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Resumen Ejecutivo

Este proyecto de consultoria se enfoca en la elaboracion de un Plan de
Fortalecimiento del Clima Organizacional para Optima Logistica Integral S.A.S., donde se ha
identificado una carencia en este aspecto, y asi fortalecer el compromiso de los colaboradores

y fomentar su permanencia en la organizacion.

El plan se centra en establecer un entorno propicio para la productividad, fortalecer la
gestion organizacional y los procesos administrativos, asi como fomentar el crecimiento y
desarrollo individual de los empleados. Se han identificado areas clave para intervenir, como
la comunicacion, el liderazgo, el reconocimiento, la reciprocidad, el compromiso, la
motivacién y el sentido de pertenencia, utilizando herramientas de diagnéstico del clima
organizacional. Incluye medidas especificas destinadas a mejorar la satisfaccion laboral, la
motivacion, el compromiso y la productividad del personal, implementando acciones a nivel
individual y organizacional para garantizar un equilibrio entre el bienestar de los empleados y

los objetivos empresariales.

Ademas de la propuesta del plan, este proyecto de consultoria ha proporcionado
lecciones valiosas para la gestion del clima organizacional. Se han identificado buenas
practicas que pueden replicarse en proyectos futuros y areas de mejora que requieren atencion

continua.

Este Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional representa un paso adelante en
el compromiso de Optima Logistica Integral S.A.S. con el bienestar y el desarrollo de su
personal. Se espera que este enfoque integral contribuya a crear un ambiente laboral donde
cada empleado se sienta valorado, motivado y comprometido con el éxito de la empresa.

Palabras clave: Clima Organizacional, Recursos Humanos, Productividad, Bienestar

Laboral, Desarrollo Personal y Profesional.
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Abstract

This consultancy project focuses on developing an Organizational Climate
Strengthening Plan for Optima Logistica Integral S.A.S., where a deficiency has been
identified in this regard, aiming to strengthen employee commitment and foster their
retention within the organization.

The plan is centered on establishing an environment conducive to productivity,
strengthening organizational management and administrative processes, as well as promoting
the growth and individual development of employees. Key areas for intervention have been
identified, including communication, leadership, recognition, reciprocity, commitment,
motivation, and sense of belonging, utilizing organizational climate diagnostic tools. It
includes specific measures aimed at improving job satisfaction, motivation, commitment, and
productivity of the staff, implementing actions at both individual and organizational levels to
ensure a balance between employee well-being and business objectives.

In addition to the proposed plan, this consultancy project has provided valuable
insights for organizational climate management. Good practices that can be replicated in
future projects have been identified, as well as areas for improvement requiring ongoing
attention.

This Organizational Climate Strengthening Plan represents a significant step forward
in Optima Logistica Integral S.A.S.'s commitment to the well-being and development of its
personnel. It is anticipated that this comprehensive approach will contribute to creating a
work environment where every employee feels valued, motivated, and committed to the
company's success.

Keywords: Organizational Climate, Human Resources, Productivity, Employee Well-
being, Personal and Professional Development.
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Disefio de un Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional en la empresa Optima
Logistica Integral S.A.S.

Introduccion

La presente consultoria tiene como objetivo disefiar un Plan de Fortalecimiento del
Clima Organizacional en la empresa de transporte Optima Logistica Integral S.A.S., la cual
se realizara a través de la metodologia Project Management Body of Knowledge (PMBOK) y
Marco Logico.

El clima organizacional es un tema relevante y de gran interés a trabajar en dicha
empresa, ya gque, segun Garcia (2009), se compone de un gran nimero de factores, tanto
fisicos como emocionales, que inciden en el comportamiento y desempefio de los integrantes
del equipo de trabajo. En virtud de lo anterior, es necesario comprender como se sienten los
empleados dentro de la organizacién, como perciben el ambiente de trabajo, las relaciones
interpersonales, el liderazgo, la comunicacion, las politicas y précticas organizacionales, la
satisfaccion laboral, la motivacion, el compromiso y la productividad de los empleados. Por
otro lado, un clima organizacional negativo puede generar insatisfaccion, desmotivacion,
conflictos, rotacion del personal y un bajo desempefio. En este contexto, la empresa reconoce
la importancia de fortalecer el compromiso de sus colaboradores y promover su permanencia
en la organizacién. Por ello, ha solicitado apoyo en forma de consultoria en recursos
humanos. El presente documento detalla los pasos necesarios para desarrollar un plan que
contribuya a mejorar la eficiencia y la eficacia del personal. Se ha realizado un exhaustivo
diagnostico, observacion, evaluacion e integracion de informacion y conocimiento relevante.
El resultado es un plan de fortalecimiento disefiado de manera asertiva, propositiva 'y
funcional, adaptado a las necesidades especificas de la compafiia. Este plan no solo aborda las
areas de mejora identificadas, sino que también aprovecha las oportunidades para optimizar
el clima laboral y promover un ambiente de trabajo positivo y productivo.

Fase Formulacion del Problema
En la compafiia Optima Logistica Integral S.A.S., no hay un Plan de Fortalecimiento
del Clima Organizacional. Lo anterior, puede desatar algunos inconvenientes como la falta de



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

motivacién y compromiso de los empleados, baja productividad, aumento del ausentismo
laboral y conflictos internos. Actualmente, la empresa viene llevando los procesos de Talento
Humano de una manera poco eficiente, realizando capacitaciones esporadicamente, proceso de
induccidn, procesos de contratacion, pruebas tedrico-practicas y psicoldgicas para cerrar y/o
confirmar ciclos de contratacion e integracion de personal una (1) vez por semestre. Ademas,
la compariia no ha aplicado un diagnostico o una evaluacion con el fin de fortalecer el clima
organizacional, es decir, no hay alguna actividad o programa que lo trabaje y mejore. La
empresa no sabe cdmo proceder ante algunas variables como son: liderazgo, comunicacion,
reconocimiento, reciprocidad, comunicacion, compromiso, motivacion, sentido de pertenencia,
herramientas de diagnostico del clima organizacional.

En la actualidad la organizacion Optima Logistica Integral S.A.S., no tiene establecida
ninguna actividad o disefio de fortalecimiento en pro del clima laboral, ademas, no estan
efectuando actividades que favorezcan el ambiente laboral, aunque hace cuatro (4) afios
contrataban servicio de capacitacion y las instalaciones de una empresa de caja de
compensacion para realizar actividades relacionadas con ambiente laboral. Es importante
mencionar que eventualmente se hacen capacitaciones, mencionan que por ser una compafiia
de transporte publico se deben hacer por cumplimiento a la ley, y se llevan a cabo de manera
virtual o presencial, estas se hacen ya sea por renovaciones o induccién al personal que
ingresa. Cuando hay personal en proceso de contratacion, las entrevistas del personal directo
a la empresa se realizan directamente con la Representante Legal, adicional realizan pruebas
tedrico précticas y psicoldgicas para cerrar y/o confirmar el ciclo de contratacion. Estas
capacitaciones las tienen articuladas con Calidad y Seguridad en el Trabajo. Se destaca que la
compaiiia finalizando el primer semestre del afio 2023, realizd una integracion, con el fin de
que se conocieran todas las personas nuevas que han ingresado con los que ya eran parte de
esta.

Contexto Empresarial

Optima Logistica Integral S.A.S., es una empresa con una experiencia en el mercado
de 13 afos, es decir, fue fundada en el afio 2010, y se mueve en el sector Transporte y en el
sector Logistico, creada con el fin de promover, impulsar e innovar el servicio de transporte
Publico especial (transporte empresarial, transporte escolar, transporte turistico) y
organizacion de Eventos en la ciudad de Medellin y fuera de ella. En el afio 2015 pasa la
empresa a manos a la que hoy en dia ain lo es, la Representante Legal; empezé siendo una
microempresa en una casa, cerca al Centro Comercial Unicentro, Medellin; alli duran
aproximadamente tres afios, ya que la empresa empieza a crecer, los vehiculos parqueados en
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esta zona empiezan a causar incomodidad a los vecinos, y se trasladan para el barrio
Antioquia, en este lugar pasan el tiempo de pandemia y logran adquirir un local propio en
barrio Belén Rincon del municipio ya mencionado, en este se encuentran actualmente, Calle
3B N°79B — 27. La empresa cuenta con colaboradores directos (administrativos, conductores
y auxiliares de vehiculos propios de la empresa) e indirectos (vehiculos afiliados, conductores
de vehiculos afiliados y auxiliares de afiliados); siete (7) personas en el area de
administracion, diez (10) conductores directos y ochenta (80) indirectos.

Antecedentes de la Gestion del Talento Humano

La presente consultoria se llevara a cabo en la compariia Optima Logistica Integral
S.A.S., en esta se ha evidenciado dificultades en su equipo de trabajo, con una alta rotacién
del personal, considerando ahora importante identificar por qué ocurre dicha situacion. El
sector operativo de la compafiia son los conductores, en el que en todo momento estan
laborando, es decir, estan por fuera de la infraestructura fisica, esto los llevo a que no vieran
necesario la importancia del departamento de Talento Humano. Algunos factores
determinantes de esta situacion como el desinterés, el presupuesto destinado a otras
actividades, el personal iddneo, la falta de voluntad y de gestion, ha ocasionado que esto se
esté presentando, en lo que la compafiia ha ocupado mucho tiempo en la busqueda de
personal nuevo. Ademas, es importante mencionar que la organizacion no ha hecho gestion
para reconocer qué es lo que esta sucediendo, es decir, no cuenta con una evaluacion o
herramienta aplicada que diagnostique el estado actual del clima organizacional, no existe un
Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional, evidenciando un desinterés en el enfoque
de éste.

Identificacion del Problema

El clima laboral, segun Garcia (2009), abarca una amplia gama de factores, tanto fisicos
como emocionales, que influyen en el comportamiento y desempefio de los miembros de un
equipo de trabajo. En otras palabras, un buen clima laboral mejora la productividad de los
empleados y mantiene la estabilidad del equipo. Alvarez (1995) propuso una serie de factores
determinantes en el clima organizacional, que incluyen aspectos como claridad organizacional,
estructura organizacional, participacion, instalaciones, comportamiento sistémico, liderazgo,
consenso, entre otros. Tomando en consideracion lo anterior, la empresa Optima Logistica
Integral S.A.S. ha identificado ciertas dificultades en su entorno laboral, tales como quejas
frecuentes, rotacion de personal y falta de fortalecimiento del clima organizacional. Sin

embargo, hasta ahora, la empresa no ha realizado un diagnostico o evaluacion exhaustiva para
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abordar y comprender estos problemas de manera precisa. A partir de este contexto, surge la
pregunta: ;Como disefiar un plan de fortalecimiento del clima organizacional en la empresa
Optima Logistica Integral S.A.S.? Este serad el enfoque principal de este trabajo de grado,
explorando las estrategias y pasos necesarios para abordar estas dificultades y promover un
ambiente laboral més positivo y productivo.

lHustracion 1. Arbol de problemas
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Fuente: Elaboracién propia [2023].

Fase Planeacion
Las acciones que se llevaran a cabo para lograr el objetivo de la consultoria en la empresa
Optima Logistica Integral S.A.S., son: se aplicara una evaluacién diagnéstica a los
colaboradores, se analizaran los resultados de la evaluacion diagnostica, se disefiara un Plan
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de Fortalecimiento del Clima Organizacional, finalmente, se divulgara y/o compartira los
productos de la consultoria a la compafiia.

Justificacion

La presente consultoria se realiza con el fin de disefiar un Plan de Fortalecimiento del
Clima Organizacional en la empresa Optima Logistica Integral S.A.S. siendo necesaria
conforme a ausencia de mediciones diagndsticas realizadas por la compafiia para la gestion
del &rea de Talento Humano. Debido a las condiciones negativas actuales en la compafiia
como la falta de gestion de los directivos, el presupuesto destinado a otras actividades, la falta
de personal idéneo y necesario en el area de Talento Humano, la pérdida de tiempo por la
busqueda de personal nuevo, entre otras problematicas, han generado efectos negativos en la
organizacion como baja reciprocidad por parte de la organizacion hacia los colaboradores,
falta de sentido de pertenencia y falta de motivacion; estos efectos tienen un impacto directo
en la eficiencia operativa, la imagen de la empresa y la retencion del talento.

La implementacion del Disefio del Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional
aportara en la intervencion de estos problemas mediante una innovacion en la organizacion,
implicando la activacion de estrategias para mejorar la comunicacion interna, fomentar el
trabajo en equipo, promover el reconocimiento, recompensas a los empleados y brindar
oportunidades de desarrollo profesional. Fortaleciendo el clima organizacional, se aportara al
desarrollo de las capacidades necesarias en el Talento Humano para que puedan darle
continuidad a las sugerencias presentadas en la consultoria, implicando capacitar a los
Lideres y Gerentes para que sean agentes de cambio y promuevan un ambiente laboral
positivo, impulsando la satisfaccion laboral, el bienestar emocional y fisico de los empleados,
de lo cual se espera tenga efectos en el aumento de la productividad, calidad del trabajo y
satisfaccion del cliente.

Objetivos del Proyecto
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Obijetivo General
Disefiar un Plan de Fortalecimiento del Clima Organizacional en la empresa Optima
Logistica Integral S.A.S., mediante un proceso de consultoria que permita fortalecer el

compromiso de los colaboradores y su permanencia en la organizacion.
Obijetivos Especificos

Realizar diagnostico que determine el estado actual del clima organizacional de la
empresa Optima Logistica Integral S.A.S., identificando sus principales fortalezas y areas de

mejora.

Desarrollar trabajo de campo mediante la evaluacion y analisis del clima organizacional
de la empresa Optima Logistica Integral S.A.S., reconociendo areas de mejora y fortaleza.

Identificar elementos clave para elaborar un plan de accion con actividades orientadas

al fortalecimiento del clima organizacional, utilizando herramientas de retroalimentacion y
participacién activa de los empleados, asegurando su efectividad.

Ilustracion 2. Arbol de objetivos
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Alto nivel de
motivacion

qi“]’m d_“'g:;’““““l Desarrollar trabajo de
tual del cli campo mediante la
.. evaluacion v analisis
organizacional de la :
empresa ﬂptu:na dd t:lm:la
Tzl 1 orgamzacmal_de la
5.4 S | identificando presa Mt
R T Logistica Itrtﬂgml
fortal - de SfﬂLS_, recmnmﬂnﬂn
e areas de mejora y
fortaleza.

Identificar elementos
clave para elaborar un
plan de accidn con
actrvidades orientadas al
fortalecimiento del
clitna organizacional,
de retroalimentacion v
participacion de los
empleados, asegurando

su efectividad.

Fuente: Elaboracion propia [2023]
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Alcance del Proyecto

Tabla 1. Alcance del proyecto

Alcance del Proyecto

No. Actividad / Compromiso ID. Producto / Entregable

1  Diagnostico de clima organizacional A Matriz DOFA

Informe de aplicacién y analisis
2  Trabajo de campo B de Instrumento de Clima

Organizacional

Identificacion de elementos clave para c Documento con Elementos clave
3  elaborar un plan de fortalecimiento del b identificados
clima organizacional. Documento con el Disefio del

Plan de Fortalecimiento del
Clima Organizacional

E
] Memorias de la sesion de
Divulgar los productos de la F ] y
4 . divulgacion
consultoria ) ) ) N
Lista de asistencia de la sesion
de divulgacion
G Seguimiento Gerencial #01
5  Simulacién Gerencial
H Seguimiento Gerencial #02

Nota: Construccion propia, [2023].
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Marco de Referencia
A continuacion, se presentan los modelos, teorias y normatividad desarrollada a partir del
clima organizacional, lo cual dara soporte tedrico al presente proyecto.

Marco Tedrico
Conceptos claves: reconocimiento, comunicacion, sentido de pertenencia,
herramientas de diagnostico del clima organizacional, motivacion, desempefio laboral, clima

organizacional, liderazgo, evaluacién de desempefio.

