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Resumen.

Esta investigacion se inicia con el objetivo de identificar estrategias mediante el cambio
organizacional para mejorar el comportamiento en los empleados de la Secretaria de Transito y
Transporte de Facatativa (méas adelante denominada STTF). Se implemento la "Evaluacion de
Clima Organizacional” como herramienta para recopilar datos, y los resultados revelaron
inquietudes respecto al comportamiento de los trabajadores, lo que motivo la eleccion de esta
entidad como objeto de estudio. A partir de estos hallazgos, se busca efectuar estrategias dirigidas
a abordar las areas problematicas identificadas. Se insiste en la importancia de contar con personal
capacitado para desarrollar el objeto de estudio y la correcta aplicacion de estas estrategias, con el
propdsito de lograr un cambio organizacional positivo y obtener resultados significativos tanto a

nivel personal como organizacional.

Palabras clave: comportamiento, cambio organizacional, gestion del cambio, estrategias.

Capitulo 1.

Introduccion.

Descripcion del contexto general del tema.

La entidad gubernamental encargada de la movilidad y transporte en Facatativa, la STTF,
se ha seleccionado como el foco de este estudio destinado a entender la dinamica del cambio
organizacional y su repercusion en el comportamiento de su personal. Compuesta por 56

servidores publicos, que incluyen contratistas, funcionarios de planta y personal de libre



nombramiento y remocidn, la entidad se enfrenta a diversos desafios vinculados al trabajo de
recursos humanos y los procedimientos contractuales.

La singularidad con respecto a los acuerdos de prestacion de servicios, con plazos que
oscilan entre 3 y 6 meses, y la interrupcién de labores por més de 15 dias al término de cada
contrato, ocasiona un impacto significativo en el comportamiento de los colaboradores. Esta
situacion, identificada por Cetina y Espinosa (2022), esta vinculada a los procedimientos
burocraticos del departamento legal de la Alcaldia Municipal de Facatativa para la recepcion,
elaboracion y correccion de los contratos definitivos.

Este contexto plantea una realidad en la que el personal de la Secretaria experimenta
interrupciones frecuentes en sus labores, generando efectos psicoldgicos, sociales y funcionales
en su entorno. La inestabilidad laboral, las irregularidades en los procedimientos y las
repercusiones del cambio organizacional, especialmente los cambios en la administracién
municipal provocan insatisfaccion y tensiones entre los empleados.

Es crucial destacar que el nombramiento y la duracién del mandato de cada alcalde
desempefian un papel fundamental en esta situacion. Los cambios politicos y administrativos
inherentes a la gestion pablica contribuyen a la inestabilidad en la STTF, impactando
directamente la continuidad y eficiencia en sus operaciones.

La interrelacion de estas variables, el cambio organizacional y el comportamiento de los
colaboradores, configura un entorno complejo que requiere un analisis detenido. La comprension
de este contexto facilitara la identificacion de destrezas efectivas en la gestion del cambio que
contribuyan a optimizar la actividad organizacional y el bienestar en los colaboradores de la

STTF.



Planteamiento del problema

La fluidez constante del cambio organizacional, caracterizado como un proceso de
transicion y ajuste segun lo propuesto por Mallot (2001), refleja la naturaleza dindmica de las
transformaciones en el &mbito organizacional. (Chiavenato, 2002). Daft (1999) lo caracteriza
como la incorporacion de nuevos procedimientos e ideas, mientras que Chiavenato (2004) sefiala
que la transformacion puede desarrollarse de manera progresiva. Este procedimiento esta
estrechamente relacionado con el aprendizaje organizacional, donde los integrantes internalizan
el cambio, contribuyendo asi a la instauracion de nuevos paradigmas (Marin, 2004).

No obstante, Barrozu y Delgado (2000) resaltan que los cambios involucran una
alteracion en la ejecucion del trabajo, como un ejercicio crucial de los recursos humanos y una
necesidad imperiosa de aceptacion por parte de los individuos. Desde diversas perspectivas, tales
como la cultural, estratégica, politica, estructural y humana, se examina el cambio
organizacional, y la aceptacion o rechazo del mismo esta estrechamente vinculado con el
comportamiento humano (Bonalegre y Calderon, 2007).

En el contexto colombiano, las organizaciones se enfrentan al reto de ajustarse a los
nuevos contextos del mercado, donde la habilidad para cambiar se convierte en un elemento
clave para la modernizacién y gestion efectiva (Belda, 2006). El capital humano emerge como
uno de los recursos mas valiosos, y su desarrollo es esencial para el éxito de la causa de la
transformacion (Belda, 2006).

La habilidad de una entidad para adoptar cambios no solo es relevante para su resiliencia,
sino también para su éxito en un mercado competitivo. Los directivos empresariales, conscientes
de la necesidad de cambios estratégicos, se enfrentan a la tarea de implementar estas

transformaciones de manera efectiva (Sanchez, 2005). Sin embargo, las reacciones a menudo
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incluyen resistencia, abandono, oposicidn y otros comportamientos que afectan directamente la

adaptacion exitosa (Furnham, 2001).

En este contexto, surge el problema debido al comportamiento persistente del personal y
a los tiempos prolongados en la contratacion de cargos criticos para el funcionamiento de la
entidad. Estas demoras, causadas por cambios organizacionales, interrumpen constantemente los
procesos y requieren que el personal existente realice tareas adicionales para mantener la
continuidad de los servicios. La STTF, con un compromiso de servicio, afronta la dificultad de
prevenir interrupciones y cierres ocasionados por la escasez de personal, lo que conduce a que
los empleados actuales se aparten de sus responsabilidades establecidas.

El problema se centra en las dos variables principales: cambio organizacional y
comportamiento del personal, con un enfoque en la habilidad de la organizacién para llevar a
cabo la misién de servicio de forma positiva. La falta de una contratacion oportuna y eficiente
afecta directamente la dindmica organizacional y el bienestar del personal, generando la
necesidad de explorar soluciones efectivas para minimizar las interrupciones y optimizar la
adaptacion al cambio en la STTF.

Pregunta de investigacion.

¢Como impacta la gestion del cambio organizacional como estrategia para mejorar el
comportamiento en los trabajadores de La Secretaria de Transito y Transporte de Facatativa?
Objetivo general.

Identificar estrategias por medio de la gestion del cambio organizacional para el
mejoramiento en el comportamiento de los trabajadores de La Secretaria de Transito y

Transporte de Facatativa.



Objetivos especificos.

1. Explicar las estrategias de gestion del cambio organizacional en La Secretaria de
Trénsito y Transporte de Facatativa.

2. Analizar el comportamiento en los trabajadores de la Secretaria de Transito de
Facatativd mediante la revision de datos.

3. Evaluar las estrategias de gestion del cambio para la mejora del comportamiento de los

trabajadores mediante una herramienta.

Justificacion.

