDEFINIDO

TERMINO FIJO

Fuente: Autores, 2018

El Grafico 7 muestra que existe una mayor proporcién de contratacion operativa que

administrativa, con un 76% y 24% respectivamente.

Grafico 7. Area de la organizacion a la que pertenece

® Administrativa

Operativa

Fuente: Autores, 2018



En el Gréfico 8 muestra el rango en el que oscilan los niveles de ingresos de los
trabajadores con que la empresa tiene un vinculo contractual. Donde el mayor porcentaje se
concentro en el rango de 1 a 3 SMMLYV, con un 95%. Esto permite deducir que los niveles
de ingresos estdn asociados a los niveles de formacion, lo que refleja un nivel
socioeconémico medio. Sin desconocer que existe un pequefio porcentaje de trabajadores

con un rango salarial alto.

Gréfico 8. Niveles de ingresos de los trabajadores

H1a3SMMLV
4 a 6 SMMLV
B 7 a9 SMMLV
m Mds de 9 SMMLV

Fuente: Autores, 2018

De acuerdo con los resultados del Grafico 9, con relacion al Factor Organizacion, que
abarca todo lo referente a reglas, procedimientos y niveles jerarquicos en la empresa, se
deduce que la percepcion que tienen los colaboradores con relacién a su centro de trabajo,

en general es buena, con una asignaciéon ponderada de 3,9 como calificacion recibida.



Entre los componentes de este factor, se destacan con mayor puntuacion: Que para los
trabajadores de Estaciones Martigo S.A.S, las normas y reglas que reciben son claras y
facilitan las tareas que deben realizar, y que reciben por parte de sus superiores las
instrucciones necesarias para desempefiar correctamente su trabajo, ambos con una

calificacion de 4.

Mientras que el componente con menor puntuacion, es el relacionado con las diferencias de
las cargas de trabajo en las mismas condiciones, con una calificacion de 3,7, lo cual
muestra que existe inconformidad, dando indicios de un ambiente laboral injusto con
impacto negativo en los niveles de motivacion. A su vez, esto requiere de vital atencion,
puesto que las funciones asociadas con cargos de mayor carga laboral, pueden estar

afectando la prestacion del servicio, al necesitar un mayor tiempo de respuesta.



Grafico 9. Resultados Factor Organizacion

EN LAS MISMAS CONDICIONES EXISTEN DIFERENCIAS EN
LAS CARGAS DE TRABAIJO.

RECIBO POR PARTE DE MIS SUPERIORES, LAS
INSTRUCCIONES NECESARIAS PARA DESEMPENAR...

LAS ACTIVIDADES LABORALES QUE REALIZO
CORRESPONDEN A MI FUNCION.

TENGO BIEN DEFINIDAS LAS FUNCIONES Y
RESPONSABILIDADES DE MI PUESTO DE TRABAJO.

LAS NORMASY REGLAS SON CLARASY FACILITAN LAS
TAREAS QUE DEBO REALIZAR.

LA DOCUMENTACION ESTABLECIDA POR LA EMPRESA, ES
UTILY APROPIADA PARA REALIZAR MI TRABAJO.

LA FORMA EN QUE ESTA ORGANIZADO EL TRABAIO
FACILITA LA REALIZACION DE MIS TAREAS LABORALES.
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Fuente: Autores, 2018

De acuerdo con los resultados del Grafico 10, con relacion al Factor Comunicacion,
necesaria para la generacién de un clima laboral saludable, que influye en que los
trabajadores estén mas implicados y comprometidos con la organizacion, se deduce que

este en general es bueno, con una asignacion ponderada de 3,8 como calificacion recibida.

Entre los componentes de este factor, se destaca con mayor puntuacion: Que los
trabajadores de Estaciones Martigo S.A.S, reciben la informacion requerida para realizar su

trabajo oportunamente, con una calificacion de 4.



Mientras que el componente con menor puntuacion, es el relacionado las actividades que se
ejecutan desde otras dependencias, con una calificacion de 3,6, lo cual puede estar creando
desalineacion de las dependencias con los objetivos de la empresa, al estar afectados los
lazos de cooperacion requeridos para la efectividad en las operaciones. Esto a su vez puede

ser un indicio de la existencia de rivalidades entre las mismas.

Grafico 10. Resultados Factor Comunicacion

LA INFORMACION QUE REQUIERO PARA MI TRABAJO LA
RECIBO OPORTUNAMENTE.

MIS OPINIONES E IDEAS SON TOMADAS EN CUENTA POR
MIS SUPERIORES, QUIENES ME ESCUCHAN
ATENTAMENTE.

TENGO UNA COMUNICACION CONSTANTE CON MIS
SUPERIORES PARA EVALUAR Y TRATAR DIVERSOS TEMAS
RESPECTO A MI TRABAJO.

RESULTA FACIL COMUNICARME CON DIRECTIVOS O
PERSONAL DE OTRAS DEPENDENCIAS.

ESTOY ENTERADO DE LAS ACTIVIDADES QUE SE
EJECUTAN DESDE LAS OTRAS DEPENDENCIAS.

Fuente: Autores, 2018



De acuerdo con los resultados del Grafico 11, con relacion al Factor Relaciones
Interpersonales, que son determinantes para la existencia de un ambiente de trabajo grato
y de buenas relaciones sociales entre pares como entre jefes y subordinados, se deduce que

este en general es bueno, con una asignacién ponderada de 4 como calificacion recibida.