Clima organizacional

Segun Méndez (2006), el clima organizacional ha adquirido una relevancia
significativa en la gestion de recursos humanos en los Gltimos afios. Se ha convertido en un
tema central de estudio para empresas de diversos sectores y tamarios, que buscan
identificarlo y medirlo utilizando técnicas especificas proporcionadas por consultores en
gestion humana o desarrollo organizacional. Dessler (1976) destaca la importancia del
concepto de clima como un vinculo entre los aspectos objetivos de una organizacion y el
comportamiento subjetivo de sus empleados. Para Forehand y Gilmer (1964), el clima
organizacional se define como el conjunto de caracteristicas permanentes que distinguen a
una compafiia de otra e influyen en el comportamiento de sus miembros. Su enfoque se basa
en cinco variables estructurales: tamario, estructura organizacional, complejidad de los
sistemas, patron de liderazgo y direccion de metas. Este enfoque se considera méas objetivo
porque se basa en variables definidas por la direccidn de la organizacion. Por otro lado,
Halpin y Crofts (1962) proponen un enfoque subjetivo del clima organizacional, definiéndolo
como la percepcion que los empleados tienen de la organizacion. Consideran elementos como
el espiritu, que se refiere a la percepcion de las necesidades sociales satisfechas y el sentido
de logro en el trabajo, asi como la consideracion, que evalla el grado en que los empleados
perciben a sus superiores como emocionalmente cercanos o distantes.

Herramientas de diagnéstico del clima organizacional

De acuerdo con Méndez (2006), la evaluacion del clima organizacional mediante
herramientas se dirige a analizar los aspectos internos, tanto formales como informales, que
influyen en el comportamiento de los empleados. Esto se basa en sus percepciones y actitudes
hacia el clima de la organizacion, y como estas influyen en su motivacion laboral. En esencia,
el proposito de esta evaluacion es diagnosticar la percepcion y actitud de los empleados hacia
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el clima organizacional, centrandose en las dimensiones seleccionadas por el investigador.
Asi, se pueden identificar aspectos formales e informales que caracterizan la empresa y que
generan actitudes y percepciones entre los empleados, lo que a su vez impacta en sus niveles
de motivacién y desempefio.

Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Segun Silva (1996), al hablar sobre la influencia del clima en el desempefio, es
crucial considerar cdmo este afecta tanto las actitudes y comportamientos de los individuos
como el rendimiento de la organizacién. Las percepciones que los empleados tienen de su
entorno laboral se ven influenciadas por diversos factores, como la estructura de las tareas, el
sistema de recompensas, el control de decisiones y el tipo de comunicacion. Esto ha dado
lugar a varios modelos tedricos que buscan explicar la relacion entre las actitudes en el
trabajo, especialmente la satisfaccion laboral, y su conexion con el climay el desempefio.
Desde esta perspectiva, se espera que la satisfaccion laboral tenga un impacto directo en el
desemperfio, mientras que el clima tendria un efecto mas indirecto, mediado por las actitudes.
Los expertos suelen ser prudentes al afirmar el valor predictivo del clima sobre el desempefio.
Silva (1996), por ejemplo, indica que el clima es méas bien una herramienta util para
comprender y mejorar el desempefio, en lugar de establecer una relacién causal directa entre
ambas variables. Algunos analisis de metadatos al respecto han revelado que las dimensiones
del clima que mas se relacionan con el desempefio y el rendimiento incluyen los estilos de
supervision, el apoyo, la gestidn del riesgo y la toma de decisiones, las recompensas, las
relaciones entre comparieros y la estructura organizacional.

Reconocimiento

En diversos contextos, se aborda el tema del reconocimiento humano, que implica una
estrecha relacion entre el individuo y su interaccion con el entorno. Segun Berkeley en su
obra "Tratado sobre los principios del conocimiento humano™, el ser humano es
esencialmente "percibido”, lo que sugiere que las personas sienten su existencia en la medida
en que son percibidas por otros. Segun esto, el reconocimiento se basa en la percepcion, en la
capacidad de detectar si las personas con las que interactuamos valoran nuestra contribucién
y actdan en consecuencia. En el contexto organizacional, el reconocimiento se refiere a la
respuesta que una empresa brinda a los comportamientos, esfuerzos y logros de sus
colaboradores. Pereyra, B (2001), sefiala que cuando un empleado realiza su trabajo de
manera satisfactoria, cumpliendo con las expectativas y mostrando esfuerzos adicionales,
necesita gque su jefe lo reconozca mediante felicitaciones, gestos amables o atenciones
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especiales.

Comunicacion

De acuerdo con Chiavenato (2006), la comunicacion empresarial debe ser clara,
simple y comprensible para el receptor, oportuna en su entrega y precisa, evitando el uso de
adornos linguisticos o informacién superflua (p.234). En contraste, Mahon (2004) define la
comunicacion como el vinculo invisible que une o separa una empresa tanto internamente
como en su relacién con el entorno, destacando su importancia para la continuidad de la
organizacion. Ruiz Gémez (2012) enfatiza que la comunicacion es esencial para conectar a
los miembros de una organizacién en pro de un objetivo comdn, siendo fundamental para la
coordinacion y el cambio en cualquier actividad laboral (p. 52).

Sentido de pertenencia

Segun Chiavenato (2009), el sentido de pertenencia es esencial para el bienestar
emocional y la productividad de los empleados dentro de una organizacion. Este sentido de
pertenencia se desarrolla cuando los colaboradores se sienten valorados, respetados y parte
integral de la empresa. Cuando los empleados tienen un fuerte sentido de pertenencia, estan
mas comprometidos con su trabajo, son mas leales a la organizacion y estan dispuestos a
contribuir de manera significativa a su éxito. Es crucial para las empresas fomentar un
ambiente donde los empleados se sientan parte de algo mas grande que ellos mismos, donde

se reconozca y se celebre su contribucion al logro de los objetivos organizacionales.

Motivacion

Robbins (1999) describe la motivacion como un conjunto de factores, tanto materiales
como psicolégicos, que satisfacen las necesidades basicas de un individuo y lo impulsan a
comportarse de manera que pueda alcanzar los objetivos de la empresa. Este proceso afecta la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que una persona dedica para lograr un
objetivo especifico. En contraste, Bateman y Snell (2009) definen la motivacién como la
fuerza que energiza, dirige y mantiene los esfuerzos de una persona. Segun ellos, todo
comportamiento, excepto los reflejos involuntarios, estd motivado, y una persona altamente
motivada tiende a trabajar mas arduamente para alcanzar sus metas. Ademas, Munch (2010)
simplifica el concepto de motivacion como el proceso que impulsa la conducta del personal
hacia el logro de objetivos, involucrando la accién y el impulso para alcanzar resultados.

Desempefio laboral
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El desempefio laboral, también conocido como desempefio de tarea o dimension
técnica del concepto de desempefio, se refiere a las conductas relacionadas con la ejecucion
de tareas especificas de un puesto o rol que contribuyen directa o indirectamente a la
produccidn de bienes o servicios de una organizacion, segun lo sefialado por Ramirez (2013).
Arvey y Murphy (1998) sefialan que esta perspectiva se desarrolld historicamente en el
campo de la Psicologia Industrial, del Trabajo y de las Organizaciones, con un enfoque
conductual y objetivo que destacaba el desempefio de tarea como el aspecto fundamental del
desemperio laboral individual.

Al evaluar el desempefio, existen diversos criterios que pueden considerarse. Segun
Gibson (2001), las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades individuales
interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para generar comportamientos
que, a su vez, impactan en los resultados laborales.

Trabajo en equipo

Angeles y Benites (2017) sostienen que la colaboracion en equipo facilita la
combinacion de recursos internos y externos, asi como de conocimientos, habilidades,
actitudes y aptitudes individuales. Esto posibilita que cada miembro se adapte y contribuya
junto a otros para lograr un objetivo compartido en una situacion y contexto especificos.

Liderazgo

Hellriegel, Jackson y Slocum Jr. (2009) describen el liderazgo como una relacion de
influencia entre lideres y seguidores, que colaboran para generar cambios significativos y
alcanzar resultados que reflejen los objetivos compartidos. Subrayan que el liderazgo puede
manifestarse de diversas formas y ser utilizado para una amplia gama de propadsitos (p. 497).
Por otro lado, Hitt, Black y Porter (2006) sostienen que el liderazgo constituye una parte
fundamental del proceso administrativo global, ocupando una posicién central en la
implementacién a través de las personas (p. 349). Por su parte, Chiavenato (1993) define el
liderazgo como la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del

proceso de comunicacion humana para alcanzar objetivos especificos (p. 24).

Marco Normativo

Para comprender plenamente la situacion actual de los empleados en el pais, es
fundamental iniciar con un analisis de la legislacion vigente que regula y contempla los
beneficios y estimulos proporcionados a los trabajadores. El gobierno ha sido innovador en el
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ambito publico al implementar incentivos para aquellos individuos vinculados directamente
con él, como los funcionarios publicos.

Tabla 2. Marco normativo

Normatividad Objeto de la norma

Sistemas de gestion de salud y seguridad en el
trabajo. Establece los requisitos para implementar
un sistema de gestién de salud y seguridad en el
trabajo, con el objetivo de prevenir lesiones y
Norma 150 45001 enfermedades laborales, y promover un entorno de
trabajo seguro y saludable. Puede contribuir a
mejorar el clima organizacional al garantizar
condiciones laborales seguras y promover la
participacion activa de los empleados en temas de

salud y seguridad.

Sistemas de gestion de calidad. Establece los
requisitos para implementar un sistema de gestion
de calidad en una organizacién, con el objetivo de
mejorar la satisfaccion del cliente y la eficiencia
operativa. Aunque no se enfoca directamente en el
Norma 1SO 9001 ) o ) ]
clima organizacional, la implementacion de esta
norma puede contribuir a crear un entorno de
trabajo mas organizado, con procesos claros y una
cultura de mejora continua, lo que puede tener un

impacto positivo en el clima laboral.

Ley de Acoso Laboral. Establece mecanismos

para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral
Ley 1010 de 2006 0 mobbing en el ambito laboral. Promover un

ambiente de trabajo libre de acoso contribuye

positivamente al clima organizacional.

Normas de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Establece las normas relacionadas con la

Ley 1562 de 2012 » . y
prevencion de riesgos laborales y la promocion de

un ambiente de trabajo seguro y saludable.
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Cumplir con estas normativas no solo es
obligatorio, sino que también puede contribuir a
mejorar el clima organizacional al garantizar
condiciones laborales adecuadas y reducir el estrés

y los accidentes laborales.

Esta es la principal normativa laboral en Colombia.
Contiene disposiciones relacionadas con los
derechos y deberes de los empleados y
Cddigo Sustantivo del Trabajo empleadores, incluyendo aspectos como la jornada
(CST) laboral, el salario minimo, las vacaciones, la salud
ocupacional, entre otros. EI cumplimiento de estas
disposiciones puede impactar significativamente el

clima organizacional.

Nota. Construccion propia, a partir de normatividad asociada [2024].

Metodologia de la Consultoria
Durante la ejecucion del proyecto de consultoria, se adoptaron las metodologias del
Project Management Body of Knowledge (PMBOK) y el Marco Légico. El PMBOK se
utiliz6 como marco general para la estructura del proyecto, mientras que para su desarrollo se
emplearon tres elementos del Marco Légico: el arbol de problemas, el &rbol de objetivos y la
Matriz Marco Logico.

PMBOK

La metodologia PMBOK significa: Project Management Body of Knowledge, es una
guia de mejores practicas utilizada en la gestion de proyectos, proporcionando un marco de
referencia para la planificacion, ejecucion, control y cierre de proyectos. Esta se actualiza
regularmente para reflejar las practicas actuales y las tendencias en la gestion de proyectos.
La ultima version, PMBOK 2021, incluye nuevas areas de conocimiento y enfoques agiles
para adaptarse a los cambios y desafios en el entorno de los proyectos. Es importante destacar
que la metodologia PMBOK es ampliamente reconocida a nivel internacional y puede ser
aplicada en diversos sectores y tipos de proyectos. (PMI, 2021).
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Marco Logico

Esta metodologia es también conocida como enfoque de Marco Logico o Matriz del
Marco Logico, es una herramienta utilizada en la planificacion, disefio, implementacion,
seguimiento y evaluacién de proyectos y programas. Es utilizada en el ambito de la
cooperacion internacional y la gestion de proyectos. Esta se basa en un enfoque sistemético y
estructurado que permite identificar y describir de manera clara los elementos fundamentales
de un proyecto, como los objetivos, resultados esperados, actividades, recursos necesarios y
los indicadores para medir el progreso y el impacto, ademas, se representa por medio de una
matriz que organiza la informacién de forma l6gica y coherente. En esta matriz se incluyen
diferentes columnas que describen los componentes del proyecto, como el resumen del
proyecto, los resultados esperados, los indicadores de verificacion, las fuentes de
verificacion, los supuestos y los riesgos. (CEPAL, 2005).

Poblacion

Se tendré en cuenta para la intervencion a toda la poblacion que labora en la empresa
Optima Logistica Integral S.A.S., es decir a la Gerente General quien encabeza la compaiiia,
en segunda instancia su grupo de asesores: profesionales, juridico, contable, coordinador de
SGT y en TICS; por otro lado se encuentran los coordinadores, en esta se sitian profesionales,
técnicos y tecndlogos en los cuatro (4) departamentos; y por Ultimo, se hallan los conductores

y los auxiliares afiliados de manera directa e indirecta a la empresa.

lustracion 3. Estructura Organizacional

Versién:4
Fecha: 03-08-2023

Transporte a tu Medida

Nota: [Fuente, 2023].
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El tipo de estructura acogida por la empresa, es un organigrama organizacional
funcional, este tipo de estructura es la méas utilizada y se presenta por departamentos en
funcion de labores comunes, estos se agrupan segun sus conocimientos y funciones en cuatro
niveles: Gerencia, tres (3) Asesores (Juridico, Contable y TICS) y un Coordinador (SST), tres
(3) Coordinaciones (Administrativa, Servicios, Comercial y de Transporte, Logistico de
mantenimiento), y los Conductores directos e indirectos de la compafiia.

Las personas que estaran directamente articuladas en la consultoria seran: Gerencia
General y el Coordinador de SST, ya que, desde estas dos areas actualmente la organizacion
realizada todo lo concerniente al Talento Humano.

Stakeholders

Para asegurar el éxito de la consultoria, se seleccionan aquellos miembros de la
organizacion que estardn comprometidos y colaboraran estrechamente con el equipo
consultor en el desarrollo del proyecto. La identificacion de los Stakeholders implica
reconocer a las personas o entidades directa o indirectamente relacionadas con el proyecto y
que tienen un interés y compromiso en su éxito. Esto incluye documentar informacion
relevante sobre sus intereses, grado de participacion e influencia en el logro exitoso del
proyecto. Estos Stakeholders pueden ocupar diversos niveles dentro de la organizacion, con
distintos niveles de autoridad e intereses. Utilizando la Matriz RACI de Stakeholders, se
puede recopilar, clasificar, analizar y priorizar de manera sistematica la informacién sobre
todos los involucrados o interesados en el proyecto.

Tabla 3. Matriz RACI del proyecto

RACI
Actividad Responsable Autoridad Consultar Informar
o ) Coordinadora Coordinadora
Diagnastico de clima Consultores
o de SST de SST
organizacional
Trabajo de campo Consultores




Identificacién de

elementos clave para

elaborar un Plan de Consultores
Fortalecimiento del

Clima Organizacional.

L

POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Divulgar los productos
Consultores

de la consultoria

Coordinadora de
SST

Gerente General

Seguimiento
) Consultores
Gerencial

Gerente
General/Director
del Proyecto

Gerente
General

Gerente
General/Director
del Proyecto

Nota: Construccion propia, [2024].

Plan de Trabajo

A continuacion, se presentan las actividades que estan por realizar en el marco del

proyecto de consultoria, junto con la propuesta de cronograma por ejecutarse en la fase de

implementacion.

llustracion 4. Plan de trabajo
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1]

[2]3]4] 1)2[3

0. GESTION ADMINISTRATI¥A ¥ CONTRACTUAL

Meszs 3

4

Mezs b

2|3

4

Meszs ¥

2|3

4

0.1 Dbtener autarizacion de la empresa para el proy

0.2 Obtener los documentos de la empresa para el contr

0.3 Generacidn de contrato

0.4 Firma del acta de inicio

(.5 Radicar contrata firmado en area juridica

1. FORMULACION DEL PROELEMA

1.1 Contesto empresarial

1.2 Atecedentes de la Gestion del Talento Humano

1.3 ldentificacian del prablema

?. PLANEACION

21 Justificacion

2.2 Ojetivos del proyecto Arbol de objetivos

2.3 Bleance

2.4 Marco de referencia

2.5 Metodaloai a Foblacion

2.6 Metodologia Plan de Trabajo

Entrega inicial

2. IMPLEMENTACION (EJECUCION Y EVALUAC

3.1 D0e=sarrollo del plan se trabajo

311 Aplicar Evaluacion Diagndstica

2.1.2 Diagnastico del clima organizacional

3.1.3 Trabajo de campo

elaborar un plan de fartalecimiento del clima
organizacional

3.1.3 Oivulgar los productas de la consultaria

314 Simulacion Gerencia

3.2 Sequimiento Gerencial

3.3 Presentacion de infarmes

3.4 Monitoreo mediante Matriz Marcologiga

4. CIERRE

4.1Informe de cierre y entregables

4.2 Lecciones aprendidas

4.3 Recomendaciones parala Gerencia

Nota: Construccion propia, [2023].
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Fase Implementacién y Monitoreo de las Estrategias
Durante esta fase de ejecucion, se procede a realizar la intervencién adecuada en la
empresa Optima Logistica Integral S.A.S., llevando a cabo las actividades y tareas necesarias
para producir los resultados y efectos establecidos en el alcance previamente definido del
proyecto. Los productos entregables, que constituyen los resultados tangibles y concretos de
esta intervencion, se encuentran detalladamente enumerados al término de este informe.