Este estudio se realiza con el proposito de potenciar la efectividad organizacional,
fomentar un ambiente laboral saludable, impulsar la adaptabilidad y optimizar los recursos
disponibles en la STTF. La aplicacion de estrategias eficientes de gestion del cambio busca
abordar desafios especificos de la entidad, fortaleciendo su capacidad de adaptacién, mejorando
la calidad de los servicios proporcionados y maximizando la eficiencia operativa. Estos objetivos
responden a la necesidad de hacer frente a las constantes transformaciones en el ambiente,
optimizar la satisfaccion de los colaboradores y asegurar la utilizacién eficiente de los recursos
estatales.

Ademas, se respalda la fundamentacion de este estudio de investigacion en la premisa de
la administracion del cambio, ademas de potenciar la eficacia, favorece la instauracion de un
ambiente laboral saludable. La disminucién de la oposicion y la tension vinculada con las
modificaciones organizacionales pueden generar un efecto positivo en el bienestar de los

ciolaboradores, segun respaldan investigaciones previas de Démeh y Rosengren (2015).



En un sector dindmico como el de transito y transporte, donde las regulaciones cambian
constantemente, la gestion del cambio eficaz se vuelve fundamental para la adaptacion proactiva
y la anticipacion de desafios, segun investigaciones de Tejada et al. (2019).

La optimizacion de recursos, una preocupacion esencial para las entidades
gubernamentales puede lograrse mejorando la eficiencia y satisfaccion de los empleados
mediante estrategias de gestion del cambio. Revelaciones de la Oficina de Responsabilidad
Gubernamental de los Estados Unidos (GAO, 2020) respaldan la nocién de que practicas
eficientes de administracion del cambio pueden llevar a una asignacion mas efectiva de recursos.

En resumen, este estudio aborda la apremiante necesidad de adaptacion y mejora en la
STTF, haciendo hincapié en variables fundamentales como la eficacia organizacional, el
bienestar de los colaboradores y la optimizacion de recursos, amparadas por hipétesis

establecidas en el campo de la gestion del cambio y la gestion estatal.

Capitulo 2.
Marco de Referencia

Se presenta a continuacion un marco conceptual que abarca definiciones de conceptos
pertinentes, asi como un marco tedrico y referencial para el estudio titulado "Gestion del Cambio
Organizacional como Estrategia para Mejorar el Comportamiento de los Trabajadores de la
Secretaria de Transito y Transporte de Facatativa."

De acuerdo con Bustos, E. M. et al. (2018), la innovacién organizacional se percibe como
crucial para la estabilidad y el logro de éxitos en un entorno corporativo caracterizado por
cambios constantes. Las organizaciones que no logran ajustarse a las nuevas condiciones del
mercado o mantenerse al dia con los avances tecnologicos afrontan el apuro de quedarse

pausadas y perder competencia. En este marco, el proceso de cambio organizacional se presenta
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como esencial, permitiendo a las compafiias evolucionar, mejorar y preservar su relevancia en un

mundo empresarial en constante evolucion. Este proceso puede ser planificado o reactivo, pero
en ambas formas, constituye un componente clave en la gestion eficiente de una organizacion.

Por otro lado, un entorno laboral positivo se configura a través de elementos esenciales
como la comunicacion efectiva, relaciones saludables, liderazgo confiable, reconocimiento y
recompensas, distribucion equitativa de responsabilidades y oportunidades de desarrollo, segun
la perspectiva de Pilligua & Arteaga (2019).

En la actualidad, las organizaciones desempefian un papel fundamental en la generacién
de conocimiento e innovacion, siendo las personas el motor principal de este proceso. La gestion
del talento humano se examina a partir de diversas perspectivas, incluida la visiébn multivalor en
la administracién estratégica de recursos humanos. Un estudio realizado en empresas alemanas
revela diversos perfiles de gerentes de talento, subrayando la importancia que estas empresas
otorgan a la gestion del talento. Las organizaciones creativas alinean estrategias de crecimiento
con los perfiles de talento de los profesionales. Adicionalmente, la puesta en marcha de sistemas
de administracion del talento humano basados en competencias se relaciona con mejoras en la
productividad y la competitividad de la organizacion (Agudelo, 2019).

Para este estudio, se ha seleccionado la Teoria del Cambio de Lewin debido a varias
razones solidas. Kurt Lewin, destacado psicologo y cientifico social, es reconocido por sus
contribuciones en psicologia social y dinamica de grupos. Su modelo de cambio organizacional
se fundamenta en principios psicoldgicos solidos, proporcionando una base teorica confiable.
Este modelo divide la causa de cambio en tres fases claramente definidas: descongelamiento,
cambio y re-congelamiento. Esta disposicion definida simplifica la comprension y aplicacion del

proceso de cambio, volviéndolo atractivo para la administracion del cambio en las
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organizaciones. Ademas, Lewin insiste en la importancia de generar un entorno propicio para él.

Este énfasis en la preparacion es esencial para el éxito del cambio organizacional, ya que Lewin
reconoce que implementar el cambio no es suficiente; es crucial consolidarlo. Esto implica
asegurarse de que las nuevas practicas se conviertan en la normay perduren a largo plazo. Cabe
destacar que este modelo ha sido ampliamente utilizado en diversas areas, desde la psicologia
hasta la formacion y la administracién organizacional. (Quiroz et al., 2020).

El marco referencial, o estado del arte, desempefia un papel fundamental en toda
investigacion al proporcionar un contexto actualizado sobre el tema en estudio. En el caso de la
investigacion titulada "Estrategia para Mejorar el Comportamiento de los Trabajadores de la
Secretaria de Transito de Facatativa," la administracion del cambio y su influencia en el
comportamiento de los empleados en una compafiia oficial. Mediante el analisis de la literatura,
se estudian conocimientos clave como la transformacion organizacional, la administracion del
talento humano y la percepcién de los empleados. Este marco establece una base sélida para el
desarrollo de estrategias especificas en la STTF y resalta la importancia de mantener la
relevancia y actualidad de las fuentes consultadas.

Conforme a Pérez et al. (2017), la transformacién organizacional se contempla como un
asunto intrinseco y esencial para lograr mejoras en una organizacion. Puede manifestarse de
manera planificada o natural. Los lideres deben reconocer que las organizaciones estan en
constante evolucion y sujetas a cambios, por lo que es esencial abordar el cambio de manera
estructurada y preparada. En un entorno empresarial competitivo y dinamico, las organizaciones
enfrentan una mayor presion para ser efectivas y deben estar dispuestas a adaptarse a situaciones

inesperadas a un entorno en continuo cambio. En sintesis, la transformacion es inevitable, y su



administracion debe ser planificada y adaptable para hacer frente a un entorno empresarial
desafiante.

Otra investigacion realizada por Diaz & Zalazar (2021) resalta la relevancia de la
excelencia en productos o servicios en el &mbito empresarial y de la administracion. Hace
hincapié en que la excelencia es un componente fundamental para generar competitividad,
rentabilidad y distincion en las organizaciones. El proposito de la investigacion es describir y
analizar varios aspectos vinculados con los sistemas de administracion de la excelencia. En este
estudio, se llevd a cabo una revision bibliografica para explorar conceptos y criterios de varios
autores relacionados con la administracién de la excelencia. Posteriormente, se detallan
elementos asociados a la administracion de la excelencia, como la evolucion de los sistemas de
administracion de la excelencia, principios vinculados con la excelencia total y la importancia de
implantar sistemas centrados en la excelencia.