Entre los componentes de este factor, se destaca con mayor puntuacion: Que los
trabajadores de Estaciones Martigo S.A.S, son capaces de integrarse facilmente a las

actividades que se realizan en su area de trabajo, con una calificacion de 4.

Mientras que el componente con menor puntuacion, es el de la relacion cordial y respetuosa
que debe existir entre compafieros, con una calificacion de 3,9, evidencia que pueden existir
comportamientos inadecuados por parte de ciertos trabajadores en el trato a sus
comparfieros, hechos a los cuales se les debe de hacer seguimiento, para garantizar la

vivencia de los valores corporativos.



Gréfico 11. Resultados Factor Relaciones Interpersonales

EXISTEN ACTIVIDADES EN LA EMPRESA QUE PROMUEVE
EL BIENESTAR, SALUD Y CONVIVENCIA SANA ENTRE LOS
COMPANEROS DE TRABAJO.
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ACTIVIDADES QUE SE REALIZAN EN M1 AREA DE TRABAJO.

ES HABITUAL LA COOPERACION ENTRE LOS
COMPANEROS PARA SACAR ADELANTE EL TRABAJO.

LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LOS COMPARNEROS DE
TRABAJO ES CORDIALY RESPETUOSA.

LA RELACION CON MI JEFE DIRECTO ES BUENA, SU TRATO
ES CORDIALY ADECUADO.

4,1

Fuente: Autores, 2018

De acuerdo con los resultados del Grafico 12, con relacion al Factor Condiciones de
Trabajo, que abarcan las instalaciones, los recursos materiales, la iluminacién o la
existencia de zonas comunes son aspectos del entorno fisico de la empresa que también
intervienen en la conformacion del clima laboral., se deduce que este en general es bueno,

con una asignacion ponderada de 3,9 como calificacion recibida.

Entre los componentes de este factor, se destaca con mayor puntuacion: Que los
trabajadores de Estaciones Martigo S.A.S, consideran que las areas de trabajo se conservan
limpias y en orden, permitiendo el desarrollo de las actividades para lo que fueron

destinadas., con una calificacion de 4.



Mientras que el componente con menor puntuacion, es el de los accesos adecuados en el
centro de trabajo para el personal con discapacidad, con una calificacion de 3,6, hecho que
puede influir negativamente en su imagen con relacion a la Responsabilidad Social

Empresarial, que determina la igualdad de condiciones para esta poblacién.

Graéfico 12. Resultados Factor Condiciones de Trabajo

EN MI CENTRO DE TRABAJO EXISTEN ACCESOS
ADECUADOS PARA EL PERSONAL DISCAPACITADO.

ESTOY INFORMADO DE LOS RIESGOS EXISTENTES EN LOS
PUESTOS DE TRABAJO DE MI AREA Y DE LA MANERA DE
PREVENIRLOS.

ESTA DEFINIDO UN PROTOCOLO DE PRIMEROS AUXILIOS
Y SE DISPONEN DE MEDIOS PARA LLEVARLO A CABO.

EN GENERAL, LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE M1 AREA
SON SEGURAS.

SE DISPONE DE SUFICIENTES INSTALACIONES SANITARIAS
Y AREAS DE DESCANSO.

LAS AREAS DE TRABAJO SE CONSERVAN LIMPIAS Y EN
ORDEN, PERMITIENDO EL DESARROLLO DE LAS
ACTIVIDADES PARA LO QUE FUERON DESTINADAS.

LOS MEDIOS Y EQUIPOS SUMINISTRADOS AL AREA SON
SUFICIENTES PARA REALIZAR LAS ACTIVIDADES
LABORALES SATISFACTORIAMENTE.

LOS TIPOS DE ESPACIO, CONDICIONES AMBIENTALES, Y
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FiSICOS DE LAS INSTALACIONES, SEADECUAN A LAS
\CTIVIDADES A EJECUTAR POREL AREA.
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Fuente: Autores, 2018

De acuerdo con los resultados del Grafico 13, con relacion al Factor ldentidad y
Pertenencia, el cual indica qué tan involucrados estan los trabajadores con los objetivos de
la empresa y qué tan orgullosos se sienten de formar parte de esta, se deduce que este en

general es bueno, con una asignacion ponderada de 3,9 como calificacion recibida.

Entre los componentes de este factor, se destaca con mayor puntuacion: Que los
trabajadores de Estaciones Martigo S.A.S, realmente sienten los problemas de la empresa

como propios, con una calificacion de 4,1.

Mientras que el componente con menor puntuacion, es el de si a los trabajadores le
ofrecieran un trabajo en otra empresa con igual salario, lo aceptarian, con una calificacion
de 3,4, para lo cual se puede inferir que poco menos de la mitad de la poblacion se

encuentra insatisfecho con variables relacionadas con el entorno laboral.



Gréfico 13. Resultados Factor Identidad y Pertenencia

FRECIERAN UN TRABAJO EN OTRA EMPRESA,
CON IGUAL SALARIO, LO ACEPTARIA.

EL NOMBRE Y PRESTIGIO DE LA EMPRESA ES
GRATIFICANTE PARA M.

SIENTO LOS PROBLEMAS DE LA EMPRESA
COMO PROPIOS.

N

|40/

GULLOSO DE TRABAJAR EN ESTA
EMPRESA.

ME GUSTA MI TRABAJO.