Desarrollo del Plan de Trabajo

A continuacion, se detallan exhaustivamente las acciones realizadas en el marco del
plan de trabajo establecido para el proyecto de consultoria empresarial. A través de esta
intervencion, se ha respaldado y estimulado la innovacion en la gestion empresarial,
implementando estrategias y précticas de avanzada que han sido cruciales para alcanzar los
objetivos y metas propuestas. Estas acciones han sido llevadas a cabo con precision, teniendo
en cuenta las especificaciones y requisitos definidos en el proyecto, con el fin de garantizar la
plena satisfaccion de las expectativas y necesidades tanto de la organizacion como de sus
partes interesadas. La intervencion realizada asegura la gestion empresarial de Optima
Logistica Integral S.A.S., y contribuye al logro de los objetivos del proyecto.

A continuacion, se detallan las acciones llevadas a cabo en ejecucion del proyecto de
consultoria empresarial:

Actividad No. 1: diagndstico de clima organizacional.

Descripcion: se llevo a cabo con 28 colaboradores de la empresa Optima Logistica
Integral S.A.S, utilizando el "Cuestionario sobre mi trabajo" disefiado por la OPS
(Organizacion Panamericana de la Salud). Este cuestionario, compuesto por 80 reflexiones
seleccionadas de un pool de 167 preguntas, evalué el clima organizacional en areas como
liderazgo, motivacién, reciprocidad y participacion. La encuesta se realizd mediante un
formato de encuesta de Google, permitiendo a los colaboradores completarla de forma
anonima y confidencial.

Entregable: entrega de encuesta del clima organizacional de la OPS a la encargada de
Talento Humano de la compafiia para aplicacion.

Nombre del anexo: (ver Anexo_A- Matriz-DOFA).

Actividad No. 2: trabajo de campo.
Descripcion: durante la encuesta, los colaboradores respondieron a preguntas
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reflexivas sobre su percepcidn sobre aspectos de su trabajo y el entorno laboral en la empresa.
Estas preguntas abordaron temas como la calidad del liderazgo, el nivel de motivacién en el
equipo, el grado de reciprocidad entre colegas y la participacion en la toma de decisiones.
Recogida las respuestas, se analizaron los resultados para identificar tendencias, patrones y
areas de mejora en el clima organizacional de Optima Logistica Integral S.A.S. Estos datos
sirvieron para el diagndéstico de la situacion actual de la empresa y orientaron al disefio de
estrategias y acciones de mejora en el proyecto de consultoria empresarial.

Entregable: Entrega de encuesta tabulada con su respectivo analisis e interpretacion
de datos.

Nombre del anexo: (ver Anexo_B-Informe-de-aplicacion-y-anélisis-de-Instrumento-
de-Clima-Organizacional).

Actividad No. 3: identificacién de elementos clave para elaborar un Plan de
Fortalecimiento del Clima Organizacional.

Descripcion: identificacidn de elementos claves para la elaboracion de un Plan de
Fortalecimiento del clima organizacional, en la que responde a las dificultades identificadas
en el entorno laboral de Optima Logistica Integral S.A.S. Estas dificultades se detectaron con
una evaluacion diagnostica. Para evaluar el clima organizacional, se empled el instrumento
"Cuestionario sobre mi trabajo" de la OPS, administrado a través de una encuesta en Google
Forms a los colaboradores de Optima Logistica Integral. Este instrumento abordo 4 areas
criticas: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion.

Entregables: Documento con identificacion de elementos clave y documento con el
disefio del plan de fortalecimiento del clima organizacional.

Nombre del anexo: (Anexo_C-Documento_con_identificacion de elementos clave
Anexo D
Documento_con_el_Disefio_del_Plan_de_Fortalecimiento_del_Clima_Organizacional.

Seguimiento Gerencial

En el transcurso de la consultoria para la empresa Optima Logistica Integral S.A.S., se
efectlian dos revisiones por parte de la Gerente para monitorear el progreso del trabajo
acordado. Estas revisiones se documentan detalladamente en las actas de seguimiento
correspondientes, las cuales se integran de manera fundamental en la documentacion de la
consultoria, proporcionando un registro claro y transparente del proceso de ejecucion y de las
decisiones tomadas durante el proyecto.

(ver Anexo [G]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 01)
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(Ver Anexo [H]-2023-MGTH_F3_Acta_Seguimiento_Gerencial# 02).

Monitoreo: Matriz Marco Logico

La evaluacién dentro del marco del proyecto se lleva a cabo mediante un proceso
continuo de supervision y control que se realiza de manera simultanea con la ejecucion del
proyecto. Este proceso tiene como objetivo seguir, examinar y supervisar el progreso y
desempefio del proyecto en curso. Por consiguiente, se detallan las acciones realizadas en
relacion con las actividades planificadas en el programa especifico de cada etapa de la
consultoria. Es responsabilidad del consultor organizar la informacion de forma estructurada
utilizando una herramienta conocida como Matriz Marco Légico, la cual resume de manera
integral los aspectos clave del proyecto. Esta matriz sigue una estructura logica tanto vertical,
que incluye los elementos de Actividad, Resultado, Propdsito y Fin, como horizontal, que
abarca un resumen narrativo, indicadores de desempefio, mecanismos de verificacion y
supuestos asociados. A través de esta matriz, se logra identificar de manera clara y precisa los
indicadores que muestran los resultados obtenidos durante la ejecucidn del proyecto.

Tabla 2. Matriz Marco Légico

MATRIZ MARCO LOGICO

) o ) Medio de
Resumen Narrativo del Objetivo Indicador o Supuesto
verificacion
El porcentaje de
Porcentaje de » rotacion de los
) ) » Informacion
Adecuada reciprocidad por parte de la  rotacion de o colaboradores en la
L suministrada por » )
organizacion al colaborador empleados en la ssT compafiia es el mas
empresa bajo de los Gltimos
cinco afios
Se logra un nivel de
No de clientes satisfaccion alto por
Fin ] ] satisfechos con Informe de Servicio parte de los clientes
Mayor sentido de pertenencia. o ) o
el servicio al cliente ante el servicio
prestado ofrecido por parte
de los colaboradores
No de El nimero de
colaboradores  Informacion colaboradores
Alto nivel de motivacion inscritos a suministrada por  inscritos en las
programas de SST capacitaciones
capacitacion. ofrecidas por talento
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humano es el méas
alto de los altimos

cinco afios

Disefiar un Plan de Fortalecimiento del
Clima Organizacional en la empresa

Que la compafiia
cuente con un plan
de fortalecimiento

. o % de rotacion Plan de ]
Optima Logistica Integral S.A.S., o de clima
- . i de Fortalecimiento del o
Proposito mediante un proceso de consultoria que . organizacional, que
] ) colaboradores clima ]
permita fortalecer el compromiso de los L permita tener una
. mensual organizacional ) )
colaboradores y su permanencia en la mejor calidad en el
organizacion. clima
organizacional
NUmero
o : de
Realizar diagndstico que determine el estado actual Evaluacion Fortalecer el clima
delclima  organizacional de la empresa Optima COlaboradores - L
o o suministrada por  organizacional de la
Logistica Integral S.AS., identificando susque responden
principales fortalezas y areas de mejora. la evaluacion Gerencia compania
diagnostica
Teniendo en cuenta
la informacion
Desarrollar trabajo de campo mediante Ia% de Informacion suministrada por
evaluacion y analisis del clima organizacional de .. . .
Y . . g colaboradores  suministrada por ~ Gerencia, se obtiene
la empresa Optima Logistica Integral S.A.S.,
reconociendo areas de mejora y fortaleza. satisfechos Gerencia una muy baja
rotacion del
personal
Componentes Teniendo en cuenta
Identificar elementos clave para elaborar un plan . .,
B B ) la informacién
de accion con actividades orientadas al
Informacion suministrada por

fortalecimiento  del  clima

utilizando herramientas de retroalimentacion y % de rotacién

organizacional,
suministrada por

Gerencia, se obtiene

participacion activa de los empleados, asegurando del personal Gerencia una muy baja
su efectividad. .,
rotacion del
personal
Porcentaje del
presupuesto Mayores beneficios
Destinacion de parte del presupuesto  destinado a para los
orientado al talento humano ] colaboradores y
Gerencia L
talento humano 2025 Vs cualificacion del
porcentaje personal
destinado a
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talento humano
2024

Productividad
actual -

Personal id6neo en el departamento de Productividad

Aumento de clientes

. Gerencia y beneficios
talento humano anterior / o
o organizacionales
Productividad
anterior * 100
Porcentaje de
empleados
] . ) Colaboradores con
Estrategias para mejorar satisfechos con ) .
. ) Gerencia alto sentido de
el compromiso de los colaboradores el trabajo y )
. pertenencia
comprometidos
*100
Actividades y
reconocimientos o
. Mayores beneficios
realizados en le
Valor del rol que para los
; 2025 Vs
desempefian los o ) colaboradores y
Actividadesy  Gerencia

colaboradores o
reconocimientos

cualificacion del

. personal
realizados en el
2024
Aprobacion por
Diagndstico de Clima Organizacional $ 800.000 Acta de reunion parte de Gerencia al
100%
Aprobacion por
Trabajo de campo $650.000 Acta de la reunién parte de Gerencia al
Actividades 100%.
Plan de accion
Identificacion de elementos clave para orientado al L
o o Aplicacidn del plan
elaborar un Plan de Fortalecimiento del fortalecimiento del »
100.000 de accion

Clima Organizacional.

clima

organizacional

Nota: Cepal (2005).
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Fase Cierre y Conclusiones
Con esta etapa, el proyecto de consultoria llega a su conclusion oficial con la entrega a
la Gerencia de los productos finales acordados y el informe que detalla los cambios
implementados, los cuales reflejan la innovacion en la gestion empresarial de Optima
Logistica Integral S.A.S.

Productos Finales
Los productos finales, derivados de la intervencién, se muestran de manera
consolidada en una tabla que resume la informacidn relevante. Los hallazgos generados con
la realizacion del proyecto se suministran como complementos y son parte esencial de la
documentacion del proyecto. Cada producto esta identificado con un nombre especifico,

ofreciendo una referencia clara, precisa de su contenido y aporte al proyecto.

Tabla 3. Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion de Productos de la Consultoria

Descripcion del ]
No o I Nombre del archivo del producto (con
Actividad producto ] o
D su identificacion de anexo)

elaborado
1 leatgnéstlco de A Matriz DOFA Anexo_A-Matriz_ DOFA
Clima - -
Organizacional
Informe de
aplicacion y Anexo_B-
) Trabajo de analisis de Informe_de_aplicacion_y analisis_de |
campo Instrumento de nstrumento_de Clima
Clima _Organizacional

Organizacional

Identificacidn C Elementos clave
. . Anexo_C-
de elementos identificados ) L
Documento_con_identificacion de
3 clave para
elementos clave
elaborar un Documento con

Plan de el Disefio del
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D Plan
Fortalecimiento
del Clima
Organizacional

Fortalecimient
o del Clima
Organizacional

Anexo_D-
Documento_con_el_Disefio_del Plan_d
e_Fortalecimiento_del_Clima_Organiza
cional.

Memorias de la

sesion de
E - -7
) divulgacion
Divulgar los
4 productos de la )
) Lista de
consultoria ] _

. asistencia de la
sesion de
divulgacién

. Seguimiento Seguimiento
gerencial Gerencial #01
Seguimiento
H

Gerencial #02

Anexo_E-Memorias_divulgacion

Anexo_F-Lista_asistencia_divulgacion

Anexo_G-
Acta_Seguimiento_Gerencial#01

Anexo_H-
Acta_Seguimiento_Gerencial#02

Nota: Construccion propia, [2024].

Lecciones Aprendidas

La experiencia a continuacion describe las practicas destacadas y las oportunidades de

mejora durante el desarrollo del proyecto de consultoria en la empresa Optima Logistica

Integral S.A.S.

Précticas destacadas:

1. Participacion de los directivos: el apoyo y la dedicacién de la alta gerencia

resultaron fundamentales para instaurar un clima favorable desde el comienzo del proyecto,

lo que facilitd el camino para la ejecucion de acciones de mejora.

2. Participacion de los colaboradores: el compromiso de los empleados para

involucrarse fue fundamental en la deteccion de requerimientos y la basqueda de soluciones

concretas para enfrentar los retos del ambiente organizacional.
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3. Buena comunicacidn interna: se resalta la eficaz y buena comunicacion interna, lo
que facilité una gestion apropiada del talento humano dentro de la empresa.

4. Variedad de estimulos: se propone ampliar la gama de incentivos mas alla de los
aspectos monetarios, considerandolo una estrategia clave para adaptarse a las variadas
necesidades y preferencias de los empleados, especialmente en un contexto donde no existe

un departamento de recursos humanos.

5. Valoracién continua: se resalta la necesidad de evaluar o valorar constantemente
los estimulos proporcionados y el rendimiento de los colaboradores, para asegurar su
pertinencia y eficacia en el tiempo, incluso en un entorno con alta rotacion de personal.

Oportunidades de mejora:

1. Reconocimiento de dificultades: resulta fundamental reconocer y solventar de
manera temprana los posibles obstaculos, como la falta de respaldo financiero, que puedan
dificultar la ejecucion efectiva de medidas para mejorar el clima organizacional.

2. Formacion y entrenamiento a directivos: optimizar la comunicacion y formacion
de los encargados de equipos acerca de las estrategias y normativas vinculadas al clima
organizacional puede contribuir a asegurar una adecuada ejecucion y acogida entre los
colaboradores.

3. Adaptacion de incentivos: se valora la importancia de aplicar un enfoque mas
estructurado para personalizar los incentivos, considerando no solo los aspectos econémicos,
sino también los motivacionales, de reciprocidad y participacion, de acuerdo con las
preferencias individuales de los empleados. Esto podria mejorar su eficacia y aceptacion.

4. Alcance de resultados: es crucial realizar una supervision constante de los
resultados de los estimulos y las acciones para mejorar el clima organizacional, para analizar
su efectividad y ajustarse conforme a los resultados alcanzados.

5. Promocion del aprendizaje continuo: se resalta la relevancia de promover una
cultura de aprendizaje continuo en la organizacion; sin embargo, se recomienda concentrarse
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en la ejecucion de estrategias especificas para alcanzar esta meta, especialmente en un
contexto con alta rotacion de personal y ausencia de un departamento de talento humano.

Recomendaciones para la Gerencia
Para asegurar la continuidad en el mediano y largo plazo el fortalecimiento institucional y
la sostenibilidad de las mejoras propuestas durante esta consultoria, se sugieren las siguientes
recomendaciones para la Gerencia de Optima Logistica Integral S.A.S., basadas en las
necesidades especificas identificadas y en las sugerencias previamente ofrecidas:

Corto plazo (de 0 a 6 meses):

1. Implementar un programa de reconocimiento: elaborar y ejecutar un programa
integral de reconocimiento que incluya retribuciones econémicas, reconocimientos
publicos, galardones simbolicos y otras formas de aprecio para resaltar el rendimiento
sobresaliente y la dedicacion de los colaboradores.

2. Mejorar la comunicacion interna: implementar vias de comunicacion eficaces y
transparentes para asegurar la correcta circulacion de informacion en toda la empresa.
Esto podria abarcar encuentros periddicos de grupo, boletines, plataforma interna
digital y sesiones de feedback.

Mediano plazo (de 6 meses a 1 afio):

3. Fomentar la participacion activa: establecer oportunidades y momentos para que
los colaboradores se involucren de manera activa en la toma de decisiones, el
desarrollo de ideas y la solucion de problemas. Esto puede comprender la constitucion
de comités o equipos de trabajo para atender aspectos particulares de mejora.