Como indican Fontalvo et al. (2018) en su articulo, reflexionan sobre el rendimiento en
los procesos organizacionales. Se basan en una investigacion que utiliza fuentes secundarias y la
experiencia de los propios autores. El articulo explora varios aspectos relacionados con la
productividad, incluyendo su definicién y componentes, factores internos y externos que la
afectan, el papel del recurso humano, el impacto de los sistemas de gestidn de calidad y la
metodologia para medir la productividad.

Otro factor crucial en las organizaciones es el efecto de los sistemas de administracion de
calidad ya que las actuales enfrentan transformaciones significativas en su entorno, tales como
avances tecnoldgicos, cambios sociales y desafios economicos. Para mantenerse competitivas en

un mercado globalizado, es esencial que las organizaciones elaboren planes de accion y cuenten
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con un personal capacitado y dispuesto a adaptarse a estas transformaciones para lograr los

objetivos establecidos (Pacheco et al., 2020).

El ambiente laboral, como elemento de gran relevancia en las organizaciones, se refiere a
las percepciones y creencias de los empleados acerca de su entorno de trabajo, tanto en términos
fisicos como sociales. Esté relacionado con la manera en que los empleados perciben el entorno
en el que desempefian sus funciones y como interacttan con sus colegas. Un entorno laboral
positivo puede fomentar la aceptacion de la diversidad en la empresa, lo que implica que las
organizaciones que implementan estrategias de diversidad destacan en el mercado y atraen a los
mejores talentos (Santiago et al., 2021). Se destaca también que el entorno de diversidad impacta
directamente en el desempefio de los grupos minoritarios, asi como en el compromiso con la
organizacion y la intencion de rotacion de los empleados, independientemente de su origen
étnico. Los autores sugieren que las précticas inclusivas de diversidad pueden generar resultados
positivos para las organizaciones, como un aumento en la rentabilidad, la creatividad, la
flexibilidad y el crecimiento tanto individual como organizacional.

En conclusién, estos aspectos proporcionan una base teérica y préctica para el disefio de
estrategias especificas que mejoren el comportamiento de los trabajadores en la STTF,
contribuyendo en Gltima instancia a una administracion gubernamental mas eficaz y eficiente.

Capitulo 3.
Metodologia
Tipo de estudio

Se emplea un método cientifico con una mirada de investigacion cuantitativo, usando un

disefio de investigacion no experimental transversal. La investigacion se cataloga como aplicada

y descriptiva-correlacional segun el nivel y tipo de investigacion (Hernandez S. R., 2014).
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En el contexto de disefios no experimentales, se destaca la falta de control estructurado

sobre las variables. Estos estudios buscan analizar la actuacion de las magnitudes en su entorno
original. En nuestra investigacion, al adoptar un enfoque no experimental, se realizaran
mediciones en momentos en que los trabajadores experimenten estrés, evaluando su estado
psicoldgico, social y funcional en su entorno, aumentando la relevancia del impacto.

Los estudios transversales, caracterizados por medir y observar variables en un momento
especifico, son descriptivos y ofrecen una vision detallada de los fendmenos en estudio. La
investigacion descriptiva se enfoca en exponer las caracteristicas o variables de interés,
proporcionando informacién precisa sobre la realidad.

La investigacion adopta un alcance correlacional al buscar establecer conexiones entre
variables mediante mediciones, explorando posibles relaciones. En cuanto a los participantes, se
ha realizado un muestreo probabilistico que selecciona aleatoriamente a 11 trabajadores de La
STTF, Cundinamarca, incluyendo empleados de planta y contratistas. La muestra abarca tanto a
mujeres como a hombres, con edades entre los 25 y los 50 afios, y diversos niveles educativos,
desde bachillerato hasta posgrado, reflejando una variada experiencia académica y profesional.

En el analisis sociodemografico, se ha optado por no considerar el estrato
socioeconémico, la orientacion sexual, la religion y el estado civil, ya que no se perciben como
variables relevantes para los objetivos de la investigacion. Esta decisién busca centrar la atencion
en aspectos directamente relacionados con la tematica de estudio y evitar sesgos o
discriminaciones innecesarias.

Participantes.
Los participantes han sido seleccionados mediante un muestreo probabilistico, eligiendo

la muestra de forma aleatoria y obteniendo un total de 11 participantes. Estos participantes son
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empleados de la STTF, Cundinamarca, y comprenden tanto a trabajadores de planta como a

contratistas. La muestra abarca diversidad en cuanto al género, incluyendo tanto a hombres como
a mujeres, y en términos de edad, se extiende desde los 25 hasta los 50 afios. En cuanto a la
formacion educativa, los participantes presentan diversos niveles, desde bachillerato hasta
posgrado, lo que refleja una amplia variedad de experiencias académicas y profesionales dentro
del grupo encuestado.

Es importante destacar que, al realizar el analisis sociodemogréfico, se ha decidido no
considerar el estrato socioeconémico, la orientacion sexual, la religion y el estado civil, ya que
no se perciben como variables relevantes para los objetivos de la investigacion. Este enfoque se
adopta para centrar la atencién en aspectos més directamente relacionados con la temética bajo
estudio y evitar posibles sesgos o discriminaciones innecesarias.

Instrumentos de recoleccion de datos.

La herramienta a utilizar para la recopilacion de informacion es Evaluacién de Clima
organizacional (Bateria para la evaluacion de clima organizacional (BCO); por medio de la
herramienta Prax (Software de gestion humana, seguridad y salud en el trabajo) PRAX. (s. f.)., la
cual se enviara a cada participante por medio de un enlace el cual al momento de ingresar les
pedira su numero de identificacion, sin este paso no podran iniciar la evaluacion antes

mencionada.
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Estrategia del andlisis de datos.

Se empleara la herramienta Prax para generar graficas con las derivaciones obtenidas y
asi facilitar la comprension de las técticas identificadas para la Gestion del Cambio
Organizacional y el comportamiento de los trabajadores en la STTF.

Consideraciones éticas: En este proyecto, se ha considerado la Declaracion de
Consentimiento Informado, siguiendo, EI Ministerio de Salud, de la resolucion 8430, de la
Republica de Colombia. Se asegura la confidencialidad de los participantes mediante el llenado
del consentimiento informado, garantizando la discrecion de la informacién. Ademas, se
fundamenta en el acatamiento de la Ley 1090 de 2006, que regula el ejercicio de la profesion de
Psicologia y establece el Codigo Deontoldgico y Bioético, entre otras disposiciones.