00 05 10 15 20

Fuente: Autores, 2018



A continuacion se expone un analisis DOFA del Clima Organizacional en Estaciones Martigo S.A.S:

Tabla 2. Analisis DOFA - Clima Organizacional

ANALISIS

INTERNO
ANALISIS

EXTERNO

FORTALEZAS

F1. Reglas y procedimientos acordes
por dependencia.

F2. Personal entrenado y capacitado.
F3. Buenas relaciones entre jefesy
subordinados.

F4. Trabajadores implicados y

comprometidos con la organizacion.

DEBILIDADES

D1. Canales de comunicacion.

D2. Baja unificacidn de criterios entre
dependencias.

D3. Manejo de la carga laboral.

D4. Falta de accesos adecuados para

personal discapacitado.

OPORTUNIDADES

O1. Programa Anual de Capacitacion.

ESTRATEGIAS FO

» Fortalecimiento del Programa Anual

ESTRATEGIAS DO

» Modernizacion de accesos para




0O2. Desarrollo Interno y Promocion de
Carrera Profesional.

03. Sistema de Compensaciones y
Beneficios.

O4. Programa de actividades de
Conciliacion Trabajo-Familia.

O5. Modernizacion de infraestructura.

de Capacitaciones (F2; O1, O2).
Creacion de nuevas medidas de
Conciliacién Trabajo-familia,

incluidas en el Plan de Bienestar (F4;

03, 04).

personal discapacitado (D4; O5).

AMENAZAS

Al. Inconformidad con las cargas de
trabajo en las mismas condiciones.
A2. Desalineacion de los objetivos
especificos de las Dependencias con los
objetivos estratégicos de la entidad.

A3. Acoso Laboral.

ESTRATEGIAS FA

Fortalecimiento del Comité de

Convivencia (F1, F3; A3).

ESTRATEGIAS DA

Desarrollar nuevas estrategias de
Comunicacion Interna (D1; A2).
Realizar un estudio de Valoracion de
Cargos (D3; Al).

Desarrollar Talleres de Trabajo en

Equipo entre dependencias (D2; A2)




7. DESEMPENO LABORAL

Actualmente la empresa Estaciones Martigo S.A.S, no cuenta con un Sistema de
Evaluacién de Desempefio, por lo que en el presente capitulo se proponen y definen los
instrumentos para su evaluacion. Para tales efectos, el proceso de Evaluacion del
Desempefio (PED) para la empresa, debe estar soportado en un procedimiento orientado a
determinar las necesidades especificas de formacién y desarrollo, de acuerdo con los
resultados obtenidos en la calificacion de objetivos y de competencias asociadas al cargo.
Se recomienda que esta evaluacién se realice al menos una vez al afio, sin limitacion de
organizar por parte de los jefes de area reuniones de seguimiento, con la finalidad de
realizar las retroalimentaciones que sean necesarias. A continuacion, se describe una guia
disefiada para el proceso de evaluacion del desempefio del personal de Estaciones Martigo

S.AS:

7.1 FASE DE PLANEACION

A comienzos del periodo a evaluar debe llevarse a cabo una reunion personal entre el jefe
inmediato y cada colaborador que tiene a su cargo, para establecer claramente los objetivos
individuales que debe cumplir el trabajador en su puesto de trabajo, para el periodo
iniciado. Es importante aclarar que estos objetivos deben estar alineados con la planeacion

estratégica de la empresa y deben ser especificos, medibles y alcanzables por el trabajador.



De igual manera, el jefe conforme y el colaborador deben Para evitar calificaciones
subjetivas, se plantean competencias generales y especificas para la calificacion del
desempefio. De igual manera el jefe conforme a los pardmetros establecidos en los perfiles
y descripciones de cargo, de requerirlo, puede establecer otras competencias, habilidades,

actitudes y conductas que deban ser valoradas.

7.2 FASE DE SEGUIMIENTO

Los lideres de proceso (gerentes, directores, coordinadores, supervisores, etc.) deben
realizar un seguimiento y control permanente al trabajo del colaborador, con la finalidad de
generar retroalimentacidn constructiva y constante sobre su desempefio. Para ello, se puede
establecer un cronograma de seguimiento soportado en informes (mensuales, trimestrales,
etc.) para revisar formalmente el desempefio del trabajador. Lo esencial de esta fase es el
acompariamiento, es decir, el apoyo que el jefe o lider de proceso brinde a sus

colaboradores durante el afio para asegurar que los objetivos planteados sean alcanzados.

7.3 FASE DE EVALUACION

En esta fase los jefes revisan y verifican los resultados anuales de sus colaboradores,
tomando como referencia la consecucion de los objetivos y competencias establecidas
durante la Fase de Planeacion. Ademas, en la evaluacion de desempefio se describen las
oportunidades de mejora y las necesidades de formacion y desarrollo, que a su vez serviran

de justificacion para el disefio del Plan Anual de Capacitacion, el cual debe incluir la



formacion por competencias y la evaluacién de la formacion. Esta fase esta compuesta por

las siguientes actividades:

I.  El jefe directo realiza individualmente la evaluacion del colaborador.
Il.  El colaborador realiza su auto evaluacion con la finalidad de tener ideas claras al
momento de su retroalimentacion.

1. Una vez realizadas ambas evaluaciones, el jefe realizara la reunion de
retroalimentacion con el colaborador. Aqui se revisan el desempefio y los resultados
alcanzados por el colaborador.