4. Fomentar un ambiente de trabajo positivo: fomentar un entorno laboral favorable y
cooperativo mediante la organizacion de eventos sociales, iniciativas de integracion de
equipos y programas de bienestar que contribuyan a mejorar la satisfaccion laboral de

los colaboradores.

Largo plazo (mas de 1 afio):

5. Realizar evaluaciones de clima laboral: realizar periédicamente encuestas del clima
organizacional para obtener informacion y retroalimentacion sobre la percepcion de
los colaboradores respecto al entorno laboral, su grado de satisfaccién y las areas que
requieren mejoras. Emplear los resultados de estas evaluaciones para detectar
oportunidades de mejora y aplicar acciones correctivas segun sea necesario.

]
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6. Brindar apoyo para el equilibrio entre trabajo y vida personal: implementar
politicas y programas que promuevan el equilibrio entre el trabajo y la vida personal,
como horarios flexibles, dias de descanso adicionales, programas de bienestar
(sesiones de ejercicios fisicos, clases de nutricion, para promover la salud fisica y
mental de los empleados), fomento de limites saludables (equilibrio entre el trabajo y
la vida personal, animando a los empleados a desconectarse fuera del horario laboral y
respetar los limites personales de sus compafieros de trabajo).

Estas recomendaciones pueden ayudar a la empresa Optima Logistica Integral S.A.S., a
mejorar el clima organizacional, aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados,
y disminuir la tasa de rotacion del personal a largo plazo.
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Datos de Registro de Consultores del proyecto

Datos de Registro de Investigadores

Nombre Estudiante 1

Paulo Andrés Lopez Sosa

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurri
culoCv.do?cod rh=0002200700

Enlace ORCID

Enlace Google
académico

Facultad

Sociedad, Cultura y Creatividad

Programa/Dpto/Institut
0

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Estudiante 2

Andrea Arciniegas Ramirez

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurri
culoCv.do?cod rh=0002200723

Enlace ORCID

Enlace Google
académico

Facultad

Sociedad, Cultura y Creatividad

Programa/Dpto/Institut
0

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Director
Consultoria

Carolyn Diaz Garcia

Enlace CvLAC

https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurric
uloCv.do?cod rh=0001578354A

Enlace ORCID

https://orcid.org/0000-0002-2260-4038A

Enlace Google
académico

https://scholar.google.com/citations?user=h5cbKQgAAAAJ&hl=¢
sA

Facultad

Sociedad Cultura y Creatividad

Programa/Dpto/Institut
0

Maestria en Gerencia del Talento Humano

Nombre Codirector
Consultoria

Enlace CvLAC

Enlace ORCID



https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002200700
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002200700
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002200723
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0002200723
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001578354Â
https://scienti.minciencias.gov.co/cvlac/visualizador/generarCurriculoCv.do?cod_rh=0001578354Â
https://orcid.org/0000-0002-2260-4038Â
https://scholar.google.com/citations?user=h5cbKQgAAAAJ&hl=esÂ
https://scholar.google.com/citations?user=h5cbKQgAAAAJ&hl=esÂ
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Enlace Google
académico
Facultad

Programa/Dpto/Institut
0
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Tabla de puntaje de la variable “Liderazgo”, por colaborador:

LIDERAZGOD
ESTIMULD ESTIMULD
NOMEBRE DIRECCION | TALOR DE LA PARIABLE “c‘;::"m TALOR DE L& FARIAELE 'rn:;uo FALOR DE LA YARIAELE i‘:;:_'ﬂ:::: TALOR DE LA FARIAELE
& FH ECUIFO
1 |Colaborador 1 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 1
2 |Colaborador 2 3 SATISFACTORIO Z 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID
3 |Colaborador 3 2 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO S SATISFACTORIO
4 |Calabarador 4 = SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO
5 |Colaborador S z 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO
G |Colaborador B 2 SATISFACTORIO ] SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO S SATISFACTORIO
7 |Colaborador 7 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
& |Colaborador 8 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO
3 |Calabarador 3 S SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO S SATISFACTORIO S SATISFACTORIO
10 | Colaborador 10 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
11 |Colaborador 11 2 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO S SATISFACTORIO S SATISFACTORIO
12 [Colabaradar 12 = SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
13 | Colaborador 13 5 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
14 [Colaborador 14 2 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO S SATISFACTORIO S SATISFACTORIO
15 | Colaborador 15 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID
16 | Colaborador 16 5 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
17 [Calabaradar 17 = SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
15 | Colaborador 153 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID
13 [Colaborador 13 2 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO S SATISFACTORIO S SATISFACTORIO
20| Caolaboradaor 20 = SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
21| Colaborador 21 4 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
22 | Colaborador 22 z ] SATISFACTORIO 1 3 SATISFACTORIO
23 |Colaborador 23 5 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
24 | Colaborador 24 q SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORID
25 Colaboradar 25 1
26 | Colaborador 26 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
27 | Colaborador 27 2 SATISFACTORIO ] SATISFACTORIO S SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO
28 | Colaboradaor 25 u] z 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO
PROMEDIO 41 SATISFACTORIO 2,5 SATISFACTORIO 4.0 SATISFACTORIO 4,2 SATISFACTORIO
PROMEDIO DE LA VARIABLE 3.9 SATISFACTORIO SUBVARIAELE YALOR LIDERAZGO
DIREGCIAN 4.1
SUMATORIA DE LA VARIABLE 15,8 ESTIMULD A LA EXCELENCIA 35
= SCLUCI BM DE CONFLICTDS
ESTIMULD AL TREEA MO EH EGUIFD 4.0
PORCENTAJE ALCANZADO DE LA VARIABLE T78.9 SOLUCIGN DE CONFLICTOS 4.7 i -
£ ESTIMULO AL TAASAID BN EQUIRD

ESTIMULD A LA EXCELEW ClA

DIRECTIEN
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Tabla de puntaje de la variable “Motivacion”, por colaborador:

MOTI¥ACION
REALIZAG RECOHOG ADECUALG
NOMBRE I“E;os::llﬁ TALOR DE LA TARIABLE II':,I:::O TALOR DE LA TARIAEBLE RESP::zﬂBILI TALOR DE LA TARIAEBLE I‘:_::E TALOR DE LA TARIABLE
L 1] COHDICIO
1 | Colabarador 1 2 l-
2 | Colaborador 2 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORID 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
3 | Colaborador 3 4 SATISFACTORIO 4 SATISEACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
4 | Colaborador 4 4 SATISFACTORIO 1 3 SATISEACTORIO 5 SATISFACTORID
5 | Colaborador 5 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORID z 4 SATISFACTORID
& | Colaborador 6 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 1 5 SATISFACTORID
7 | Colaborador 7 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
% | Colaborador § 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
3 | Colaborador 3 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
10 | Colaboradaor 10 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO z SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
1l | Colaborador 11 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
12 | Colaborador 12 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
13 | Colaborador 13 5 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID I SATISFACTORID 4 SATISFACTORID
14 | Colaborador 14 5 SATISFACTORID 4 S ATISF ACTORID 3 SATISEACTORID 5 SATISFACTORID
16 | Colaboradar 15 ! SATISFACTORID [ _ 4 SATISFACTORIO
16 | Colaborador 16 5 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
17 | Colaboradar 17 5 SATISEACTORID 4 SATISEACTORID z SATISEACTORID 5 SATISEACTORID
18 | Colaboradar 13 z SATISEACTORID z SATISEACTORID z SATISEACTORID 5 SATISEACTORID
19 | Colaboradar 19 5 SATISEACTORIO 4 SATISEACTORID 3 SATISEACTORID 5 SATISEACTORID
20 | Colaboradar 20 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
21 | Colaboradar 21 3 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
22 | Colaboradar 22 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORID
23 | Colaboradar 23 3 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID
24 | Colaborador 24 4 SATISE ACTORIO 3 SATISE ACTORIO 3 SATISFACTORIO 4 SATISEACTORID
26 | Colabaradar 25 1 3 SATIGFACTORIO 1
26 | Colaborador 26 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORID z 5 SATISFACTORID
27 | Colabaradar 27 5 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 4 5 SATISFACTORIO
28 | Colaborador 28 3 SATISE ACTORIO 3 SATISEACTORIO z 4 SATISEACTORID
FROMEDIO A% SATISFACTORIO ER.} SATISFACTORIO 3,0 A ACTORIO 1,5 SATISFACTORIO
.
PROMEDIO DE LA MOTIVACION
VARIABLE 3,8 SATISFACTORIO SUBYARIABLE YALOR
MOTIVACION |||||||||J
REALIZACIOH FERSOHAL 4z ADEOUACIE N DE LES OO0 MDODONES DE TR4 260 a,
SUMATORIA DE LA
VARIABLE 15,1 pritaimih 34
MOTIVACION
RESFONZAEILIDAD 3.0 FESFONEAEILDAD ag
PORCEMTAIE
ALCANZADO DE LA I5 5 ADECUACIOHDE LAS e
VAR[ABL? £ CONDICIOHES DE TRAEAJD PECONOGRIEETC OE L AFORTACKAT e
MOTIVACION —]| | | ‘ | |

RESALIZS OGN FERS OMAL ] a3

@3 05 1,0 1,5 2,0 5 3,0 35 £0 45 50

Tabla de puntaje de la variable “Reciprocidad”, por colaborador:
]
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RECIPFROCIDAD

TALSE BE L& TARIABLE

Colaborador 1

TALSE BE LA TARIABLE

26 | Colaborador 26

2& | Colaborador 26

SATISFACTORIO

SATISFACTORIO

SATISFACTORIO

SATISFACTORIO

1 2
2 |Colaborador 2 & SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID 3 SATISFACTORID
2 |Colaborador 2 & SATISFACTORID 3 SATISFACTORID SATISFACTORID 4 SATISFACTORID
4 |Colaborador 4 23 SATISFACTORID 3 SATISFACTORID SATISFACTORID 1
& |Colaborador & 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID 4 SATISFACTORID
& |Colaborador B i FAacCTORIO i FacTORIO i FAacTORIO i FAacCTORIO
7 |Colaborador 7 4 i FAacCTORIO i FacTORIO i FAacTORIO i FAacCTORIO
% |Colaborador £ 4 i FAacCTORIO i FacTORIO i FAacTORIO i FAacCTORIO
9 |Colaborador 3 L& i FAaCTORIO i FAaCTORIO i FAaCTORIO i FAaCTORIO
10 | Colaborador 10 g SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID 4 SATISFACTORID
11 | Colaborador 11 g SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID 4 SATISFACTORID
12 | Colaborador 12 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID 3 SATISFACTORID
13 | Colaborador 13 g SATISFACTORID 3 SATISFACTORID SATISFACTORID 4 SATISFACTORID
14 | Colaborador 14 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID SATISFACTORID
15 | Colaborador 15 4 SATISFACTORID 2
16 | Colaborador 16 a SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID SATISFACTORID
17 | Colaborador 17 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID SATISFACTORID
12 | Colaborador 12 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORIO SATISFACTORIO SATISFACTORIO
19 | Colaborador 13 5 SATISFACTORID E] SATISFACTORIO SATISFACTORIO SATISFACTORIO
20| Colaborador 20 a SATISFACTORID 3 SATISFACTORID SATISFACTORID SATISFACTORID
21 | Colaborador 21 4 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID SATISFACTORID
22 | Colaborador 22 4 SATISFACTORID 3 SATISFACTORID SATISFACTORID SATISFACTORID
23 | Colaborador 23 0 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID SATISFACTORID SATISFACTORID
24 | Colaborador 24 4 SATISFACTORID 3 SATISFACTORID SATISFACTORID

1

3

ry

ry

27 | Colaborador 27 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO
22 | Colaborador 28 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO SATISFACTORIO 2
PROMEDIO 4.1 SATISEACTORID 33 SATISEACTORID 4.2 SATISEACTORID 3,0 | SATISEACTORIO |
PROMEDIO DE LA
3,7 SATISFACTORIOD SUBYARIABLE YALDR RECIPROCIDAD
VARIABLE 4
AFLICACISH AL TRABAID 4.] F—
SUMATORIA DE LA
14,6 CUILARS BEL FATRIORIS
WARIABLE 33
RETRIBUCIGH 42 RETRIBLEIGH
PORCENTAIE
73,2 Eaucac
ALCANZADD DE LA 3,0

CANDADD DEL FATEROH IO

AL AT M AL TRABAKY

0a @ 10 15

e 15 30

A5 &0 aa
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Tabla de puntaje de la variable “Participacion”, por colaborador:

PARTICIFACION

NOMBERE “eonta | vaLonDELA vAmaBLe | SOMPATIBILIDAD | L op by o naiapre [MTERORMBIOBE | Ly o by g pamiapse | ™MTOLUSRACIONAL | o on o 1 vamtapLE
PFRODUCTIFIDAD
1 [Colaborador i 1
2 |Colaborador 2 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO
3 |Colaborador 3 * SATISFACTORID + SATISFACTORID 3 SATISFACTORID * SATISFACTORID
4 |Colaborador 4 0 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID 0 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
5 |Colaborador & 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO z
& | Colaborador & 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
7 |Colaborador 7 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORIO
& |Colaborador 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
& |Colaborador 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID 3 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
10 | Calsbarador 10 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID * SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
1 [Colaboradar 1 5 SATISFACTORID 4 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
12 | Colaborador 12 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
13 | Colsborador 13 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO
14 | Calsbarador 14 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORIO
15 | Colaborador 16 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO 3 SATISFACTORIO
16 | Colaborador 16 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
17 | Calabarador 17 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID
13 | Colaborador 12 [} SATISFACTORID [ SATISFACTORIO 2
13 | Colaborador 1 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
20| Colabarador 20 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
21 | Calsbarador 21 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID * SATISFACTORID * SATISFACTORID
22 | Colaborador 22 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORID 2
23 | Colaborador 23 5 SATISFACTORID 5 SATISFACTORID 5 | SATISFACTORIOD [ & | SATISFACTORIO |
2¢ | Colsbaradar ¢ 2
26 | Colaborador 25 1 ] 3 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO
26 | Colabarador 26 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
27 | Colabarador 27 5 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO 4 SATISFACTORIO 5 SATISFACTORIO
28 | Colaborador 28 3 SATISFACTORID 3 SATISFACTORIO 2
PROMEDIO 4.4 SATISFACTORIO 4,2 SATISFACTORIO 3.8 [ SATISFACTORIO | 2.9 [ SATISFACTORIO |
PROMEDIO DE LA 11 SATISFACTORIO SUBYARIABLE YALOR PARTICIPACION
VARIABLE
COMPROMHISO COH LA
PRODUCTIVIDAD 4.4 INVELUCRAON AL CAMEI
SUMATORIA DE I.A. 15 4 COHPATIEILIDAD DE
vARIABLE £ INTERESES
43 INTER:CAMEID O INFORMAOCN
INTERCAMEIC DE
INFORMACION
38
PORCENTAIE
ALCANZADO DE LA 81,8 m'm_::::f:m AL COAPATIBILIDAD DE INTERESES
VARIAELE 28

CORFRORM GO CON LA PROOUCTIWMOAD
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Consolidado general:

PORCEMNTAIE
YARIAEBLE FUNTAIE FRCMEDIC LOGRADC
Liderazgo 3,9 78,9
Motivacion 3,8 75,5
Reciprocidad 3,7 73,2
Farticipacion 4,1 81,8
-
Analisis del clima organizacional
40,0
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Los resultados proporcionados para la empresa indican diversas areas relacionadas con el
clima organizacional de la empresa Optima Logistica Integral. A continuacion, se presenta un
analisis de cada uno de estos indicadores:

Participacion de empleados: 81.8%

Este es un indicador muy positivo que muestra un alto nivel de compromiso y participacion
de los empleados en las actividades y decisiones de la empresa. Un alto porcentaje de
participacion sugiere que los empleados se sienten involucrados y valorados, lo cual puede
contribuir a una mayor productividad y menor rotacion de personal. Mantener o0 mejorar este
nivel es crucial para la sostenibilidad y el crecimiento de la empresa.

Liderazgo gerencial: 78.9%

Este indicador refleja una percepcion positiva del liderazgo dentro de la empresa. Una
puntuacion del 78.9% indica que la mayoria de los empleados confia y apoya a la gerencia.
Sin embargo, siempre hay espacio para la mejora. Potenciar las habilidades de liderazgo,
comunicacion y empatia puede llevar este indicador a niveles ain mas altos, beneficiando asi
a la organizacion en general.