Procedimiento: La investigacion se realizé con los trabajadores de planta y contratistas
de la STTF, Cundinamarca, con el prop6sito de identificar estrategias mediante la administracion
del cambio organizacional para optimizar el comportamiento de los colaboradores de la entidad.
El procedimiento se describe a continuacion:

Se selecciono la herramienta de recoleccion de datos, la Evaluacion de Clima
Organizacional (BCO), mediante la plataforma Prax, que mide las variables de investigacion con
criterios de validez y confiabilidad.

Se llevo a cabo el diligenciamiento de encuestas o cuestionarios para comprobar la
confiabilidad de las escalas a utilizar. Se obtuvo una muestra de 11 participantes mediante un
muestreo probabilistico aleatorio, abarcando diversidad en género, edades (25-50 afios), y niveles
educativos (bachiller, técnico, tecndlogo, pregrado, posgrado).

Se entreg0 el consentimiento informado fisico para que los participantes lo leyeran y

firmaran si estaban de acuerdo en continuar con la evaluacion.
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Se utilizo la herramienta Prax para la aplicacion de la evaluacion, enviando un enlace via

WhatsApp a cada participante. El enlace solicitd el nimero de identificacion para iniciar la
evaluacion. Al finalizar la evaluacion, el administrador de Prax pudo acceder a los resultados
para su revision.

Estos pasos aseguran el cumplimiento ético y metodoldgico de la investigacion,

garantizando la confidencialidad y participacion informada de los trabajadores.

Capitulo 4.
Resultados

Los resultados obtenidos de la evaluacion ofrecen una perspectiva detallada sobre el
comportamiento general del fenémeno evaluado, proporcionando informacién esencial para
Ilevar a cabo analisis comparativos y realizar un seguimiento a lo largo del tiempo. Aqui se
presenta un resumen de los hallazgos para cada variable evaluada:

Se evidencia que las condiciones fisicas obtuvieron una calificacion de 62,88, con un
porcentaje del 18,88% (nivel medio). Esto indica la necesidad de mejorar las condiciones
ergondmicas y medioambientales en el entorno laboral. En lo que respecta a la organizacién del
trabajo, la puntuacion fue de 67,44, con un porcentaje del 27,27% (nivel medio). Se subraya la
importancia de definir procedimientos y responsabilidades para optimizar la estructura
organizativa. La participacion de los empleados registro una puntuacion de 43,19, con un
porcentaje del 63,64% (nivel bajo). Se sugiere mejorar las habilidades comunicativas y fomentar
un ambiente de confianza para facilitar la contribucion de ideas por parte de los trabajadores.

En relacion con la autonomia en el trabajo, se obtuvo una calificacion de 44,68, con un

porcentaje de 45,45% (nivel bajo). Se recomienda proporcionar mayor libertad a los empleados
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para que elijan la forma méas adecuada de realizar sus actividades. En el ambiente de la

innovacion, la calificacion fue de 52,85, con un porcentaje del 36,36% (nivel bajo). Se destaca la
importancia de otorgar tiempo y reconocimiento a los trabajadores para estimular la generacion
de ideas innovadoras.

La variable de beneficios y recompensas recibi6 una calificacion de 26,15, con un
porcentaje del 81,82% (nivel bajo). Se aconseja revisar los salarios y las formas de
reconocimiento para motivar a los empleados. La equidad entre trabajo y vida particular obtuvo
una calificacion de 61,39, con un porcentaje del 27,27% (nivel medio). Se destaca la necesidad
de afrontar las dificultades que los trabajadores experimentan con los horarios en relacion con su
vida personal. En cuanto a las relaciones sociales, se observo una calificacion de 52,92, con un
porcentaje del 45,45% (nivel bajo). Se sefiala que las relaciones interpersonales entre los
colaboradores necesitan mejoras. El liderazgo obtuvo una calificacion de 63,94, con un
porcentaje del 27,27% (nivel medio). Se destaca la necesidad de fortalecer la forma en que los
superiores manejan responsabilidades de manera inteligente y alentadora.

Con respecto a la identificacion, se observé una calificacion de 76,31, con un porcentaje
del 9,09% (nivel alto), indicando que los colaboradores se encuentren satisfechos y orgullosos de
sus funciones. En relacion con la motivacion, la calificacion fue de 61,35, con un porcentaje del
18,18% (nivel medio), sefialando la necesidad de estimular la estimulacion de los trabajadores en
sus funciones. Finalmente, en cuanto a la satisfaccion laboral, se registré una calificacion de
56,06, con un porcentaje del 27,27% (nivel medio), reflejando la necesidad de trabajar y

fortalecer varios aspectos para mejorar la satisfaccion laboral global.
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Discusidén

La exploracion del marco de referencia suministra un fundamento teorico robusto para
comprender la administracion del cambio, la excelencia en el &mbito empresarial, la eficacia, la
adaptacion al cambio, el ambiente laboral y otros elementos pertinentes en el perfeccionamiento
de la conducta de los colaboradores. Ahora, al comparar estos descubrimientos con los resultados
de la evaluacién de la STTF, se pueden identificar similitudes, discrepancias y oportunidades de
mejora especificas. Aqui hay algunas comparaciones clave.

Condiciones Fisicas:

La calificacion de nivel medio sugiere la necesidad de mejorar las condiciones
ergondémicas y medioambientales. Seria valioso examinar si las estrategias propuestas en la
literatura han sido implementadas en otras organizaciones gubernamentales para mejorar las
condiciones fisicas y cdmo han impactado.

Organizacion del Trabajo:

La calificacion de nivel medio indica la importancia de definir procedimientos y
responsabilidades. Comparar estos resultados con investigaciones previas podria revelar
enfoques exitosos de optimizacion estructural en entidades gubernamentales.

Participacion de los Empleados:

La baja puntuacién destaca la necesidad de mejorar las habilidades comunicativas y
fomentar la confianza. Examinar estudios similares podria proporcionar estrategias efectivas para

incrementar la implicacion de los colaboradores en entornos gubernamentales.
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Autonomia en el Trabajo e Innovacion:

La recomendacion de proporcionar mayor libertad y reconocimiento para estimular la
innovacion puede compararse con précticas exitosas en otras organizaciones, especialmente en el

ambito gubernamental.

Beneficios y Recompensas:
La alta necesidad de revisar salarios y reconocimientos destaca la importancia de
comparar con investigaciones que hayan abordado con éxito la motivacion a través de sistemas

de beneficios y recompensas en instituciones gubernamentales.

Equidad entre Trabajo y Vida Particular:
La necesidad de abordar las dificultades con los horarios en relacion con la vida personal
puede compararse con estrategias implementadas en otras organizaciones gubernamentales para

mejorar el equilibrio trabajo-vida.

Relaciones Sociales y Liderazgo:
La baja calificacion en relaciones sociales y la necesidad de fortalecer el liderazgo
pueden contrastarse con estudios que han demostrado la eficacia de estrategias especificas en

entornos gubernamentales.
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Identificacion, Motivacién y Satisfaccion Laboral:

La alta identificacion y la necesidad de estimular la motivacion y mejorar la satisfaccion
laboral pueden compararse con investigaciones que han valorado la eficacia de intervenciones
similares en otras organizaciones gubernamentales.