IV. Se reconocen y comunican las oportunidades de mejora y las necesidades de
formacion y desarrollo del colaborador, asi como el establecimiento de objetivos
para el siguiente periodo.

V. El formato de evaluacion lleno, debe ser firmado por el jefe y por el colaborador, y
enviado al &rea que lleva el control de las evaluaciones de los colaboradores, para el

caso de Estaciones Martigo S.A.S, la Coordinacion Administrativa.

7.4 FASE DE RECONOCIMIENTO

Esta fase, de acuerdo a los resultados de las evaluaciones de desempefio, los jefes pueden
disefiar estrategias para el reconocimiento de los logros, el cual es un tipo de recompensa
social que genera satisfaccion en los colaboradores. Estas recompensas se pueden ver

traducidas en beneficios econdmicos, premiaciones publicas, entre otros mecanismos. Para



este reconocimiento se debe establecer un puntaje o calificacion minima que debe alcanzar

el colaborador.



Tabla 3. Formato para evaluacion de desempefio

FORMATO PARA EVALUACION DE DESEMPENO

I. DATOS
Del Supervisor Fecha:

Apellidos y nombres:

Dependencia:

Calificacion de

_ Expectativas Rango
Cargo:
5-Las
supera 80-100
4 - Las

Del Evaluado Cumple 60-80




Apellidos y nombres:

3 - Cumple la mayoria 50-60
Dependencia:
_ 2 - Cumple parcialmente 25-50
Cargo:

1-No

Cumple 0-25
I1. DESEMPENO CON BASE EN OBJETIVOS
Marque con una "X" la calificacién por nivel de expectativa y el valor asignado de acuerdo al rango.

Niveles valorativos
OBJETIVOS
I i v Vv




Subtotal

TOTAL

CALIFICACION

%

I11. DESEMPENO CON BASE EN COMPETENCIAS

Marque con una "X" la calificacion por nivel de expectativa y el valor asignado de acuerdo al rango.

COMPETENCIAS

Niveles valorativos

v

Genéricas

Innovacion y Creatividad: Generar ideasimaginativas y
desarrollarlas para construir conellas soluciones a

problemas en el trabajo.




Sentido de Urgencia: Percibir la urgencia real de
determinadas tareas y actuar de manera
consecuente para alcanzar su realizacion en plazos

muy breves de tiempo.

Orientacion a Resultados: Dirigir las acciones para
lograr los resultados esperados cumpliendo los

compromisos adquiridos.

Especificas

Planificacion y Organizacion: Determinar eficazmente
las metas y prioridades, los plazos y los recursos

requeridos para alcanzarla.

Calidad en el trabajo: Precision y orden en la

presentacion del trabajo encomendado.

Trabajo en equipo: Capacidad de trabajar con otras

personas para lograr metas en comun.




Habilidades de comunicacion: Expresar ideas y

opiniones de manera clara y comprensible.

Subtotal
TOTAL | CALIFICACION %
Calificacion | Puntaje Maximo

PUNTAJE CON BASE EN OBJETIVOS 500

PUNTAJE CON BASE EN

COMPETENCIAS 700

PUNTAJE TOTAL OBTENIDO 1200

NIVEL EN QUE SE UBICA DEFICIENTE |REGULAR BUENO |MUY BUENO |EXCELENTE

IV OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Mencione alguna oportunidad de mejora y/o capacitacion especial que necesite el trabajador para tener un mejor desempefio en su

trabajo.




Firma del evaluado

Firma del evaluador

Fuente: Autores, 2018




8. PLAN DE ACCION DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El capital humano es el motor de toda organizacién. Por ello, en el ejercicio de acciones de
Responsabilidad Social Empresarial, las organizaciones han de gestionar estrategias para la

motivacion y desarrollo de sus recursos humanos.

Para el caso de la empresa Estaciones Martigo S.A.S, tanto la Direccion como la dependencia
de Gestion Humana, deben promover estrategias de conciliacion encaminadas a un equilibrio

entre la vida personal y laboral de sus trabajadores.

Para efectos de este estudio se establecieron cuatro lineas estratégicas descritas en la Tabla 3:
comunicacion interna, desarrollo profesional, estabilidad laboral y oferta de conciliacion.
Estas lineas estratégicas van encaminadas a mejorar el clima laboral e incrementar la

satisfaccion y el bienestar de todos los miembros de la organizacion.

De acuerdo a los resultados arrojados de la encuesta realizada a los 55 trabajadores, en donde
se evidencia un ambiente laboral un poco injusto que genera un impacto negativo,
desmotivacién, que los lleva a pensar que si les ofrecen otro trabajo con el mismo salario, se

irian; nosotras como autoras del proyecto presentamos el siguiente plan de accion.



Tabla 4. Plan de Accion/Mejora del Clima Organizacional

ESTRATEGIA DEFINICION

COMUNICACION  Actuaciones de
INTERNA comunicacion
interna que la
organizacion
realiza para el
6ptimo desarrollo

de su operacion.

ACTIVIDADES RESPONSABLES
Plan de mejora de comunicacion interna: Todos los
Publicaciones institucionales o "newsletter", colaboradores

en los que se informe a los trabajadores por
medios audiovisuales, revistas o folletos —
en papel o digital—, informacion acerca de
las operaciones de la empresa y las
actividades de bienestar.

- Carteleras informativas.

- Circulares.

- Reuniones periddicas.

- Videoconferencia.

- Intranet (comunicacion por correo

corporativo).