Reciprocidad: 73.2%

La reciprocidad se refiere a la percepcion de los empleados sobre el equilibrio y la justicia en
las relaciones laborales. Una puntuacion del 73.2% es aceptable, pero indica que hay margen
para mejorar. Es importante que la empresa se asegure de que los empleados sientan que
reciben un trato justo y equitativo en comparacion con lo que aportan. Mejorar la
transparencia en la toma de decisiones y en los procesos de reconocimiento y recompensas
podria ayudar a elevar esta puntuacion.

Motivacion: 75.5%

Una motivacion del 75.5% es un buen indicador, sugiriendo que la mayoria de los
colaboradores estén motivados para realizar su trabajo. No obstante, siempre es beneficioso
identificar las areas que pueden incrementar ain mas la motivacion. Esto podria incluir
oportunidades de desarrollo profesional, incentivos, un ambiente de trabajo positivo y una
cultura organizacional que se alinee con los objetivos individuales y con los de la empresa.
En general, los resultados son positivos, pero hay areas especificas que pueden mejorarse
para potenciar ain mas el rendimiento y la satisfaccion de los colaboradores

C-Documento_con_identificacion_de_elementos_clave
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IDENTIFICACION DE ELEMENTOS CLAVE
Instructivo para la aplicacion del instrumento, tomado de la OPS
El "Cuestionario sobre mi trabajo™, fue creado por LA (OPS) Organizacion Panamericana

de la Salud, es una herramienta disefiada para evaluar el clima organizacional. Fue creada en
sus inicios para responder en lapiz y papel, pero debido a los avances tecnoldgicos en la
actualidad se aplica con mayor regularidad en formatos en linea utilizando Google Forms.
Dicho cuestionario contiene 80 reflexiones. Su fundamento es evaluar cuatro areas
importantes que describen el clima organizacional: liderazgo, motivacion, reciprocidad y
participacion. Cada una de estas areas se desglosa en cuatro subvariables que facilitan el
analisis mas profundo. Cada subvariable, presenta cinco afirmaciones en el cuestionario, las
cuales se muestran de manera aleatoria, evitando asi posibles sesgos en las respuestas de los
colaboradores.

1. Liderazgo:

Subvariables Afirmaciones
Direccion 1-14-33-51-67
Estimulo a la excelencia 15-30-34-52-70
Estimulo al trabajo en equipo 2-17-35-50-73
Solucion de conflictos 16-31-36-55-68

2. Motivacion:

Subvariables Afirmaciones

Realizacion personal 3-18-37-49-74

Reconocimiento de la aportacion 19-32-40-56-69

Responsabilidad 4-20-43-57-75

Adecuacion de las condiciones de 5-21-41-59-65
trabajo

3. Reciprocidad:
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Subvariables Afirmaciones

Aplicacion al trabajo 6-22-42-58-71

Cuidado del patrimonio 7-23-44-60-72
institucional

Retribucion 8-24-39-54-66

Equidad 9-25-45-53-76

4. Participacion:

Subvariables Afirmaciones

Compromiso con la Productividad 10-26-46-61-77
Compatibilidad de intereses 11-27-47-62-78
Intercambio de informacion 12-28-48-63-79
Involucracion al cambio 13-29-49-64-80

Definicion conceptual de areas criticas y subvariables

1. Liderazgo: segun Robbins y Judge (2009), el liderazgo se entiende como la capacidad
de un individuo para influir, guiar y persuadir a otros con el fin de lograr los objetivos de la
organizacion de manera efectiva obteniendo resultados positivos. Dentro de esta categoria se
desglosan 4 subvariables:

1.1. Direccion: Es la gestidn de la actividad, que implica establecer tanto los objetivos
que se pretenden alcanzar, como los medios necesarios para lograrlos.

1.2. Estimulo por la excelencia: Se concentra en promover la adquisicion de nuevos
conocimientos y herramientas técnicas para que los colaboradores puedan asumir eficazmente
las responsabilidades relacionadas con la calidad del producto.

1.3. Estimulo del trabajo en equipo: consiste en crear un entorno de colaboracion donde
la participacion se base en la complementacién de conocimientos y experiencias dentro del
equipo de trabajo.

1.4. Solucion de conflictos: se refiere a la capacidad para resolver los conflictos que
surgen en la organizacion mediante un proceso de sintesis y referencia.

2. Motivacién: Robbins y Judge (2009), afirma que la motivacion se define como las
reacciones y actitudes dirigidas a satisfacer las necesidades del trabajador dentro de la
organizacion. Dentro de esta categoria se desglosan 4 subvariables:

2.1. Realizacion personal: implica que el trabajador reconozca todas las oportunidades
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de autorrealizacion que ofrece su trabajo y comprenda la importancia historica de su
contribucion en la organizacion.

2.2. Reconocimiento de la aportacion: se produce cuando la organizacion valora el
esfuerzo realizado por cada individuo o grupo en la ejecucion de una tarea, lo que sirve como
un incentivo para el trabajador.

2.3. Responsabilidad: se refiere a la capacidad del trabajador para asumir la
responsabilidad de sus deberes y acciones, basandose en su comprension de su posicion y
contribucion dentro de la empresa.

2.4. Adecuacion de las condiciones de trabajo: implica garantizar un entorno laboral
optimo, que incluye condiciones ambientales, fisicas y psicosociales adecuadas, asi como la
disponibilidad de recursos de calidad y equipos en éptimas condiciones para realizar las
tareas laborales.

3. Reciprocidad: segun Robbins y Coulter (2018), se refiere a esta variable como la
relacion de intercambio mutuo de dar y recibir entre el individuo y la organizacién. Implica
una relacion equilibrada y justa donde tanto el empleado como la empresa contribuyen y se
benefician de manera reciproca. Esta dindmica puede generar un ambiente laboral positivo y
colaborativo, manifestandose en diversas formas, como el reconocimiento del esfuerzo por
parte de la empresa y el compromiso y la dedicacion por parte del empleado.

Dentro de esta categoria, se encuentran 4 subvariables:

3.1. Aplicacion al trabajo: se refiere al estado en el que el trabajador muestra un alto
nivel de identificacion tanto con su tarea como con la organizacion, evidenciando una gran
responsabilidad y capacidad para aplicar ingenio creativo en la resolucion de desafios
organizacionales.

3.2. Cuidado del patrimonio institucional: implica el compromiso de los colaboradores
de cuidar los bienes, equipos y materiales de la organizacion.

3.3. Retribucién: comprende el sistema de remuneracion, promocion, reconocimientos,
asi como la capacitacion y desarrollo humano de los colaboradores.

3.4. Equidad: se refiere a la igualdad de condiciones para acceder a cualquier beneficio

institucional, promoviendo la justicia y la imparcialidad en la organizacion.

4. Participacion: segun Robbins y Coulter (2018), la participacion se refiere al
compromiso de los colaboradores en las actividades de la organizacion, donde cada uno
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contribuye con su parte para alcanzar los objetivos organizacionales. Dentro de esta
categoria, se encuentran 4 subvariables:

4.1. Compromiso con la productividad: implica que todas las partes interactien de
manera Optima, garantizando la eficiencia y calidad en la produccion de los productos.

4.2. Compatibilidad de intereses: consiste en alinear la diversidad de intereses de los
individuos hacia una direccién comun, facilitando asi la cooperacién y colaboracion en el
trabajo.

4.3. Intercambio de informacion: implica la comunicacion esencial entre individuos y
grupos para lograr una accion coordinada y efectiva, fomentando la transparencia y el flujo
de informacion en la organizacion.

4.4. Involucracion al cambio: se refiere a promover una actitud proactiva y
comprometida hacia las decisiones de cambio, donde los empleados participan activamente,
ofrecen sugerencias y adoptan nuevos habitos. Estas acciones definen a las personas
comprometidas con el cambio y contribuyen al éxito de las iniciativas de transformacion

organizacional.

Metodologia

El cuestionario propuesto consta de 80 preguntas distribuidas en cuatro variables, cada
una desglosada en subvariables: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion. Por
ejemplo, la variable "Liderazgo" comprende aspectos como direccién, estimulo a la
excelencia, fomento del trabajo en equipo y resolucion de conflictos. La variable
"Motivacion™ aborda aspectos como realizacion personal, reconocimiento de la contribucién,
responsabilidad y adecuacién de las condiciones de trabajo. En cuanto a "Reciprocidad"”, se
consideran aspectos como la aplicacién en el trabajo, el cuidado del patrimonio institucional,
la retribucién y la equidad. Por Gltimo, la variable "Participacion™ incluye el compromiso con
la productividad, la compatibilidad de intereses, el intercambio de informacion y la
involucracion en el cambio. Para evaluar el cuestionario, se emplea una plantilla con
respuestas marcadas como "V" (verdadero) o "F" (falso), reflejando asi la percepcion del
clima ideal. Cada respuesta correcta suma un punto, generando un maximo de 5 puntos por
subvariable y un total de 20 para cada area critica, igualando asi los 80 puntos totales del
instrumento. Los resultados se presentan mediante graficos individuales para cada area
critica, donde el eje "X" representa las subvariables y el eje "Y" muestra los valores
alcanzados, que van de 0 a 5. Una linea conecta los puntos, formando el perfil que representa
la percepcion del clima en esa area. La interpretacion de los resultados indica que, si el valor
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de una subvariable es menor a 3, se considera que el clima en esa area es insatisfactorio.

Para el andlisis estadistico, se emplean técnicas descriptivas y porcentuales. Ademas, se
aplica la prueba de U de Mann-Whitney para determinar la significancia de las disparidades
entre los grupos.

Analisis de la encuesta aplicada a Optima Logistica Integral
1. Liderazgo:

Segun Chiavenato, Idalberto (1993), el liderazgo implica influenciar una situacion
especifica a través de la comunicacion humana para lograr metas concretas. ES un proceso en
el cual un lider motiva a un grupo de personas para que trabajen con entusiasmo hacia los
objetivos de la organizacion, fomentando la responsabilidad, el espiritu de equipo y el
desarrollo personal. Ademaés, asume el rol de conductor para facilitar el progreso y brindar
confianza a sus seguidores. En resumen, el liderazgo es el proceso de influenciar a las
personas para que trabajen voluntariamente en el logro de los objetivos de la organizacion. A
partir de esto, se sugiere analizar si la empresa tiene una vision clara y una direccion
estratégica que se ajuste a la realidad actual y se enfoque en los objetivos establecidos. En
esta categoria se evaluaron cuatro subcategorias.

1.1. Direccion: los resultados obtenidos para esta subvariable representan el segundo
porcentaje més alto dentro de la variable "liderazgo", con una puntuacion de "4.1", lo que
indica una valoracion general satisfactoria. Para mantener esta percepcion positiva, se sugiere
que la direccién continte demostrando un profundo conocimiento del sector del transporte,
incluyendo las regulaciones, normativas y tendencias relevantes. Ademas, se recomienda
fortalecer una gestion eficaz de los recursos, otorgando prioridad al talento humano y
reconociendo la importancia de cada colaborador dentro de la empresa, conociéndolos
individualmente y demostrando preocupacion por su bienestar. La comunicacion efectiva
también es un factor crucial, por lo que se sugiere mantenerla precisa y clara, promoviendo
una cultura de empatia y trabajo en equipo, y transmitiendo de manera sencilla los procesos,
funciones y responsabilidades de cada puesto.

1.2. Estimulo a la excelencia: esta subvariable ha obtenido la calificacion méas baja
dentro de esta subcategoria, con un puntaje de "3.5". Se recomienda fortalecer el estimulo a la
excelencia, estableciendo estandares claros en cada departamento de la empresa, desde la
puntualidad hasta la calidad del servicio ofrecido y la atencion al cliente. Estas
recomendaciones pueden implementarse a través de capacitacion continua para fortalecer las
habilidades y conocimientos del personal, asi como para mantenerse al dia con las mejores
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practicas. Seria beneficioso revisar el impacto y los métodos utilizados en estas iniciativas.
Ademas, se podria considerar la implementacién de reconocimientos y recompensas por el
buen desempefio de los colaboradores, con el fin de motivarlos a mejorar los procesos. La
retroalimentacion debe ser constructiva y regular, identificando areas y procesos que
requieran mejoras.

1.3. Estimulo al trabajo en equipo: esta subvariable ha obtenido un puntaje de "4.0",
mostrando un nivel satisfactorio. Se recomienda continuar fortaleciendo y estableciendo de
manera clara y oportuna las metas compartidas, asi como reconocer los logros del equipo.
Ademas, es importante seguir promoviendo buenas practicas en cuanto a la comunicacion
abierta, lo que genera confianza y transparencia en el trabajo en equipo. Fomentar una cultura
de mejora continua, confianza y respeto mutuo permite a los colaboradores compartir ideas,
sugerencias y oportunidades de mejora de manera efectiva.

1.4. Solucion de conflictos: es la Gltima variable de la subcategoria liderazgo, con un
puntaje de “4.2”, lo que la sitia en el rango mas alto. Desde el personal operativo, se
recomienda continuar practicando la escucha activa y prestando atencion a las
preocupaciones y puntos de vista durante situaciones de conflicto. En caso necesario, se
sugiere activar el comité de convivencia laboral. Ademas, es importante seguir fortaleciendo
y manteniendo una percepcién positiva en los colaboradores. Intentar comprender las
emociones y necesidades de cada colaborador, siendo empatico, proporciona herramientas
valiosas en la resolucion de conflictos. Ofrecer espacios donde se pueda mantener una
comunicacion clara, expresar ideas y soluciones de manera respetuosa, y fomentar el didlogo
abierto, permite encontrar soluciones efectivas.
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LIDERAZGO

SOLUC ION DE CONFLICTOS

F
[

ESTIMULO AL TRABAJO EN EQUIPO 4,0

ESTIMULO A LAEXCELENCIA

3.5

DIRECCION

o
=

2. Motivacion:

En "Comportamiento Organizacional” (2004) de Stephen Robbins y Timothy Judge, la
motivacion laboral se caracteriza como "la disposicion para aplicar esfuerzos considerables
hacia los objetivos de la organizacion™. Cuando los empleados perciben que su dedicacion
sera reconocida por la empresa, se comprometen de manera voluntaria. Esto establece un
ciclo de reciprocidad que conlleva efectos beneficiosos y promueve un crecimiento mutuo.
La motivacion es fundamental en lograr un desempefio 6ptimo y de calidad de los empleados.
Esta area de estudio aborda cuatro subcategorias especificas.

2.1. Adecuacion de las condiciones de trabajo: la adecuacion de las condiciones de
trabajo ha obtenido el puntaje mas alto en esta categoria, con un puntaje de “4.5”. Asegurar
un entorno laboral seguro y saludable impacta directamente en el desempefio de las tareas, ya
sea de manera positiva 0 negativa. Proporcionar a los colaboradores los recursos necesarios y
Optimos, asi como espacios fisicos adecuados, y ofrecer oportunidades de formacion y
desarrollo, contribuye a fomentar una cultura organizacional saludable. Un colaborador con
un espacio de trabajo adecuado y comodo tiende a estar mas comprometido con su trabajo.

2.2. Reconocimiento de la aportacion: esta subvariable ha obtenido un puntaje de “3.4”,
situandose en un rango intermedio. Este tipo de reconocimiento implica valorar a los
colaboradores y apreciar su trabajo. Se puede manifestar mediante palabras de
agradecimiento, premios como tiempo libre, bonificaciones, oportunidades de desarrollo y
ascensos dentro de la empresa. Estas acciones muestran al colaborador que su esfuerzo es
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reconocido, lo que puede aumentar su motivacién y compromiso hacia la compafiia. Es
importante revisar el tipo de reconocimientos y crear estrategias para que los colaboradores
sientan un mayor reconocimiento de su aportacion. Esta variable puede tener en cuenta que el
desempefio de la compafiia es directo.

2.3. Responsabilidad: esta subvariable ha obtenido un puntaje de “3.0”, lo cual es muy
bajo y requiere atencion inmediata. Para aumentar la responsabilidad de un colaborador, es
necesario establecer expectativas claras y proporcionarle la autonomia necesaria para que
tome decisiones y asuma responsabilidades en sus funciones. La autonomia de los
colaboradores se refiere a la capacidad de tomar decisiones y actuar de manera independiente
dentro de su rol. En este aspecto, es crucial realizar un seguimiento y una retroalimentacion
constantes, destacando el impacto que puede tener la irresponsabilidad en la compafiia.
Ademas, es importante brindar a los colaboradores la informacion y las herramientas
adecuadas para mejorar, y reconocer y recompensar el buen desempefio y la responsabilidad.