Al realizar estas comparaciones, se puede obtener una comprensién mas profunda de

como las estrategias propuestas en la literatura se alinean con la situacién especifica de la STTF.

Conclusiones

Gracias a los resultados obtenidos y al andlisis de las variables que logramos tener luego
de la aplicacion de la evaluacion de Clima Organizacional, evidenciamos que es de gran
importancia identificar estrategias mediante la Gestion del Cambio para el mejoramiento del
comportamiento de los colaboradores de la STTF.

Estas estrategias tienen que ser claras y alinearse con los objetivos de la entidad, deben
ser determinantes en su impacto para fomentar agentes de cambio, consolidando una estructura
fuerte, veraz y en donde se vean reflejados los resultados en el comportamiento de los
funcionarios de la entidad.

Una vez se tengan definidas las estrategias, se deben explicar, analizar y evaluar para la
implementacion de ellas, ya que se evidencia por medio de los resultados de las variables
trabajadas en la evaluacion que todos los puntos se deben fortalecer exceptuando uno que hace
referencia a la identificacion y es en donde los funcionarios dicen sentirse orgullosos por la

realizacion de su trabajo a pesar de mostrarse descontentos con las demas variables.



19
Gracias a la aplicacion de la evaluacién se pueden identificar las razones por las cuales es

indispensable poner en funcionamiento dichas estrategias y asi poder mitigar y las condiciones
materiales de la entidad, la disposicion del trabajo, participacion, autonomia del mismo,
innovacion, beneficios y recompensas, el balance trabajo-vida, las relaciones sociales, el
liderazgo, la motivacion y la satisfaccion laboral.

Lo que finalmente logramos obtener en la investigacion, es que la STTF, necesita con
suma urgencia la intervencion de personas idéneas para la implementacién de Estrategias que
logren evidenciar un mejor comportamiento en los trabajadores por medio de la Gestion de
Cambio Organizacional, las cuales podran verse reflejadas luego de ponerse en practica dichas

estrategias.

Limitaciones

Una de las limitaciones que encontramos a lo largo de la investigacion era encontrar un
instrumento idéneo que nos permitiera evidenciar el comportamiento de los trabajadores de la
entidad para poder analizar y evaluar dicho comportamiento.

Ademas de ello también se vio que el tiempo en que debian desarrollar la evaluacion
debia ser en jornada laboral de acuerdo con las instrucciones del instrumento ya que las personas
que debian responder la evaluacion siempre se encontraban ocupadas en las diferentes funciones
a desarrollar.

Aungue lo mencionaron al final del desarrollo de la evaluacion, nos indicaron que estaba

un poco larga y se habian tardado un poco més del tiempo que ellos esperaban.
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Recomendaciones

La STTF debe aplicar elementos clave de la Gestién del Cambio Organizacional, asi
como valores como empoderamiento, integracion, comunicacion, liderazgo, motivacion e
innovacion. Estos son fundamentales para adaptarse al cambio, lograr objetivos efectivos y crear
un ambiente propicio que motive al equipo. Es esencial fomentar la participacion activa de los
empleados, animandolos a proponer ideas que afiadan valor a la entidad.

La disposicion y compromiso de los trabajadores con el proceso de cambio se optimizan
coordinando actividades con los lideres, aprovechando el empoderamiento y aceptacion de los
empleados para liderar iniciativas positivas. La actitud empatica de los directores fortalece la
confianza y la colaboracion, especialmente en situaciones desafiantes.

La toma de decisiones descentralizada y la formacion continua son practicas cruciales
para involucrar a los empleados en la STTF, promoviendo el desarrollo, cambiando actitudes y

fortaleciendo el sentido de compromiso.
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Anexo #1

Consentimiento informado.

PROCESO MISIONAL PROCESO MISIONAL
(pOLl CONSENTIMIENTO CODIGO THE RE FORMATO (pOLI ILUMN®G CONSENTIMIENTO copiGo THE RE FORMATO
Lo et | G - INFORMADO VERSION 01
i omaw » INFORMADO VERSION ol
PAGINA 1DE2 PAGINA G

INFORMACION Y DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

PRATICA IT INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL) Declaracion de Consentimiento Informado

Titulo del estudio: GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL: ESTRATEGIA
PARA MEJORAR EL COMPORTAMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE LA
SECRETARIA DF TRANSITO DE FACATATIVA Yo

Fecha:

identificado  con C.C.

. manifiesto que he leido las declaraciones v demas informacion detallada en
Investigadores: CLAUDIA PATRICIA EiEDOY—"\ FLOREZ esta declaracion de consentimiento ¥ he sido informado (a) sobre el plan de mejora que estin
KAREN LILIANA RIANO TORRES realizando los practicantes de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico

LINA MARCELA ES'?OB-‘\R HERRERA Grancolombiano, denominada “Tdentificar estrategias por medio de la gestion del cambio

YAQUELINE MANDON CASTRO organizacional para el mejoramiento en el comportamiento de los trabajadores de La

Secretaria de Transito v Transporte de Facatativa™, v autorizo mi participacion en esta,
aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido informado (a) que este plan
de mejora no representa ningin riesgo para mi integridad v ademas dicha informacién
respetara su privacidad; se me han dado amplias oportunidades de formular preguntas v que
todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o explicadas en forma
satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre otros, pueden ser
grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que se haga uso de citas

textuales de forma anénima. Todos los espacios en blanco o frases por completar han sido
POsIDIes Denerclos - - - . o . . .

Objetivo del Plan de Mejora:

A vsted se le esta invitando a participar en este estudio por ser empleado de laempresadeLa
Secretaria de Transito v Transporte de Facatativa. El objetivo general de el Plan de Mejora
es Identificar estrategias por medio de la gestion del cambio organizacional para el
mejoramiento en el comportamiento de los trabajadores de La Secretaria de Transito ¥
Transporte de Facatativa.

Tal vez usted no obtenga ningiin beneficio directo de este estudio, la informacion obtenida

de este trabajo académico podrd beneficiar a esta empresa, debido a que en un futuro podra FIRMA:
tener en cuenta los resultados obtenidos. NOMBRE:
Posibles riesgos cC-

Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de mejora sin riesgo ya que
en este no se realizara ninguna intervencion o medificacion intencionada de las variables
biclogicas, fisiologicas, psicologicas o sociales de los individuos que participan en el estudio.

Participacion voluntaria / Retiro del estudio
Su participacion en este estudio es totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir

participando en este estudio en cualquier momento. Su decision no afectard en modo alguno
1a continuidad de este proceso académico.



Instruccion

Conteste las siguientes preguntas de acuerdo a lo que usted por lo general piensa o siente frente a su

trabajo.

1. Los trabajadores
se sienten
satisfechos con sus
actividades

2. Los trabajadores
se sienten realizados
en su trabajo

3. Dentro de la
organizacion los
trabajadores
disfrutan realizar sus
actividades

4. Los trabajadores
gozan de libertad
para elegir como
hacer sus
actividades

5. Cada trabajador
es libre respectoala
forma de solucionar
los problemas
relacionados con
sus actividades

6. A cada trabajador
se le brinda la
oportunidad de
propeoner la forma en
que desea realizar
sus actividades

7. Los trabajadores
se llevan bien entre
ellos

Evaluacion

Clima organizacional

Anexo #2

Instrumentos de recoleccion de datos.