INDICADORES

N° de canales
internos
utilizados para la
comunicacion.
N° de
comunicados
mensuales al
interior de la

organizacion.



DESARROLLO

PROFESIONAL

Valoracién de
cargos (revision 'y

ajuste)

Revisar el modelo actual de valoracion

de cargos.

Ajustar los pardmetros que defina
Estaciones Martigo S.A.S, para la

valoracion de cargos.

Ajustar el modelo de acuerdo con la

estructura organizacional actual.

Aprobacién e implementacion  del

modelo de valoracion de cargos.

Comunicar el nuevo modelo de

valoracion de cargos.

Direccion y

Gestion Humana

Nuevo Modelo
de Valoracién de

Cargos.



Promocidn interna
de los

trabajadores.

Comparar los niveles reales y optimos
de cualificacion para cada trabajador,
teniendo en cuenta los requisitos
plasmados en el perfil y descripcion del
respectivo cargo.

anuales de

Analizar los registros

evaluacion del  desempefio, para
determinar aquellas competencias que
son objeto de mejora.

Definir plan de formacién, programa de
capacitacion u otras acciones segun se
requiera para mejorar el desempefio;

definiendo su alcance, recursos, fechas y

responsables.

Direccion y

Gestion Humana

% puestos
cubiertos que
han sido
ocupados con
personas con
planes de
formacion
individual o por
equipos.

% personas con
exceso de
permanencia en
un mismo puesto
% puestos
previstos para

ser ocupados por



ESTABILIDAD Refleja la
LABORAL contratacion
indefinida u otras
modalidades, que
otorguen mayor
estabilidad a las
personas en

relacion laboral.

Evaluar la modalidad de contratacion.

Direccion

personas con
potencial
vinculados al
Plan de
capacitacion
anual.

% de contratos
indefinidos
frente al total de

contratos.



OFERTA DE Establecer Programa de bienestar que incluya: Direccion y - N° de medidas

CONCILIACION medidas de - Celebraciones en fechas especiales Gestion Humana que forman parte
conciliacion (cumpleafios, dia del nifio, dia de la mujer, del programa de
trabajo-familia.  dia de las madres, dia del padre). bienestar.
- Fiestas de integracion. - N°de
- VVacaciones recreativas. actividades de
- Dias adicionales de vacaciones. bienestar
- Planes de prevision exequial. desarrolladas
- Vales de alimentacion. durante el afio.

- Vales de gasolina.

Fuente: Autores, 2018



RECOMENDACIONES

El presente estudio arrojo las siguientes recomendaciones para la Empresa Estaciones

Martigo S.A.S:

» Realizar un diagnostico de necesidades de formacion, que le permita a la empresa
tener una vision mas amplia acerca de como se encuentran sus trabajadores en términos
de formacion. Este diagndstico incluye el analisis de la evaluacién del desempefio, que
permitira hacer seguimiento a las competencias objeto de mejora en el ejercicio de
funciones. Ademas le permitird a la empresa, establecer un programa de capacitacion
adecuado a las necesidades de formacién, en aras de incrementar su competitividad en
cuanto a la mejora de competencias y cualificaciones de sus empleados. Otro de los
beneficios que traeria este diagndstico es el de mejorar los niveles de calidad en la
prestacion de sus servicios pues el empleado se encuentra capacitado para las funciones
que desemperia, a la vez que se logra una mayor integracion, motivacion y compromiso

de los trabajadores con los objetivos estratégicos de la empresa.

» Promocionar anualmente una campafia de motivacion y reconocimiento al
trabajador, desde la dependencia de Gestion Humana, premiandolos conforme a sus

resultados anuales de evaluacion de desempefio y de acuerdo a las actividades que



desde su cargo hayan aportado un valor agregado a la organizacion. Estas campafias
motivan a los trabajadores a ponerle mas empefio y dedicacion a sus actividades, lo cual

se ve reflejado en el logro de las metas planteadas por cada dependencia.

Promover el trabajo en equipo, que consiga crear vinculos positivos entre las

dependencias.

Apostar por un estilo de liderazgo transformacional, que se adapte tanto a las

circunstancias de la compafiia como a las necesidades de cada trabajador.

Evaluar anualmente el clima laboral de la empresa, que mida la percepcion de la
satisfaccion del conjunto de trabajadores con la organizacion en un momento

determinado.

Realizar un estudio de la carga laboral, que determine de manera técnica el volumen

de trabajo que se deriva del desarrollo de los diferentes procesos y procedimientos de

las dependencias que conforman la estructura organizativa de la empresa.

Andlisis de las escalas salariales conforme a los cargos, en el que se aseguren

esquemas de compensacion justos.
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» Vincular las lineas estratégicas de Clima Organizacional establecidas a la
Planeacion Estratégica de la empresa, en el que se pueda hacer seguimiento y control

a los indicadores planteados.
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CONCLUSIONES

El presente estudio arrojo las siguientes conclusiones para la Empresa Estaciones Martigo

S.AS:

>

Se da una contratacion equitativa, donde no existen preferencias en funcion del
género.

La empresa es poco incluyente en cuanto a la contratacion de trabajadores por edad,
con personal contratado entre los 23 y los 35 afios de edad.

En su gran mayoria los trabajadores son bachilleres y técnicos, con un 73% y 18%
respectivamente, hecho que resulta de vital interés para la empresa en cuanto a la
necesidad de formar y desarrollar a sus trabajadores a través de un plan de
capacitaciones.