2.4. Realizacion personal: con un puntaje de “4.2”, esta subvariable obtiene una
calificacion satisfactoria. Esto implica sentirse satisfecho, motivado y desarrollado en el
entorno laboral. Significa que el trabajo que realiza es significativo, que sus habilidades son
valoradas por sus comparieros y su lider, y que tiene oportunidades de crecimiento. Ademas,
su bienestar emocional y profesional se tiene en cuenta. Es importante recordar que cuando
un colaborador se siente mas productivo y se identifica con la compafiia, eso se refleja en su
relacion con los clientes. Para mantener esta categoria en un puntaje alto, es necesario revisar

las estrategias internas actuales y seguir trabajandolas y fortaleciéndolas.

MOTIVACION
ADECUACION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO | a5
RESPONSABILIDAD | 3.0
RECONOCIMIENTO DE LA APORTACION | 3.4
REALIZACION PERSONAL | 42

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45 50

3. Reciprocidad:

Gouldner (1960) plantea que la reciprocidad se basa en una norma utilizada a nivel
]
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universal respaldada por dos premisas socialmente condicionadas. La primera premisa afirma
que las personas ayudaran a aquellos que les ayudaron anteriormente, mientras que la
segunda premisa asume que las personas no causaran dafio alguno a aquellos que les han
ayudado en el pasado. Este comportamiento nace de la internalizaciéon de una norma que
compromete al receptor a retribuir al benefactor. Gouldner destaca que la reciprocidad es
primordial para garantizar la estabilizacion de las relaciones humanas en la sociedad, ya que
motiva a devolver los beneficios. Esta norma sirve para evitar que surjan relaciones de
explotacion. Por tanto, quien inicia una relacion de intercambio ayudando a otra suele
asegurar que el receptor regresara el favor. La sociedad refuerza esta norma mediante la
imposicién de sanciones a aquellos receptores que no cumplen con sus obligaciones. En la
categoria de reciprocidad, se analizan cuatro subcategorias.

3.1. Equidad: esta subcategoria ha obtenido un puntaje muy bajo, de "3.0", lo que indica
la necesidad de analizarla de cerca y abordarla con urgencia. Es crucial establecer politicas
que promuevan la igualdad de oportunidades y un trato justo hacia todos los colaboradores en
la compafiia. Estas politicas deberian enfocarse en que los procesos de contratacion y
promocion se basen en el mérito, las habilidades, la responsabilidad y el sentido de
pertenencia de los colaboradores. Ademas, es fundamental capacitar a los colaboradores
sobre la importancia de la equidad y el respeto mutuo. También se debe revisar las estructuras
salariales y los beneficios para asegurarse de que exista equidad en estos aspectos. En el
comité de bienestar laboral, se debe crear un espacio donde los colaboradores puedan
expresarse de manera andnima sobre cualquier experiencia de discriminacion o inequidad.
Priorizar la equidad contribuye de manera significativa al ambiente laboral de la compafiia

3.2. Retribucion: esta area ha obtenido un puntaje de “4.2”, lo que indica una calificacion
alta. La compensacion juega un papel fundamental en la compafiia, ya que se refiere a la
remuneracion que reciben los colaboradores por su trabajo, que incluye salario, beneficios y
otras formas de reconocimiento econdémico o de tiempo. Se sugiere revisar los beneficios
adicionales, los incentivos basados en el desempefio y el desarrollo profesional para mantener
la motivacion y alcanzar tanto las metas personales como las de la empresa.

3.3. Cuidado del patrimonio: la calificacion de esta area es baja, con un puntaje de
“3.3”. Esta baja calificacion podria relacionarse con la responsabilidad, que también obtuvo
un puntaje muy bajo. Dado el tipo de actividad de la empresa, es comprensible que los
vehiculos no estén recibiendo el cuidado necesario. Es importante llevar a cabo camparias
centradas en el cuidado del patrimonio, enfocadas en la responsabilidad de transportar nifios y
personas de todas las edades en los vehiculos. Ademas, se debe fortalecer los programas de
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mantenimiento preventivo, implementar practicas financieras que protejan los activos
financieros de la empresa para promover la sostenibilidad a largo plazo, fomentar una mayor
cultura organizacional y hacer énfasis en el cumplimiento legal y técnico para garantizar el
cumplimiento de las leyes y la responsabilidad de cada colaborador. Esto permitira aumentar
el nivel de conciencia en cuanto al cuidado del patrimonio.
3.4. Aplicacion al trabajo: en esta subcategoria, se obtuvo un puntaje de “4.1”, lo que
indica una calificacion alta. La aplicacion al trabajo se refiere a la capacidad que tienen los
colaboradores para desempefiar sus funciones en el dia a dia en la compafiia, lo que les
permite desarrollar sus habilidades, conocimientos y experiencia, haciéndolos mas
productivos. En este sentido, parece que las funciones que desempefian los colaboradores
estan en linea con el perfil y las habilidades de los empleados contratados.

RECIPROCIDAD

EQUIDAD

3.0

RETRIBUCION

&
o

CUIDADO DELPATRIMONIO 33

APLICACION AL TRABAJO 4,1

00 05 10 15 20 25 30 35 40 45

4. Participacion:

Esta variable analiza la participacién del empleado en actividades relacionadas con su
entorno laboral, como reuniones de equipo, toma de decisiones, resolucion de problemas y
actividades de mejora continua. Estos aspectos son cruciales para comprender el grado de
implicacion del trabajador en su labor y en la dindmica de la organizacion. La evaluacion de
la participacion proporciona informacion valiosa sobre el compromiso del empleado y su
involucramiento en el entorno laboral, asi como sobre areas de mejora en comunicacion,
trabajo en equipo y empoderamiento. Segun Robbins y Judge (2017), "la participacion de los
empleados en la toma de decisiones y la resolucién de problemas contribuye
significativamente al éxito organizacional, fomentando un sentido de pertenencia e



POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

impulsando la innovacion”.

4.1. Involucracion al cambio: esta subvariable obtiene un puntaje de “3.9”, lo que indica
una calificacion en un rango medio-alto. Esto representa una oportunidad para Optima
Logistica Integral y sus colaboradores, ya que se percibe una aceptacion y participacion de
los empleados en lo relacionado con cambios organizacionales, capacitaciones, nuevas
practicas o procesos. La involucracion al cambio que muestra la compafiia en este momento
refleja una actitud positiva hacia la transformacion y una resistencia minima a los cambios
que puedan surgir en el futuro.

4.2. Intercambio de informacion: esta subvariable obtiene un puntaje de “3.8”,
situandose en un rango medio-alto de calificacion. Se refiere directamente a la comunicacion
de conocimientos y experiencias entre los miembros del equipo y sus lideres. Esta
comunicacion puede ocurrir de forma formal en reuniones o informes, asi como en
conversaciones cotidianas. Se observa un ambiente de comodidad que puede ser facilmente
aprovechado, facilitando un entorno laboral propicio para el intercambio de ideas y la
colaboracion.

4.3. Compatibilidad de intereses: esta subvariable alcanza un puntaje de “4.3”,
situandose en un rango alto de calificacion. Se refiere a la concordancia entre los intereses
personales y laborales de los colaboradores, donde la exigencia del cargo y las expectativas
son coherentes. Esto contribuye al bienestar comdn y al compromiso de los colaboradores
hacia la compaifiia.

4.4. Compromiso con la productividad: esta subvariable alcanza un puntaje de “4.4”,
siendo el mas alto entre las cuatro subcategorias de la categoria “participacion”. Aqui se
analiza la disposicién y dedicacién de los colaboradores, quienes participan de manera
efectiva en el logro de los objetivos de la organizacion. Un equipo comprometido y con
sentido de pertenencia genera resultados positivos, ya que cada colaborador aporta su mejor
esfuerzo, conocimiento y habilidades para el crecimiento tanto de la compafiia como de ellos
mismos.
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INVOLUCRACION AL CAMBIO I 3.9
INTERCAM BIO DE INFORMACION N 3.8
COMPATIBILIDAD DE INTERESES I 4,3

COMPROMISO CON LAPRODUCTIVIDAD I 4,4
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Anexo_D- Documento_con_el_Disefio_del_Plan_de_Fortalecimiento_del_Clima_Organizacional.

PLAN DE FORTALECIMIENTO PARA LA EMPRESA
OPTIMA LOGISTICA INTEGRAL S.AS

INDICADOR

nuestros logros

destacando los
colaboradores
sobresalientes de
manera publica en
reuniones de
equipo o en
boletines internos

capacitacion,
motivacién e
innovacién
continua en la

organizacion.

internos o recibiendo bonificaciones
especiales como parte del programa de
reconocimiento.

Calculo del indicador: Tasa de
Participacion en Programas de
Reconocimiento= (NUmero de

Colaboradores Reconocidos) / (Total

AREA ACTIVIDAD OBJETIVO META PERIOCIDAD RECURSOS
Fomentar la Para esta actividad se propone la Establecer por
excelencia laboral ] ""Tasa de Participacion en cronograma las

. Potenciar el o )

mediante ) Programas de Reconocimiento™. Este fechas para realizar
liderazgo a o ] . o

programas de ) indicador mide el porcentaje de las actividades,

o través de una ) )

reconocimiento colaboradores que son reconocidos sistema de
cultura de o ) o

para los . publicamente durante las reuniones de seguimiento del
excelencia, ] ) ) .

Celebrando |colaboradores, o equipo, mencionados en boletines . desemperio de los
LIDERAZGO reconocimiento, Trimestral

colaboradores,
certificados o
placas de
reconocimiento,
bonificaciones
especiales o

incentivos.




POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

o incluso en
bonificaciones
especiales.

Aprendizaje
sin fronteras

Promover un
ambiente laboral
saludable y
productivo
mediante la oferta
de capacitacion
continua en
habilidades
laborales y temas
personales,
mejorando las

de Colaboradores en la Organizacion)
X (100). Este indicador proporciona
informacion sobre la efectividad del
programa de reconocimiento para
fomentar la excelencia laboral y
potenciar el liderazgo a través de una
cultura de reconocimiento en la
organizacion. Un aumento en la tasa de
participacion podria indicar una mayor
aceptacion y efectividad del programa,
mientras que una disminucién podria
sugerir la necesidad de revisar y ajustar
las estrategias de reconocimiento.

Para evaluar esta actividad, se propone
el "Indice de Participacion y
Satisfaccion en Programas de
Capacitacion™. Este indicador podria
medirse a traves de encuestas
periddicas realizadas a los empleados
para evaluar su participacién en las
capacitaciones ofrecidas, asi como su
nivel de satisfaccion con respecto a la
calidad de los programas, la relevancia
de los temas tratados, la efectividad de

Trimestral

Expertos o
facilitadores en
diferentes areas de
formacion,
material didactico
y recursos de
aprendizaje,
espacios adecuados
para la realizacion
de las
capacitaciones.
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habilidades y los
conocimientos de
los colaboradores.

los facilitadores, y la utilidad percibida
de lo aprendido en su trabajo diario. El
indice se calcularia asi: (Nimero
Total de Participantes En Las
Capacitaciones) / (Nimero Total Te
Empleados) X (% De Satisfaccion
Promedio Obtenido En Las encuestas).
Este indicador proporcionaria una
medida cuantitativa del compromiso de
los empleados con la actividad
“Aprendizaje sin fronteras” y su
percepcién general del valor que
agrega al ambiente laboral y a su
desarrollo profesional.

iVamos por la
metal

Promover la
motivacion y el
sentido de
propdsito en los
colaboradores
mediante el
establecimiento de
metas claras y
medibles,
permitiendo que

Se invita a llevar a cabo en esta
actividad el siguiente indicador,
"Porcentaje de Cumplimiento de
Metas Establecidas”. En este se
reflejaria la efectividad del programa
en cuanto a la capacidad de los
colaboradores para establecer,
perseguir y alcanzar metas especificas
y medibles. Para calcular este
indicador, se propone seguir el

Trimestral

Herramientas de
planificacion y
seguimiento de
objetivos,
reuniones
periddicas de
seguimiento y
evaluacién,
tableros o sistemas

visuales para
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observen su
progreso a medida
gue trabajen hacia
la excelencia y
logren objetivos.

siguiente proceso: Establecimiento

de metas: se definen metas claras y
medibles en colaboracion con los
empleados, asegurandose de que estén
alineadas con los objetivos
organizacionales y contribuyan al
desarrollo del liderazgo y al clima
laboral. Seguimiento del progreso: se
utilizan herramientas de planificacion y
seguimiento de objetivos, asi como
reuniones periddicas de seguimiento y
evaluacion, para monitorear el progreso
hacia el logro de estas metas.
Evaluacién del cumplimiento: se
calcula el porcentaje de metas
alcanzadas en comparacion con las
metas establecidas inicialmente.

El porcentaje de cumplimiento de
metas proporcionaria una medida
cuantitativa del grado en que los
empleados estan logrando sus objetivos
individuales y contribuyendo al éxito
general del Plan de Fortalecimiento
del Clima Organizacional. Un

monitorear el
progreso.
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Evolucién e
innovacion
constante

Fomentar la
innovaciény la
mejora continua a
través de
programas de
sugerencias y
desafios,
permitiendo
encontrar
soluciones de
manera practica y
en comun acuerdo
con los
colaboradores.

aumento en este indicador podria
indicar una mayor motivacion,
compromiso y eficacia en el trabajo en
equipo dentro de la organizacion.

Para evaluar el impacto de esta
actividad, se plantea "'El Indice de
Participacion e Implementacion de
Ideas Innovadoras™. Este indicador
mide la cantidad de sugerencias o ideas
presentadas por los colaboradores a
través del programa de sugerencias y
desafios, asi como la tasa de
implementacion de estas ideas en la
organizacion. El proceso para
calcular este indicador es: Registro
de sugerencias: se utiliza la plataforma
o sistema de gestion de sugerencias y
desafios para recopilar las ideas
propuestas por los colaboradores.
Evaluacién y seleccion: se lleva a
cabo una evaluacion de las sugerencias
recibidas para determinar su viabilidad,
impacto potencial y alineacion con los
objetivos organizacionales.

Mensual

Plataforma o
sistema de gestién
de sugerencias y
desafios,
facilitadores o
expertos en
innovacion y
mejora continua,
recompensas o
incentivos para las
ideas
implementadas.
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Implementacién de ideas: se
implementan las ideas seleccionadas en
la operacion o procesos de la
organizacion.

Seguimiento y medicion: se registra la
cantidad de ideas presentadas, la
cantidad de ideas implementadas y el
impacto de estas ideas en términos de
mejoras en la eficiencia, productividad
o calidad del trabajo.

El indice se calcularia: (NUmero De
Ideas Implementadas) / (Nimero Total
De Ideas Presentadas) X (100) = %
Compromiso De Los Empleados Con
La Innovacién y La Mejora Continua.
Este indicador proporcionaria una
medida cuantitativa del compromiso de
los empleados con la innovacién y la
mejora continua, asi como la
efectividad del programa en fomentar
una cultura de innovacion en la
organizacion. Un aumento en este
indice indicaria un mayor nivel de
participacién, compromiso y capacidad




POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

de innovacion dentro del equipo de
trabajo.

MOTIVACION

iA celebrar!

Organizar eventos
en los que se
celebre y
reconozca
colectivamente las
contribuciones y
logros de los
colaboradores,
fortaleciendo el
sentido de
pertenencia,
motivacion y
compromiso
dentro de la

organizacion.

Elevar la
motivacion y el
compromiso de

los
colaboradores a
través de una
cultura de
reconocimiento,
participacion,
comunicacion
abiertay
enfoque en la
mejora continua
y la seguridad
laboral.

Se propone valorar el impacto de esta
actividad con el "'Indice de
Satisfaccién y Participacion en
Eventos de Reconocimiento', en la
mediria el grado de satisfaccion de los
colaboradores con los eventos de
celebracion y reconocimiento
organizados por la empresa, asi como
su nivel de participacion en estos
eventos. Para calcular este indicador
se plantea lo siguiente: Encuestas de
satisfaccion: se realizan encuestas
periddicas a los colaboradores para
evaluar su nivel de satisfaccion con los
eventos de celebracion y
reconocimiento, preguntando sobre
aspectos como la organizacién del
evento, la calidad de los premios e
incentivos, el impacto emocional y
motivacional del reconocimiento
recibido, etc. Registro de
participacion: se registra el nimero de
colaboradores que participan en los
eventos de reconocimiento y
celebracién, asi como su nivel de
involucramiento en las actividades
planificadas. Analisis y célculo del
indice: se calcula un indice de
satisfaccion y participacion

Anual

Espacio para el
evento, premios e
Incentivos
(adquisicion de
premios, trofeos,
certificados o
regalos para
reconocer a los
colaboradores
destacados).
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Reconociendo

tu esfuerzo

Implementar un
programa de
bonificaciones,
incentivando la
participacion
activa de los
colaboradores en

combinando los resultados de las
encuestas de satisfaccion y los datos de
participacion en los eventos. Esto
puede hacerse asignando pesos
especificos a cada componente del
indicador y suméandolos para obtener
un puntaje total.