Bateria para la evaluacion de clima organizacional (BCO)

Empresa

Trabajador

m SECRETARIA DE TRANSITO Y TRANSPORTE MARTHA LUCIA MORALES

DE FACATATIVA

Nunca Casinunca

O

O

Aveces

O

O

Casi siempre

@)

@)

Siempre

@)

@)

PRAX

7. Los trabajadores
se llevan bien entre
ellos

8. En la organizacion
hay compafierismo
entre los
trabajadores

9. Existe confianza
entre los
compafieros para
platicar cualquier
tipo de problema

10. Cuando se
incorpora un nuevo
empleado, los
trabajadores de
inmediato lo integran
al grupo

11. Los trabajadores
dentro de la
organizacion se
sienten parte de un
mismo equipo

12. En mi trabajo se
unen esfuerzos
cuando surgen
problemas laborales

13.Enla
organizacion la
unién entre
compaiieros
propicia un ambients
agradable

14. El director trata a
su personal de la
manera mas
humana posible

15. Eltrato de los
superiores hacia sus
trabajadores es con
respeto



16. Los directivos
dan apoyo a su
personal en la
realizacion de sus
actividades

17. El jefe trata con
indiferencia a su
personal

18. Dentro de la
organizacion el jefe
trata a los
empleados de
manera
deshumanizada

19. La organizacion
emplea incentivos
para que los
trabajadores realicen
mejor sus
actividades

20. Todos los
trabajadores dentro
de la organizacién
tienen posibilidades
de ser beneficiados
por su trabajo

21. La organizacion
otorga estimulos a
los trabajadores para
mejorar su
desempefio

22. Existen distintas
formas de
recompensar alos
trabajadores

23. Cada trabajador
realiza sus
actividades con
entusiasmo

24. Los trabajadores
muestran agrado en
realizar sus tareas

25. Los trabajadores
brindan su mejor
esfuerzo en la
realizacion de su
trabajo

26. El jefe mantiene
una actitud abierta
para recibir
propuestas
relacionadas al
trabajo

27.Enla
organizacion todos
los empleados
reciben apoyo del
jefe en la realizacién
de las tareas

28. Al jefe sele
dificulta guiar a su
personal para que
estos cumplan con
los objetivos de la
organizacién

29. Las condiciones
higiénicas de su
ambiente le son
favorables

30. Existe orden,
cuidado y el
ambiente le resulta
estéticamente
agradable

31. Los equipos,
muebles y espacio
permiten realizar el
trabajo
comodamente



32. Mi horario de
trabajo se adecua a
mis necesidades

33. Mi trabajo es
interesante

34. Disfruto en mi
trabajo

35. Mis jefes valoran
bien las ideas que
aporto para mejorar
el trabajo

36. Me siento
orgulloso de mi
trabajo

37. Me siento
realizado en mi
trabajo

38. A causa del
trabajo apenas si
tengo tiempo para
mi

39. Por mi horario

laboral dispongo de
escaso tiempo para
el ocio y la diversion

40. Me gusta mi
trabajo

41. Los objetivos de
mi trabajo estan
claramente definidos

42. El horario me
obliga a dejar
desatendidos
aspectos de mi vida
personal

Totalmente en
desacuerdo

O

O

En desacuerdo

O

O

Ni en desacuerdo ni
de acuerdo

O

O

De acuerdo

O

O

Completamente de
acuerdo

O

O

43, Los jefes se
guardan informacién
importante

44, Todo se decide
desde arriba

45. En mi trabajo se
valoran las
aportaciones
innovadoras

46. La relacion entre
el perfil del puesto y
las tareas que
realizo es buena

47. Se estimula la
aportacion de ideas
nuevas

48. Tengo bien
definido mi trabajo

49. Se me anima
para probar métodos
nuevos parala
realizacion del
trabajo

50. Me siento
orgulloso de trabajar
en mi servicio

51. Alos
trabajadores se les
oculta los objetives y
los resultados
obtenidos

52. Me siento
satisfecho con mi
trabajo

ATRAS CONTINUAR



Anexo #3
Variables Evaluacién utilizada

Estas son las variables evaluadas y monitoreadas. Para cada una se indica su nombre,
sigla con la cual se representa, definicidn, escala en la que se evalUa, criterios para concluir si la
variable se debe intervenir o0 no y recomendaciones. Se sugiere intervenir todas las variables

clasificadas en amarillo (2) o rojo (3).

Variable Sigla  Definicién Escala Verde (1) Amarillo (2) Rojo (3)
Autonomia en AU  Grado en que 0.00-20.99=Mu Se asigna este Se asigna este Se asigna este
el trabajo los ¥ valor cuando la color cuando la color cuando la

trabajadores  bajo,21.00-45.9 puntuacién de puntuacidn  estd puntuacion estd
perciben 9=Bajo,46.00-7 la variable se entre 21 y 45.99 o entre 0 y 20.99
sentirse 0.99=Medio,71. encuentra el porcentaje entre o el porcentaje
independientes  00-87.99=Alto,  entre 46 y 100 10.1% y 29.99%. entre 30% vy
en su trabajo y | 88.00-100.00= |y el porcentaje Este color indica | 100%. Este
tienen la Muy alto entre 0% y 10%. que se comienzan a color indica que
libertad de Este color  presentar se requiere
elegir y decidir indica un dificultades en la intervencidn

la forma mas comportamient | variable, se  prioritaria de la
conveniente de o adecuado de necesita iniciar su variable.
realizar  sus la variahle. intervencién  con

actividades en prioridad media.

el trabajo.

Variable Sigla  Definicién Escala Verde (1) Amarillo (2) Rojo (3)
Balance trabajo BA  Grado en que 0.00-21.99=Mu  Se asigna este Se asigna este Se asigna este
- vida las exigencias y valor cuando la color cuando la color cuando la

y el horario bajo,22.00-46.9 puntuacidn de puntuacidn  estd puntuacion estd
labaral 9=Bajo,47.00-6 la variable se entre 22 y 46.99 o entre 0y 21.99
permiten 5.99=Medio,66.  encuentra el porcentaje entre o el porcentaje
cumplir con los | 00-84.99=Alto, entre 47 y 100 | 10.1% y 29.99%. entre 30% vy
requerimientos | 85.00-100.00= |y el porcentaje Este color indica 100%. Este
de la vida Muy alto entre 0% y 10%. que se comienzan a  color indica que
personal. Este color | presentar se requiere
indica un dificultades en la  intervencidn

comportamient
o adecuado de
la variable.

variable, se
necesita iniciar su
intervencion  con
prioridad media.

prioritaria de la
variable.