En mayor proporcion los trabajadores tienen una antigliedad entre 1 y 2 afios,
abarcando el 60% de la poblacion total, lo que permite inferir que no existe
estabilidad laboral en la empresa, muy a pesar que en un 85% los contratos son a
término indefinido. Lo que permite deducir que existe una alta rotacion de personal,
que ha influido en la psicologia del trabajador desmotivandolo, pues este sélo siente
estabilidad laboral por las condiciones laborales y por el tiempo acordado con el

empleador.
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Los niveles de ingresos que en un 95% estan concentrados en el rango de 1 a 3
SMMLYV, estan asociados a los niveles de formacion y las condiciones salariales de
la empresa, lo que refleja un nivel socioeconémico medio.

Del Factor Organizacidn, que abarca todo lo referente a reglas, procedimientos y
niveles jerarquicos en la empresa, se deduce que la percepcion que tienen los
colaboradores con relacion a su centro de trabajo, en general es buena, con una
asignacion ponderada de 3,9 como calificacion recibida.

Del Factor Comunicacion, necesaria para la generacion de un clima laboral
saludable, que influye en que los trabajadores estén mas implicados y
comprometidos con la organizacion, se deduce que este en general es bueno, con
una asignacion ponderada de 3,8 como calificacion recibida.

Del Factor Relaciones Interpersonales, que son determinantes para la existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales entre pares como
entre jefes y subordinados, se deduce que este en general es bueno, con una
asignacion ponderada de 4 como calificacion recibida.

Del Factor Condiciones de Trabajo, que abarcan las instalaciones, los recursos
materiales, la iluminacién o la existencia de zonas comunes son aspectos del
entorno fisico de la empresa que también intervienen en la conformacion del clima
laboral., se deduce que este en general es bueno, con una asignacion ponderada de
3,9 como calificacion recibida.

Del Factor Identidad y Pertenencia, el cual indica qué tan involucrados estan los

trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se sienten de
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formar parte de esta, se deduce que este en general es bueno, con una asignacion
ponderada de 3,9 como calificacion recibida.

» Con relacion a la satisfaccion laboral de los trabajadores de Estaciones Martigo
S.A.S, se pudo observar de acuerdo con los resultados ponderados del estudio de
factores en la escala del 1 al 5, que estos en general son buenos. Aun asi, existen
componentes que requieren revision al no ser satisfactorios, por lo que se puede
deducir a manera de reflexion que la empresa, puede mejorar las précticas de
conciliacion con el trabajador. Para lo cual en el ultimo capitulo, se definieron
cuatro lineas estratégicas orientadas a mejorar el clima laboral al interior de la
organizacion.

» A través del andlisis interno y externo del Clima Organizacional de Estaciones
Martigo S.A.S, se evidencio que existen las condiciones necesarias para mejorar el
ambiente en el entorno laboral con oportunidades de mejora.

» El proceso de Evaluacion del Desempefio (PED) para la empresa, debe estar
soportado en un procedimiento orientado a determinar las necesidades especificas
de formacion y desarrollo, de acuerdo con los resultados obtenidos en la calificacion
de objetivos y de competencias asociadas al cargo.

» En la gestion por competencias, el seguimiento y retroalimentacion son de gran
importancia. EI seguimiento, entendido como la observacion en el tiempo de la
intervencion realizada, que en el caso puntual de la gestion por competencias es la
observacion de la evolucion de las competencias de los trabajadores, constituye un
factor critico, como elemento estratégico de desarrollo continuo y de cuya

retroalimentacion se alimentan las modificaciones futuras.
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ANEXOS

ANEXO 1

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrumento para evaluar el clima organizacional de la empresa ESTACIONES MARTIGO

S.A.S, en la ciudad de Cartagena de Indias D.Ty C

Objetivo: Conocer las percepciones sobre su puesto de trabajo y sus caracteristicas,

ademas, de las condiciones laborales dentro de la empresa.

A continuacion se presenta una serie de preguntas, elaboradas con el proposito de evaluar el
Clima Organizacional de la empresa Estaciones Martigo S.A.S, de la cual tu formas parte.
Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en tu percepcion, por lo tanto no hay
respuestas correctas ni tampoco incorrectas, por lo cual puedes responder con total

sinceridad y absoluta libertad. jGracias por tu opinion! ©

Fecha:

Fecha de nacimiento:
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1. Género:

a. Masculino ( )
b. Femenino ( )
2. Edad:

a. Del8a25anos ()
b. De 26 a 35 afios ()
c. De26a45anos ()

d. Mas de 46 afios ()

3. Estado civil:
a. Soltero(a) ( )
b. Casado(a) ( )
c. Union libre ( )

d. Viudo@ ( )

4. Escolaridad:

a. Técnico ( )

100



b. Tecndlogo ( )
c. Profesional ( )
d. Especialista ( )
e. Magister ( )

f. Doctor ( )

5. Antigliedad en la organizacion:
a. Menosde 1afio ()
b. Entre 1 -2 afios ()
c. Entre 3-5afios ()

d. Mésdeb5afios ()

6. Tipo de contrato:
a. Contrato a término fijo ( )
b. Contrato a término indefinido ( )
c. Contrato de obra o labor ( )
d. Contrato de Aprendizaje ( )
e. Contrato temporal, ocasional o accidental ( )

f. Contrato civil por prestacion de servicios ( )

7. Area de la organizacion donde trabaja:
a. Administrativa  ( )

b. Operativa ( )
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8. Niveles de ingresos:
a. 1a3SMMLV ()
b. 4a6SMMLV ( )
c. 7a9SMMLV ()

d. Masde9SMMLV ()

De los siguientes aspectos relacionados con el Clima Organizacional de la empresa y tu

puesto de trabajo, responde con base en tu experiencia, seleccionando en la escala de 1 a 5,

coémo te sientes respecto a cada uno.