El indice proporcionaria una medida
cuantitativa del impacto de los eventos
de reconocimiento en el clima
organizacional, reflejando el nivel de
motivacion, compromiso y satisfaccion
de los colaboradores con respecto a las
iniciativas de la empresa para fortalecer
el sentido de pertenencia y
reconocimiento en el lugar de trabajo.
Un aumento en este indice indicaria
una mejora en el compromiso y la
motivacion de los empleados, asi como
en la efectividad de los esfuerzos de la
empresa para promover un clima
laboral positivo y motivador.

Se invita a que esta actividad se evalGe
con el "Indice de Participacion y
Efectividad en Propuestas de
Mejora™, en el que mediria la cantidad
de propuestas de mejora presentadas
por los colaboradores, asi como la tasa
de implementacién y el impacto de

Semestral

Otorgar mediante
tiempo libre o con
un obsequio,
fondos o
presupuesto
destinado para las
bonificaciones,
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la generacién de

ideas y la mejora
continua de los
procesos de la

compafiia,

mejorando los

inconvenientes y
los procesos de

manera
significativa.

estas propuestas en la mejora de los
procesos de la empresa. El indice se
calcularia de la siguiente manera:
(NUmero de Propuestas
Implementadas) / (Nimero Total De
Propuestas Presentadas) X (100) =
(Medida Cuantitativa) % Del
Compromiso De Los Empleados Con
La Mejora Continua y Su Capacidad
Para Generar Cambios Positivos En
La Organizacion A Través De Sus
Ideas y Esfuerzos.

herramientas
digitales o
plataformas para la
gestion y
evaluacion de las
propuestas y
mejoras realizadas
por los
colaboradores.

Brillando en
nuestro espacio

Establecer un
muro de
reconocimiento en
la empresa para
exhibir fotos y
logros de
empleados,
promoviendo asi
un ambiente de
reconocimiento y
motivacion en el

lugar de trabajo.

Se propone medir esta actividad con el
"Indice de Participacion y
Visibilidad en el Muro de
Reconocimiento™. Este indice
reflejaria la participacion de los
empleados en la contribucion de fotos
y logros para el muro de
reconocimiento, la frecuencia con la
gue el muro es actualizado y el grado
de visibilidad en el lugar de trabajo. El
indice se calcula de la siguiente
manera: (Nimero De Empleados Que

Mensual

Espacio fisico en
un lugar visible y
accesible de la
empresa para
instalar el muro del
reconocimiento,
material grafico y
disefio para la
elaboracién y
decoracion del
muro, fotografias y
logros de los
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Navegando en
comunicacion

consciente

Promover una
comunicacion
abierta donde los
colaboradores
identifiquen y
reporten
comportamientos
irresponsables o
riesgosos en el
lugar de trabajo,

Contribuyen Con Fotos Y Logros Para
El Muro) / (Total De Empleados) X
(Frecuencia De Actualizacion). Esto
proporcionaria una medida cuantitativa
del compromiso de los empleados con
el reconocimiento mutuo y el impacto

del muro en el clima organizacional.

empleados
(asegurando el
consentimiento
previo de los
empleados para la
publicacion de su
imagen y logros),
herramientas y
materiales para la
actualizacion
periddica del muro
(como marcos,
imanes, tarjetas,
etc.).

Se propone emplear el **"Indice de
Participacion y Comunicacién en
Cultura de Seguridad"'. Este indice
mediria el nivel de participacion de los
empleados en la identificacion y
reporte de comportamientos
irresponsables o riesgosos en el entorno
laboral, asi como la efectividad de la
comunicacion interna relacionada con

la seguridad en el trabajo. El calculo

Mensual

Plataforma o
sistema de reporte
de incidentes y
sugerencias,
capacitaciones o
talleres sobre
comunicacion
efectiva y cultura
de seguridad,

materiales
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fortaleciendo un
ambiente laboral
seguro, consciente
y comprometido
con la prevencién
de accidentes y la

mejora continua.

de este indice se calcula asi: (Nimero
De Empleados Que Participan
Activamente En El Reporte De
Incidentes o Sugerencias De Mejora
Mediante La Plataforma o Sistema
Establecido) / (Total De Empleados) X
(Frecuencia de reporte, mensual). Este
enfoque proporcionaria una medida
cuantitativa del compromiso de los
empleados con la promocién de una
cultura de seguridad y mejora continua
en el lugar de trabajo, asi como la
eficacia de la comunicacion interna en
este &mbito.

promocionales
(posters, folletos)
para fomentar la
comunicacion
abierta, canales de
comunicacion
interna (correo
electrénico, grupo
de WhatsApp
cerrado, tablones
de anuncios) para
difundir la
importancia del
reporte de
comportamientos
Seguros.

RECIPROCIDA
D

iUn equipo
consciente!

Sensibilizar al
personal sobre la
importancia del
cuidado del
patrimonio de la
empresa, a través
de talleres y
capacitaciones,

Fortalecer la
reciprocidad y el
compromiso
organizacional a
través del
cuidado,
preservacion y

valoracién

Se plantea medir esta actividad con el
""Indice de Participacion y
Conciencia Patrimonial®. Este indice
reflejaria el nivel de participacion de
los empleados en los talleres y
capacitaciones sobre el cuidado del
patrimonio de la empresa, asi como su
conciencia sobre la importancia de la

Trimestral

Material didactico,
expertos en
formacion,

espacios para
capacitacion
(aulas, salones).
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promoviendo un
ambiente de
trabajo seguro y
consciente de la
relevancia de la
preservacion y del
patrimonio de la
empresa.

Mantenimiento
preventivo

Implementar un
programa de
mantenimiento
que regule y
garantice el buen
estado de los
vehiculos,
prolongando asi la
vida til de los
activos de la

empresa.

activa del
patrimonio de la
empresa, en
colaboracion
con facilitadores
y mediante
campafias
educativas y
programas de
mantenimiento.

preservacion de este. El indice se
calcularia de la siguiente manera:
(NUmero de empleados que
participaron en talleres y
capacitaciones sobre patrimonio) /
(Total de empleados) X (Frecuencia de
participacion en talleres 'y
capacitaciones). Esto proporcionaria
una medida cuantitativa del
compromiso y la conciencia de los
empleados hacia el cuidado del
patrimonio de la empresa.

Se sugiere evaluar el compromiso y la
participacion de los empleados en la
actividad de mantenimiento preventivo
mediante este indicador, el cual podria
denominarse *'indice de Participacion
y Compromiso en el Mantenimiento
Preventivo". Este indicador reflejaria
la implicacion de los empleados en la
ejecucion del programa de
mantenimiento, asi como su grado de
compromiso con la preservacion de los
activos de la empresa. El calculo de

Trimestral

Herramientas y
equipos de
mantenimiento,
personal técnico
especializado,
software de gestion

de mantenimiento.
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Alianzas por
un futuro

sostenible

Establecer alianzas
con
organizaciones o
entidades
especializadas en
la conservacion y
cuidado del
patrimonio,
obteniendo
asesoramiento y
mejores practicas,

asf como

este indice podria realizarse de la
siguiente manera: (Nimero de
Empleados Involucrados en el
Programa de Mantenimiento) / (Total
de Empleados) X (Frecuencia de
Ejecucion del Mantenimiento). Asi, se
obtendria una medida cuantitativa del
compromiso de los empleados con el
cuidado y la preservacion de los
activos de la empresa, lo que
contribuiria a fortalecer la reciprocidad
y el compromiso organizacional.

Para medir esta actividad, se sugiere
establecer el indicador "'Indice de
Colaboracion y Compromiso en
Alianzas Sostenibles™. Este indicador
reflejaria la implicacion de los
empleados en la bdsqueda,
establecimiento y mantenimiento de
alianzas con organizaciones
especializadas en la conservacion del
patrimonio. El calculo de este indice
podria realizarse de la siguiente
manera: (Nimero de Empleados

Semestral

Contactos y redes
de colaboracion,
acuerdos y
convenios de
colaboracion,
personal encargado
de establecer y
mantener
relaciones con
entidades externas.
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programas de
conservacion, y
colaborando con
organismos
gubernamentales
encargados de la
regulacion del
patrimonio y
consultores
especializados en
restauracion de

vehiculos.

Impacto y
compromiso

colectivo

Generar
conciencia sobre la
importancia del
cuidado del
patrimonio a
través de
campafias internas
de sensibilizacion
y educacion,
orientando a la
organizacion hacia
la sostenibilidad y el

Involucrados en la Busqueda y
Mantenimiento de Alianzas) / (Total de
Empleados) X (Frecuencia de
Establecimiento de Alianzas). Este
indice proporcionaria una medida
cuantitativa del compromiso de los
empleados con el fortalecimiento de las
alianzas para la preservacion del
patrimonio de la empresa,
contribuyendo asi al objetivo de
fortalecer la reciprocidad y el
compromiso organizacional.

Para evaluar la participacion y el
compromiso colectivo en la actividad
"Impacto y compromiso colectivo”, se
sugiere utilizar el "'Indice de
Involucramiento y Difusién en
Iniciativas de Preservacion
Patrimonial®'. Este indicador mediria
la implicacion de los empleados en las
campafias de sensibilizacién y
educacion, asi como la difusion de
informacion relevante sobre la
preservacion del patrimonio. El calculo

Bimestral

Material grafico y
audiovisual
(folletos, carteles,
videos), personal
encargado de
disefio y
produccién de
material,
plataformas de
difusion (intranet,
redes sociales
internas).
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respeto por el
patrimonio,
mediante la difusion
de informacion
relevante, la
organizacion de
talleres interactivos,
la implementacién
de actividades
educativas y la
promocion de la
participacién activa
de los colaboradores
en iniciativas de
preservacion del
patrimonio.

de este indice podria ser el siguiente:
(Numero de Empleados Participantes
en Iniciativas de Preservacion) / (Total
de Empleados) X (Frecuencia de
Difusion de Material Educativo. Este
indice proporcionaria una medida
cuantitativa del compromiso de los
empleados con la preservacion del
patrimonio, enfocado en su
participacion activa en iniciativas y la
difusién de informacion, contribuyendo
al fortalecimiento de la reciprocidad y
el compromiso organizacional.

PARTICIPACIO
N

iSomos
colaboradores
activos!

Impulsar la
participacion
activa de los

empleados en las
decisiones sobre el
cuidado del
patrimonio,
fortaleciendo su
compromiso y

Potenciar la
participacion
activa, inclusiva
y equilibrada de
los empleados a
través de
decisiones
colaborativas,
diversidad

Se propone como indicador de esta
actividad “indice de Participacién y
Colaboracién (IPC)”. El IPC evalla
el grado de participacion y
colaboracion de los empleados en
actividades relacionadas con la toma de
decisiones sobre el cuidado del
patrimonio y fortalecimiento
organizacional.

Semestral

Plataformas de
participacion y
colaboracion
(foros, grupos de
discusion),
sesiones de
brainstorming,
herramientas de
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sentido de
pertenencia hacia
la empresa.

valorada,
conciliacion
laboral-personal
y formacion en
comunicacion
efectiva,
fortaleciendo el
compromiso y la
cohesién
organizacional.

Criterios de Evaluacion:
Participacion Activa: se analiza el
nivel de involucramiento de los
empleados en reuniones, sesiones de
brainstorming y foros de discusion
relacionados con el cuidado del

patrimonio. Colaboracién Efectiva: se

evalla la capacidad de los empleados

para trabajar de manera colaborativa en

la generacién de ideas y soluciones
para fortalecer el compromiso y la
cohesién organizacional.

Para ejecutar y evaluar el IPC, se
determinard mediante la observacion
directa de la participacion y
colaboracion de los empleados en
actividades programadas, asi como
mediante entrevistas y encuestas para
recabar sus percepciones sobre su
grado de involucramiento y
colaboracion en las decisiones
relacionadas con el cuidado del
patrimonio.

encuestas y
feedback.
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Organizacion

inclusiva

Promover una
organizacion
inclusiva y
diversa,
respetando y
valorando las
diferencias
individuales, y
fomentando un
ambiente de
trabajo
colaborativo y
equitativo
mediante la
implementacion de
programas de

Este indicador proporcionara una
evaluacion cualitativa del nivel de
participacion y colaboracion de los
empleados, permitiendo identificar
areas de mejora para fortalecer el
compromiso y la cohesion
organizacional en relacion con el

cuidado del patrimonio.

Se propone el “Indice de Diversidad y
Colaboracion (IDC)” como un
indicador adecuado para medir el
progreso de la actividad "Organizacién
inclusiva". Este indice evaluara el
grado de diversidad y colaboracion en
la organizacion, reflejando la inclusion
de diferentes perspectivas y
promoviendo un ambiente de trabajo
equitativo y colaborativo. Se analizan
la diversidad de perspectivas
representadas en grupos de trabajo
interdisciplinarios y la capacidad de
estos equipos para trabajar de manera
conjunta y efectiva. La metodologia
incluira observaciones, encuestas y

Semestral

Consultores en
gestion del cambio
organizacional,
talleres y
actividades de
sensibilizacion,
material de
comunicacion
interna (carteles,
folletos).
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capacitacion en
diversidad e
inclusion, la
creacion de grupos
de trabajo
interdisciplinarios
gue promuevan la
interaccion entre
diferentes
perspectivas y la
adopcion de
politicas y
practicas de
contratacién que
garanticen la
igualdad de
oportunidades para
todos los
colaboradores.

Conciliacion
Vida-Trabajo

Establecer
medidas de
conciliacion

laboral y personal
gue permitan

entrevistas para evaluar la percepcion
de los empleados sobre la inclusion y la
colaboracion. Los recursos necesarios
incluiran la asistencia de consultores en
gestion del cambio organizacional,
programas de capacitacion en
diversidad e inclusion, talleres de
sensibilizacion y material de
comunicacion interna. Este indicador
permitira una evaluacion detallada del
grado de diversidad y colaboracion,
identificando areas de mejora para
fortalecer el compromiso y la cohesién
organizacional en el contexto de la
inclusion y la diversidad.

Se propone desarrollar este indicador,
ya que evalue la efectividad de
medidas como horarios flexibles y
teletrabajo, equilibrando las
responsabilidades laborales y

Trimestral

Herramientas de
seguimiento de
horarios y tareas,
programas de
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equilibrar
responsabilidades
laborales y
personales,
promoviendo un
equilibrio vida-
trabajo saludable
(implementacion
de horarios
flexibles, la
posibilidad de
teletrabajo, la
oferta de dias de
licencia por
motivos
personales, la
promocion de la
planificacion y
gestion del tiempo
eficaz).

personales de los empleados, junto con
su satisfaccion y bienestar. Este indice
se mediria trimestralmente a través de
encuestas para evaluar el uso de estas
medidas y la percepcidn de los
empleados sobre su impacto en su
equilibrio vida-trabajo. Recursos como
herramientas de seguimiento de
horarios y programas de bienestar
serian clave para respaldar esta
iniciativa, contribuyendo asi a
fortalecer el compromiso y la cohesién
organizacional.

bienestar y salud
laboral.

Conectando
con claridad y

propdsito

Brindar formacién
en comunicacion
efectiva a todos
los empleados de

Se invita a implementar el “Indice de
Competencias en Comunicacion
(ICC)” para evaluar el progreso de los

empleados después de recibir

Semestral

Facilitadores en

comunicacion y

facilitadores de
formacion,
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la empresa,
mejorando las
habilidades de
comunicacion y el
flujo de
informacién en la
organizacion,
impartiendo cursos
presenciales y/o en
linea que aborden
habilidades de
escucha activa,
comunicacion no
verbal, técnicas de
negociacion y
resolucion de
conflictos.

formacién en comunicacion efectiva,
abordando &reas como escucha activa,
comunicacion no verbal, negociacion y
resolucion de conflictos. Este indice se
medira semestralmente mediante
pruebas de habilidades y encuestas para
evaluar la aplicacion préactica de lo
aprendido en situaciones laborales.
Este indicador proporcionara una
medida clara del impacto de la
formacion en comunicacion en el
desarrollo de habilidades de los
empleados, contribuyendo asi al
fortalecimiento del compromiso y la
cohesion organizacional.

material didactico
y recursos de
aprendizaje,
espacios para la
realizacion de
talleres y sesiones

de formacion.
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E. Anexo_E-Memorias_divulgacién

d

W ;ﬂ«ﬁ;ma
¥ lagistica betegral S0

MEMORIAS DE DIVULGACION

Fecha/Hora inicio: Fecha/Hora final:

Abril 18 de 2024 -09:30 am Abril 18 de 2024 - 10:15am
Lugar de reunidn: Empresa:

Calle 3B N°79B - 27 / Belén Rincon, Medellin, OPTIMA LOGISTICA INTEGRAL
Colombia..