Variable

Beneficios
recompensas

Variable

Condiciones
fisicas

Identificacidn

Variable

Innovacion

y

Sigla
BE

Sigla
CF

ID

Sigla
IN

Definicién

Grado en gue
los
trabajadores
perciben que la
organizacion
busca retribuir
el trabajo por
medio de
estimulos  y
recompensas
tales  como
incentivos,
bonos y demés
premios  que
hacen  sentir
satisfecho  al
trabajador, asi
como el
reconocimiento

ranihidn nar la
Definicién

Condiciones
fisicas del
trabajo como
ambiente
fisico,
temperatura,
ruido,
iluminacion,
disefio
(distribucidn,
mobiliario),
ete.

Se refiere a los
sentimientos
de
satisfaccidn,
realizacién  y
orgullo
generados por
la realizacidn
del trabajo.

Definicién

Grado
innovacion,
dinamismo
adaptacion  a
las
necesidades
de mercado de
la organizacion
y, ademds, se
valora si se
estimula a los
trabajadores
para que
generen
innovacicn.

de

Escala
0.00-15.99=Mu

y
bajo,16.00-40.9
9=Bajo,41.00-6
5.99=Medio,66.
00-84.99=Alto,
85.00-100.00=
Muy alto

Escala
0.00-20.99=Mu

y
bajo,21.00-45.9
9=Bajo,46.00-7
0.99=Medio,71.
00-87.99=Alto,
88.00-100.00=
Muy alto

0.00-30.99=Mu

y
bajo,31.00-55.9
9=-Bajo,56.00-6
9.99=Medio,70.
00-87.99=Alto,
88.00-100.00=
Muy alto

Escala
0.00-22.99=Mu

y
bajo,23.00-47.9
9-Bajo,48.00-7
2.99=Medio,73.
00-91.99=Alto,
92.00-100.00=
Muy alto

Verde (1)

Se asigna este
valor cuando la
puntuacion de
la variable se
encuentra

entre 41 y 100
y el porcentaje

entre 0% y 10%.
Este color
indica un

comportamient
o adecuado de
la variable.

Verde (1)

Se asigna este
valor cuando la
puntuacién de
la variable se
encuentra

entre 46 y 100
y el porcentaje

entre 0% y 10%.
Este color
indica un

comportamient
0 adecuado de
la variable.

Se asigna este
valor cuando la
puntuacion de
la variable se
encuentra

entre 56 y 100
y el porcentaje

entre 0% y 10%.
Este color
indica un

compartamient
0 adecuado de
la variahle.

Verde (1)

Se asigna este
valor cuando la
puntuacion de
la variable se
encuentra

entre 48 y 100
y el porcentaje

entre 0% y 10%.
Este color
indica un

comportamient
o adecuado de
la variable.

Amarillo (2)

Se asigna este
color cuando |la
puntuacion  estad
entre 16 y 4099 o
el porcentaje entre
1071% y  29.99%.
Este color indica
que se comienzan a
presentar
dificultades en la
variable, se
necesita iniciar su
intervencion  con
prioridad media.

Amarillo (2)

Se asigna este
color cuando la
puntuacién  estd
entre 21 y 45.99 o
el porcentaje entre
10.1% y 29.99%.
Este color indica
Que se comienzan a
presentar
dificultades en la
variable, se
necesita iniciar su
intervencion  con
prioridad media.

Se asigna este
color cuando la
puntuacion  estd
entre 31 y 55.99 o
el porcentaje entre
101% vy 29.99%.
Este color indica
que se comienzan a
presentar
dificultades en la
variable, s
necesita iniciar su
intervencién  con
prioridad media.

Amarillo (2)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion  esta
entre 23 y 47.99 o
el porcentaje entre
10.9% y 29.99%.

Este color indica
que Se comienzan a
presentar

dificultades en la
variable, se
necesita iniciar su
intervencién  con

prioridad media.

Rojo (3)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion esta
entre 0 y 15.99
o el porcentaje
entfre 30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere
intervencidn
prioritaria de la
variable,

Rojo (3)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion estd
entre 0 y 20.99
o el porcentaje
entre 30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere
intervencion
prioritaria de la
variable.

Se asigna este
color cuando la
puntuacion estd
entre 0 y 30.99
o el porcentaje

entre 30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere

intervencion
prioritaria de la
variable.

Rojo (3)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion esta
entre 0 y 22.99
o el porcentaje
entre 30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere
intervencion
prioritaria de la
variable.



Variable

Liderazgo

Variable

Motivacion

Variable

Organizacion
del trabajo

Sigla
Ll

Sigla
MO

Sigla

OR

Definicién

Grado en que
los
trabajadores
perciben
manejo
inteligente,
responsable y
alentador por
parte de sus
superiores, en
como la
capacidad de
toma de
decisiones y el
don de mando
influye en el
desarrollo  de
las actividades
de los
trabajadores.

un

Definicién

Medida en que
el  trabajador
siente  deseo
por estar en la
organizacion y
su puesto de
trabajo.  Los
trabajadores
motivados
sienten
responsables
de realizar su
trahajo,
comprometido
s y s
preocupan por
la calidad de
sus
actividades

s€

Definicién

Medida en que
la organizacidn

enfatiza  las
reglas ¥
procedimientos
; se ocupa de
que los
aspectos

organizativos
del puesto de
trabajo
resulten claros
y transparentes
(e.q. La
relacion  entre
la descripeidn,
perfil del cargo
y las tareas
que realiza el
trabajador).

Escala
0.00-39.99=Mu

y
bajo,40.00-57.9
9=Bajo,58.00-7
3.99=Medio,74.
00-89.99=Alto,
90.00-100.00=
Muy alto

Escala

0.00-20.99=Mu
y
bajo,21.00-45.9
9=Bajo,46.00-7
0.99=Medio,71.
00-87.99=Alto,
88.00-100.00=
Muy alto

Escala
0.00-21.99=Mu

y
bajo,22.00-45.9
9=Bajo,46.00-7
0.99=Medio,71.
00-87.99=Alto,
88.00-100.00=
Muy alto

Verde (1)

Se asigna este
valor cuando la
puntuacion de
la variable se
encuentra

entre 58 y 100
y el porcentaje

entre 0% y 10%.
Este color
indica un

comportamient
0 adecuado de
la variable.

Verde (1)

Se asigna este
valor cuando la
puntuacion de
la wvariable se
encuentra

entre 46 y 100
y &l porcentaje
entre 0% y 10%.
Este color
indica un
comportamient
0 adecuado de
la variable.

Verde (1)

Se asigna este
valor cuando la
puntuacion de
la variable se

encuentra

entre 46 y 100
y ¢l porcentaje
entre 0% y 10%.
color

un
comportamient
o adecuado de

Este
indica

la variahle.

Amarillo (2)
Se asigna este
color cuando la
puntuacion  esta
entre 40 y 57.99 o
el porcentaje entre
101% y  29.99%.
Este color indica
que se comienzan a
presentar
dificultades en la
variable, se
necesita iniciar su
intervencion  con
prioridad media.