Valoracién

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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item

Factores de Clima Organizacional

FACTOR: ORGANIZACION

La forma en que esta organizado el trabajo facilita la realizacion de

mis tareas laborales.

La documentacion establecida por la empresa, es util y apropiada

para realizar mi trabajo.

Las normas y reglas son claras y facilitan las tareas que debo

realizar.

Tengo bien definidas las funciones y responsabilidades de mi

puesto de trabajo.

Las actividades laborales que realizo corresponden a mi funcion.

He recibido el entrenamiento necesario para realizar las funciones

que actualmente desempefio.

Recibo por parte de mis superiores, las instrucciones necesarias

para desempefiar correctamente mi trabajo.

En las mismas condiciones existen diferencias en las cargas de

trabajo.

FACTOR: COMPENSACION Y BENEFICIOS

1 2 3 45
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10

11

12

13

Mi remuneracién es justa con relacion a mi trabajo.

Los beneficios sociales en la empresa son los adecuados.

Me siento seguro y estable en mi puesto de trabajo.

Las promociones y ascensos realmente se otorgan a quien las

merece.

La empresa reconoce la eficiencia de nuestro trabajo.

FACTOR: COMUNICACION

14

15

16

17

18

Estoy enterado de las actividades que se ejecutan desde las otras

dependencias.

Resulta facil comunicarme con directivos o personal de otras

dependencias.

Tengo una comunicacion constante con mis superiores para

evaluar y tratar diversos temas respecto a mi trabajo.

Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta por mis superiores,

quienes me escuchan atentamente.

La informacion que requiero para mi trabajo la recibo

oportunamente.
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FACTOR: RELACIONES INTERPERSONALES

19

20

21

22

23

La relacion con mi jefe directo es buena, su trato es cordial y

adecuado.

La relacion que existe entre los compafieros de trabajo es cordial y

respetuosa.

Es habitual la cooperacion entre los compafieros para sacar

adelante el trabajo.

Soy capaz de integrarme facilmente a las actividades que se

realizan en mi area de trabajo.

Existen actividades en la empresa que promueve el bienestar, salud

y convivencia sana entre los comparfieros de trabajo.

FACTOR: CONDICIONES DE TRABAJO

24

25

26

Los tipos de espacio, condiciones ambientales, y otros elementos
relacionados con los espacios fisicos de las instalaciones, se

adecuan a las actividades a ejecutar por el area.

Los medios y equipos suministrados al area son suficientes para

realizar las actividades laborales satisfactoriamente.

Las areas de trabajo se conservan limpias y en orden, permitiendo

105



27

28

29

30

31

el desarrollo de las actividades para lo que fueron destinadas.

Se dispone de suficientes instalaciones sanitarias y areas de

descanso.

En general, las condiciones de trabajo de mi area son seguras.

Esta definido un protocolo de primeros auxilios y se disponen de

medios para llevarlo a cabo.

Estoy informado de los riesgos existentes en los puestos de trabajo

de mi &rea y de la manera de prevenirlos.

En mi centro de trabajo existen accesos adecuados para el personal

discapacitado.

FACTOR: IDENTIDAD Y PERTENENCIA

32

33

34

35

36

Me gusta mi trabajo.

Estoy satisfecho y orgulloso de trabajar en esta empresa.

Realmente siento los problemas de la empresa como propios.

El nombre y prestigio de la empresa es gratificante para mi.

Si me ofrecieran un trabajo en otra empresa, con igual salario, lo

aceptaria.

iGracias por su opinion!
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ANEXO 2

RESULTADOS ENCUESTAS

Rango de edad de los trabajadores Total %

[18-25] 18 33%
[26-35] 30 55%
[36-45] 4 7%
Mas de 46 afos 3 5%
Total 55 100%
Género de los trabajadores Total %

Masculino 30 55%
Femenino 25 45%
Total 55 100%
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Estado Civil Total %
Soltero(a) 33 60%
Casado(a) 16 29%
Union libre 6 11%
Viudo(a) 0 0%
Total 55 100%
Escolaridad Total %
Bachiller 40 73%
Técnico 10 18%
Tecndlogo 4 7%
Profesional 1 2%
Especialista 0 0%
Total 55 100%
Area de la organizacion al que

pertenece Total %
Administrativa 13 24%
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Operativa 42 76%
Total 55 100%
Antiguedad en la organizacion Total %

Menos de un afio 3 5%
Entre 1 - 2 afios 33 60%
Entre 3 - 5 afios 12 22%
Mas de 5 afios 7 13%
Total 55 100%
Tipo de contrato Total %

Termino fijo 3 5%
Término indefinido 47 85%
Obra o labor 3 5%
Aprendizaje 2 4%
Temporal 0 0%
Prestacion de servicios 0 0%
Total 55 100%
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Niveles de ingreso

Total

%

1a3 SMMLV 52 95%
4 a6 SMMLV 3 5%
7a9 SMMLV 0 0%
Mas de 9 SMMLV 0 0%
Total 55 100%
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Tabla 5. Evaluacion Factor Organizacion

Factor Organizacion 4 | 5 [Suma |Ponderado
La forma en que esta organizado el trabajo facilita la
realizacion de mis tareas laborales. 27 17| 213 3,9
La documentacion establecida por la empresa, es util y

21|21
apropiada para realizar mi trabajo. 221 4,0
Las normas y reglas son claras y facilitan las tareas
que debo realizar. 2718 | 218 4,0
Tengo bien definidas las funciones y responsabilidades
de mi puesto de trabajo. 25119| 216 3,9
Las actividades laborales que realizo corresponden a

20|21
mi funcién. 215 3,9
He recibido el entrenamiento necesario para realizar
las funciones que actualmente desempefio. 24118 | 212 3,9
Recibo por parte de mis superiores, las instrucciones
necesarias para desemperiar correctamente mi trabajo. 25(119| 218 4,0
En las mismas condiciones existen diferencias en las
cargas de trabajo. 21|18| 205 3,7
Total 3,9
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Tabla 6. Evaluacion Factor Comunicacion

Factor Comunicacion 11213 |4 |5 |Suma|Ponderado
Estoy enterado de las actividades que se ejecutan
desde las otras dependencias. 5(8| 7(/19/16| 198 3,6
Resulta facil comunicarme con directivos o personal

3|8| 9/19|16
de otras dependencias. 202 3,7
Tengo una comunicacion constante con mis
superiores para evaluar y tratar diversos temas
respecto a mi trabajo. 215/10|22|16| 210 3,8
Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta por mis
superiores, quienes me escuchan atentamente. 117 8(25|14| 209 3,8
La informacion que requiero para mi trabajo la recibo
oportunamente. 213 9122|119 218 4,0
Total 3,8

Tabla 7. Evaluacion Factor Relaciones Interpersonales

Factor Relaciones Interpersonales 112{3| 4 | 5 |Suma|Ponderado

La relacién con mi jefe directo es buena, su trato es

cordial y adecuado. 3(3(6(25|17| 212 3,9
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La relacidn que existe entre los comparieros de trabajo

25|17
es cordial y respetuosa. 213 3,9
Es habitual la cooperacion entre los compafieros para
sacar adelante el trabajo. 19(22| 221 4,0
Soy capaz de integrarme facilmente a las actividades
que se realizan en mi area de trabajo. 22122 | 222 4,0
Existen actividades en la empresa que promueve el
bienestar, salud y convivencia sana entre los
compafieros de trabajo. 19(22| 220 4,0
Total 4,0

Tabla 8. Evaluacion Factor Condiciones de Trabajo

Factor Condiciones de Trabajo 4 | 5 [Suma | Ponderado
Los tipos de espacio, condiciones ambientales, y
otros elementos relacionados con los espacios fisicos
de las instalaciones, se adecuan a las actividades a
ejecutar por el area. 25[18| 215 3,9
Los medios y equipos suministrados al area son
suficientes para realizar las actividades laborales 25|17
satisfactoriamente. 215 3,9
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Las areas de trabajo se conservan limpias y en orden,

permitiendo el desarrollo de las actividades para lo

que fueron destinadas. 217121(21| 218 4,0
Se dispone de suficientes instalaciones sanitarias y

areas de descanso. 716121(19| 213 3,9
En general, las condiciones de trabajo de mi area son

seguras. 418(22|18| 213 3,9
Esta definido un protocolo de primeros auxilios y se

disponen de medios para llevarlo a cabo. 416(21(21| 218 4,0
Estoy informado de los riesgos existentes en los

puestos de trabajo de mi area y de la manera de

prevenirlos. 216(23|20| 218 4,0
En mi centro de trabajo existen accesos adecuados

para el personal discapacitado. 10(5/20(16| 199 3,6
Total 3,9
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Tabla 9. Evaluacion Factor Identidad y Pertenencia

Factor Identidad y Pertenencia 1121 3|4 |5 |Suma|Ponderado

Me gusta mi trabajo. 5|2| 5|21|22| 218 4,0

Estoy satisfecho y orgulloso de trabajar en esta

empresa. 5(1| 6|17|26| 223 4,0

Realmente siento los problemas de la empresa como

propios. 3|13] 7/16|26| 224 4,1

El nombre y prestigio de la empresa es gratificante

para mi. 32| 7(21|22| 222 4,0

Si me ofrecieran un trabajo en otra empresa, con

igual salario, lo aceptaria. 9/7|10(13|16| 185 3,4

Total 3,9
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Cartagena de [ndias, 27 de Febrero de 2018

Sefiores:

FUNDACION UNIVERSITARIA LOS LIBERTADORES
La ciudad.

?Asunto: Autorizacién para Propuesta de Grado

Cordial saludo.

iPor medio del presente me permito informar que la empresa ESTACIONES MARTIGO
S.A.5 Nit.: 800206972 -~ 3, confiere plena autorizacién a las estudiantes de su entidad
SANDRA BARRIOS MERCADO, TATIANA GOMEZ BALDIRIS y YURANIS GUZMAN AGAMEZ,
para que realicen sus estudios investigativos para la realizacién de la propuesta de grado:
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA ESTACIONES MARTIGO
S.AS.

Lo anterior, para sus fines pertinentes.

Directora Talento Humano

Avenida Pedro de Heredia Calle 312 #54-24
6630123 - 6628925

www.martigo.com
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