Amarillo (2)
Se asigna este
color cuando la
puntuacion  esta
entre 21 y 4599 o
el porcentaje entre
100% y 29.99%.
Este color indica
Que se comienzan a
presentar
dificultades en la
variable, se
necesita iniciar su
intervencion  con
prioridad media.

Amarillo (2)
Se asigna este
color cuando la
puntuacion  esta
entre 22 y 45.99 o
el porcentaje entre
101% vy  29.99%.
Este color indica
que se comienzan a
presentar
dificultades en la
variable, se
necesita iniciar su
intervencion  con
prioridad media.

Rojo (3)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion esta
entre 0 y 39.99
o el porcentaje
entre  30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere
intervencidn
prioritaria de la
variable.

Rojo (3)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion esta
entre 0 y 20.99
o el porcentaje
entre 30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere
intervencidn
prioritaria de la
variable.

Rojo (3)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion esta
entre 0 y 21.99
o el porcentaje
entre 30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere
intervencion
prioritaria de la
variable,



Variable

Participacion

Relaciones
sociales

Variable

Satisfaccidn
laboral

Sigla

PA

RS

Sigla
SA

Definicién

Grado en
que el
trabajador
puede aportar
ideas y
procedimientos
para
incrementar el
rendimiento

Mide la
percepcion por
parte de los
trabajadores
de la
existencia  de
un ambiente de
trabajo
agradable y de
buenas
relaciones, en
sentido
horizontal
{compafieros)
o en vertical
(jefes 0
superiores).

Definicién

Grado en que
los
trabajadores se
sienten
satisfechos
con su trabajo,
condiciones
laborales vy la
empresa  en
general.

Escala

y
bajo,21.00-45.9
9=Bajo,46.00-7
0.99=Medio,71.
00-87.99=Alto,
88.00-100.00=
Muy alto

0.00-37.99=Mu

¥
bajo,38.00-55.9
9=Bajo,56.00-6
9.99=-Medio,70.
00-87.99=Alto,
88.00-100.00=
Muy alto

Escala
0.00-20.99=Mu

y
bajo,21.00-45.9
9=Bajo,46.00-7
0.99=Medio,71.
00-87.99=Alto,
88.00-100.99=
Muy alto

Verde (1)

el 0.00-20.99=Mu  Se asigna este

valor cuando la
puntuacién de
la variable se
encuentra

entre 46 y 100
y el porcentaje
entre 0% y 10%.
Este color
indica un
comportamient
o adecuado de
la variable.

Se asigna este
valor cuando la
puntuacién de
la variable se
encuentra

entre 56 y 100
y el porcentaje
entre 0% y 10%.
Este color
indica un
comportamient
o adecuado de
la variable.

Verde (1)

Se asigna este
valor cuando la
puntuacion de
la variable se
encuentra

entre 46 y
10099 y el
porcentaje

entre 0% y 10%.
Este color
indica un
comportamient
0 adecuado de
la variable.

Amarillo (2)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion  esta
entre 21 y 45.99 o
el porcentaje entre
10.7% y  29.99%.
Este color indica

[ue S comienzan a
presentar

dificultades en la
variahle, se
necesita iniciar su
intervencion  con

prioridad media.

Se asigna este
color cuando |la
puntuacion  estd

entre 38 y 55.99 o
el porcentaje entre
101% vy 29.99%,
Este color indica
(ue Se comienzan a
presentar
dificultades en la
variable, se
necesita iniciar su
intervencion  con
prioridad media.

Amarillo (2)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion  estd
entre 21 y 4599 o
el porcentaje entre
10.1% y 29.99%.

Este color indica
que se comienzan a
presentar

dificultades en la
variable, se
necesita iniciar su
intervencion  con

prioridad media.

Rojo (3)

Se asigna este
color cuando la -
puntuacion estd
entre 0 y 20.99 -
o el porcentaje
entre 30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere
intervencion
prioritaria de la
variable.

Se asigna este
color cuando la
puntuacion estd
entre 0 y 37.99 -
o el porcentaje
entre 30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere
intervencion
prioritaria de la
variable.

Rojo (3)

Se asigna este
color cuando la
puntuacion estd
entre 0 y 20.99
o el porcentaje

entre 30% vy
100%. Este
color indica que
se requiere

intervencion
prioritaria de la
variable.



Anexo # 5
Resultados Diagnostico de clima organizacional

()PRAX Diagnéstico de clima organizacional 1 nov 2023 -1 dic 2023
Edad - Genera - Educacidn - Estrato - Estado civil - Ant. Empresa - Ant. Cargo - Ant. Cemtrod.. -
Grupo ocupac.. - Ocupacidn - Cargo - Centrodetra_. - Etig. 1 - Etig. 2 - Etig. 3 - Etig. 4 -
Muestra % A Min Max Punt. % A Nivel % CV % A % % A
Condiciones fisicas CF 2 11 8,3 100 62,88 Medio 40,8 18,18
Organizacion del trabajo OR 2 11 n,7 100 67,44 Medio 31,94 27,27
Participacidn PA 11 8,3 66,7 43,19 Bajo 40,34 63,64
Autonomia en el trabajo Al 11 0 75 44,68 Bajo 50,24 45,45
Innovacion IN 11 33 73 52,85 Medio 29,13 36,36
Beneficios y recompensas BE 11 0 62,5 26,15 Bajo 78,44 81,82
Balance trabajo - vida BA 2 11 25 100 61,39 Medio 34,93 27,27
Relaciones sociales RS _ 11 14,3 75 52,92 Bajo 35,05 45,45
Liderazgo L 2 11 na 81,3 63,94 Medio 24,84 27,27
Identificacidn 1D - 11 93,6 100 76,31 Alto 19,35 9,09
Motivacidn MO 2 11 333 83,3 61,35 Medio 28,66 18,18
Satisfaccién laboral SA 2 11 33,3 75 56,06 Medio 24,96 27,27




valores de referencia

valores de referencia

Maximo
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

Minimo

Maximo
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Minimo

45,45%

45,45%

B RESULTADO

ERESULTADO

Maximo
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

Minimo

valores de referencia

Maximo
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Minimo

valores de referencia

27,27%

36,36%

Anexos # 6

Resultado de las Respuestas

B RESULTADO

B RESULTADO

Maximo
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

Minimo

valores de referencia

Maximo
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Minimo

valores de referencia

63,64%

81,82%

B RESULTADO

B RESULTADO

Maximo

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

valores de referencia

Minimo

Maximo
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Minimo

valores de referencia

45,45%

27,27%

W RESULTADO

RESULTADO



Méximo
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Minimo

valores de referencia

Méaximo

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

valores de referencia

Minimo

45,45%

18,18%

B RESULTADO

B RESULTADO

Méximo
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%
Minimo

valores de referencia

Maximo

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

valores de referencia

Minimo

27,27%

27,27%

= RESULTADO

B RESULTADO

Maximo
100,008
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00%

Minimo

valores de referencia

9,09%

= RESULTADO



Anexo # 7
Producto Multimedia: https://youtu.be/HTuoLJbekY's