Presentacidn y entrega de productos de la
TEMA DE LA REUNION: consultoria enfocada en el plan de
fortalecimiento del clima organizacional
realizada a la empresa Optima Logistica
Integral

OBJETIVO: Comunicar de manera clara y efectiva el plan
para fortalecer el clima organizacional,
asegurando la implementacion exitosa de
cada producto entregado vy las
recomendaciones derivadas de la empresa
Optima Logistica Integral.

ORDEN DEL DIA

1. Socializacion explicacion de los productos entregados de la empresa Optima Logistica
Integral.

2. Lecciones Aprendidas

3. Recomendaciones para Gerencia

DESARROLLO DE LA REUNION:

Alconcluir cada una de las actividades propuestas en el marco del proyecto de consultoria, enfocado
en el plan de fortalecimiento del clima organizacional de la empresa Optima Logistica Integral,
realizado por las estudiantes Andrea Arciniegas Ramirez y Paula Andrés Ldpez, de la Maestria en
Gerencia del Talento Humano, se procede a la divulgacion y entrega de los resultados de la
consultoria. Las actividades desarrolladas durante el trabajo de consultoria fueron:

1. Serealizd un diagndstico que determind el estado actual del clima organizacional de la
empresa Optima Logistica Integral 5.4.5., identificando sus principales fortalezas y dreas de
mejora, mediante la elaboracidn de una matriz DOFA , en donde se identifica de manera
clara las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas de la compania
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MATRIZ DOFA
OPTIMA LOGISTICA INTEGRAL S.AS.

DERBILIDADES OPORTUNIDADES

18

AMENAZAS

Se desarrollé un trabajo de campo mediante la evaluacion y andlisis del clima
organizacional de la empresa Optima Logistica Integral S.A.S, con la aplicacién de un
instrumento creado por la Organizacién Panamericana para la salud realizado a 28
colaboradores de la compainia, Dicho instrumento, contiene 80 reflexiones. Su fundamento
es evaluar cuatro dreas importantes que describen el clima organizacional: liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion. Cada una de estas areas se desglosa en cuatro
subvariables que facilitan el analisis mas profundo. Cada subvariable, presenta cinco
afirmaciones en el cuestionario, las cuales se muestran de manera aleatoria, evitando asi
posibles sesgos en las respuestas de los colaboradores. Ver Anexo_B-
Informe_de_aplicaciéon_y_andlisis_de_Instrumento_de_Clima

_Organizacional

Se realizd una identificacion de los elementos claves con la informacion arrojada 'y
analizada de la aplicacion del instrumento a los 28 colaboradores de la empresa 6ptima
logistica Ver Anexo_C-Documento_con_identificacion de elementos clave

Con la identificacion de los elementos claves, se disena un documento de plan de
fortalecimiento de clima organizacional a la empresa Optima Logistica Integral Ver
Anexo_D-

documento_con_el_Diseno_del Plan_de_Fortalecimiento_del_Clima_Organ
izacional.
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2. Lecciones Aprendidas

La experiencia a continuacion describe las practicas destacadas y las oportunidades de
mejora durante el desarrollo del proyecto de consultoria en la empresa Optima Logistica Integral
S.A5.

Practicas destacadas:

1. Participacion de los directivos: el apoyo v la dedicacion de la alta gerencia resultaron
fundamentales para instaurar un clima favorable desde el comienzo del proyecto, lo gue facilitd el
camino para la ejecucion de acciones de mejora.

2. Participacion de los colaboradores: el compromiso de los empleados para imlvolucrarse
fue fundamental en la deteccidn de requerimientos y la bisqueda de soluciones concretas para
enfrentar los retos del ambiente organizacional.

3. Buena comunicacion interna: se resalta la eficaz y buena comunicacion interna, lo que
facilitd una gestion apropiada del talento humano dentro de la empresa.

4, Variedad de estimulos: se propone ampliar la gama de incentivos mas alla de los
aspectos monetarios, considerandolo una estrategia clave para adaptarse a lasvariadas
necesidades y preferencias de los empleados, especialmente en un contexto donde no existe un
departamento de recursos humanos.

5. Valoracion continua: se resalta la necesidad de evaluar o valorar constantemente los
estimulos proporcionados v el rendimiento de los colaboradores, para asegurar su pertinencia y
eficacia en el tiempo, incluso en un entorno con alta rotacion de personal.

Oportunidades de mejora:

1. Reconocimiento de dificultades: resulta fundamental reconocer y solventar de manera
temprana los posibles obstaculos, como |a falta de respaldo financiero, gue puedan dificultar la
gjecucion efectiva de medidas para mejorar el clima organizacional.

2. Formacion y entrenamiento a directivos: optimizar la comunicacion y formacion de los
encargados de equipos acerca de las estrategias y normativas vinculadas al clima organizacional
puede contribuir a asegurar una adecuada gjecucion y acogida entre los colaboradores.

3. Adaptacidn de incentivos: se valora la importancia de aplicar un enfogue mas
estructurado para personalizar los incentivos, considerando no solo los aspectos econdmicos, sino
también los motivacionales, de reciprocidad y participacion, de acuerdo con las preferencias
individuales de los empleados. Esto podria mejorar su eficacia y aceptacion.

4. Alcance de resultados: es crucial realizar una supervision constante de los resultados de
los estimulos y las acciones para mejorar el clima organizacional, para analizar su efectividad y
ajustarse conforme a los resultados alcanzados.

5. Promocion del aprendizaje continuo: se resalta la relevancia de promover una cultura de
aprendizaje continuo en la organizacion; sin embargo, se recomienda concentrarse en la
gjecucion de estrategias especificas para alcanzar esta meta, especialmente en un
contexto con alta rotacion de personal ¥y ausencia de un departamento de talento humanao.
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3. Recomendaciones para la Gerencia

Para asegurar la continuidad en el mediano v largo plazo el fortalecimiento institucionaly la
sostenibilidad de las mejoras propuestas durante esta consultoria, se sugieren las siguientes
recomendaciones para la Gerencia de Optima Logistica Integral 5.4.5., basadas en las necesidades
especificas identificadas v en las sugerencias previamente ofrecidas:

Corto plazo (de 0 a 6 meses):

1. Implementar un programa de reconocimiento: elaborar y ejecutar un programa
integral de reconocimiento que incluya retribuciones econdmicas, reconocimientos
publicos, galardones simbolicos y otras formas de aprecio para resaltar el rendimiento
sobresaliente ¥ la dedicacion de los colaboradores.

2. Mejorar la comunicacion interna: implementar vias de comunicacion eficaces y
transparentes para asegurar la correcta circulacion de informacion en toda la empresa.
Esto podria abarcar encuentros periodicos de grupo, boletines, plataforma interna
digital y sesiones de feedback.

Mediano plazo (de 6 meses a 1 ano):
3. Fomentar la participacion activa: establecer oportunidades y momentos para que
los colaboradores se involucren de manera activa en la toma de decisiones, el
desarrollo de ideas vy la solucidn de problemas. Esto puede comprender la constitucion
de comités o equipos de trabajo para atender aspectos particulares de mejora.
4. Fomentar un ambiente de trabajo positivo: fomentar un entorno laboral favorable y
cooperativo mediante la organizacion de eventos sociales, iniciativas de integracion de
equipos y programas de bienestar que contribuyan a mejorar la satisfaccion laboral de
las colaboradores.

Largo plazo (mas de 1 ano):

5. Realizar evaluaciones de clima laboral: realizar perigdicamente encuestas del
clima organizacional para obtener informacion y retroalimentacidn sobre la percepcion
de los colaboradores respecto al entorno laboral, su grado de satisfaccion y las areas
gue requieren mejoras. Emplear los resultados de estas evaluaciones para detectar
oportunidades de mejora y aplicar acciones correctivas segln sea necesario.

6. Brindarapoyo para el equilibrio entre trabajo v vida personal: implementar politicas
¥y programas que promuevan el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, como
horarios flexibles, dias de descanso adicionales, programas de bienestar (sesiones de
gjercicios fisicos, clases de nutricidn, para promover la salud fisica y mental de los
empleados), fomento de limites saludables (equilibrio entre el trabajo v |13 vida personal,
animando a los empleados a desconectarse fuera del horario laboral y respetar los
limites personales de sus companeros de trabajo).

Estas recomendaciones pueden ayudar a la empresa Optima Logistica Integral 5.4.5., a mejorar el
clima organizacional, aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, y disminuir la
tasa de rotacion del personal a largo plazo.
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FIRMAS DE APROBACION

Nombre

Cargo o rol

Firma

Carolina Gomez Restrepo.

Responsable / Supervisor

del proyecto en la empresa.

Pl Tl

. E Consultor #801. -
Andrea Arciniegas Ramirez. Estudiante MGTH. Conaat (00l 0
Consultor 202 <
Paulo Andrés Lopez Sosa. Estudiante MGTH. | 4 PR P

P4
Oirna
lLogistica Integral s.a.s
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Anexo_F-Lista_asistencia_divulgacion

. . . Version: 1
Lista de Asistencia

Fecha: Abnl 18 del 2024

FECHA: 22/02/2023 FACILITADOR: Andrea Arcinicgas y Paulo Lopez

TEMAS: Entrega de Productos consultoria

NOMBRE CEDULA CARGO Y FIRMA

—

Carolina Gomez Restrepo 43.970.262
[Gerente

Andrea Arcinicgas Ramirez [52.538.218 Consultor #01 Estudiante MGTH g (0000

e A - bria 4
Paulo Andres LOpez Sosa 101722049 | onsultor #02 Estudiante MGTH _ Bele by

DO i[O [ CN] b [ Ca¥| P2

Logistica Integral s.a.s

Anexo_G-Acta_Seguimiento_Gerencial#01
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTD GEREMCIAL

Miamero de acta:

001

(POLI

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#01]
Proyecto de consultoria- Opddn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio:
Octubre 07 de 2023 a las 10:00 am.

FechafHora final:
Octubre 07 de 2023 10:40 am.

Lugar de la reunion:
Reunidn virtual en la aplicacian Microsoft

Teamz

Empresa:
Optima Logistica Integral 5.4.5.

Responsable del proyecto en la empresa:
Carolina Gamez Restrepo.

Representante Legal.

Proyecto:
Disefio de un Plan de Fortalecimiento del | Ndmero de contrato:
Climna Organizacional en la empresa Optima | 20230903042549
Logistica Integral 3.4.5.

Consultores:

Paulo Andrés Lopez S053.
Andrea Arciniegas Ramirez.

Estudiantes de la Maestria Gerencia del
Talento Humano (MGTH).
Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS*

Tema:

Desarrollo:

1. Aplicar evaluacion diagnostica

organizacional.

1. Primer seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria come opcian
de grado de los estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el
plan de trabajo, reporte de actividades y revision de productos.

De acuerdo con el plan de trabajo del se programaron las siguientes actividades.

2. Analizar los resultados de |3 evaluacion diagndstica.
3. Elaborar un plan de accién con actividades orientadas al fortaledimiznto del clima

4, Divulgar los productos de la consultoria, fortaleciendo la capacidad institucional.

Conforme a los avances realizados se reporta el desarrollo de estas actividades, se presenta los
siguientes resultados, productos o dificultades en el periodo:

' Describir dentro del recuadro los temas tratados.




POLI

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

PROYECTO DE COMSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

(pOLI Mimero de acta: 001

Seguimiento gerencial [#01]
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcidn de Grada.
Maestria en Gerencia del Talento Humano

1. En el seguimiento realizado hasta la fecha, hemos avanzado en la aplicacion de 3
herramienta o evaluacion dizgndstica a los 28 colaboradores de la compafiia, contanda
con la buena disposicion y comunicacion con |a responsable y supervisora del proyecto
&n la empresa. La aplicacion de |z herramienta 52 hizo por medio de un formato virtual
“zoogle Fgpms”, en donde se sistematizd toda la informadian, y posteriormente, se
realizd el analisis de los resultados de 12 evaluacion diagnostica, 1a cual después de
elaborar el plan de accion con actividades orientadas al fortalecimiento del clima

arganizacional, s2 divulgara los productos de la consultoria, fortaleciendo la capacidad
institucional.

FIRMAS DE APROBACIONM - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL?

Nombre Cargo o rol Firma
Responsable / Supervisor
del proyecto en la empresa.

Carolina Gomez Restrepo. Srghie | Jores. |0

- , Consultor #01. -
Andrea Arciniegas Ramirez. Estudiante METH. Copaae TN 2P
Paulo Andrés Lopez Sosa. Consultor #02. Tl lega &

Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

MNombre Cargo o rol Firma
Director del proyecto de Carolyn :q'::.-..m
Carolyn Diaz Garci . i ariskyrs Eag Caia
¥ Garda consultoria. Diaz sk itoonts
Garcia T 000

“ Firman los asistentes &l seguimiento gerencial.

Oitima

lLogistica Integral s.a.s
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Anexo_H-Acta_Seguimiento_Gerencial#02

PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

MNuamero de acta:

002

(POLI

Titulo del acta:

Seguimiento gerencial [#02]
Proyecto de consultoria- Opcidn de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

DATOS DEL ACTA

Fecha/Hora inicio:
Abril 15 de 2024 9:10 am

Fecha/Hora final:
Abril 15 de 2024 10:30 am.

Lugar de la reunion:
Reunidn virtual en la aplicacion Microsoft

Teams:

Empresa:
Optima Logistica Integral 5.A.5.

Proyecto:

Disefio de un Plan de Fortalecimiento del
Clima Organizacional en la empresa Optima
Logistica Integral 5.4.5.

Mumero de contrato:
20230903042549

Responsable del proyecto en la empresa:
Carcling Gomez Restrepo.

Representante Legal.

Consultores:
Paulo Andrés Lopez Sosa.
Andrea Arciniegas Ramirez.

Estudiantes de la Maestria Gerencia del
Talento Humano (MGTH).
Politécnico Grancolombiano.

TEMAS TRATADOS!

Tema:

Desarrollo:

realizar la aplicacion.

1. Segundo seguimiento gerencial al avance semestral del proyecto de consultoria como opcion
de grado de los estudiantes de la Maestria en Gerencia del Talento Humano, de acuerdo con el
plan de trabajo, reporte de actividades y revision de productos.

1. S5e divulgan los documentos gue muestran el avance de la consultoria, con un analisis
de aplicacion y anélisis del instrumento mas solido, en donde se pueden identificar los
elementos clave, la matriz DOFA v el plan de fortalecimiento para mejorar el clima
organizacional, haciendo claridad que las actividades sugeridas en el plan de
fortalecimiento, tendran algunos cambios para que sean mas claras en el momento de

2. Existe una apreciacion muy positiva por parte de Caroling Gomez, representante legal
de Optima logistica integral, argumentando que los procesos v la forma como se
presenta la informacion es clara y precisa.

*Describir dentro del recuadro los temas tratados.
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PROYECTO DE CONSULTORIA- SEGUIMIENTO GERENCIAL

(po LI Nimero de acta: 0oz

Seguimiento gerencial [#02]
Titulo del acta: Proyecto de consultoria- Opcion de Grado.
Maestria en Gerencia del Talento Humano.

3. Seespera que con las estrategias sugeridas se logre una disminucion en la rotacion de
personal, va que este es un punto sensible que afecta el buen desarrollo de la empresa
y el plan estratégico de seguridad vial, si se logra estabilizar esta rotacion, mejorando
el clima organizacional y ofreciendo a los colaboradores un espacio donde se sientan
comodos y valorados, la compania lograra sortear unos de los retos mas grandes y su
crecimiento podrd verse reflejado con mayor tranguilidad vy seguridad.

FIRMAS DE APROBACION - ASISTENTES AL SEGUIMIENTO GERENCIAL

Nombre Cargo o rol Firma
Responsable f Supervisor
del proyecto en la empresa.

Consultor #01. "
Estudiante MGTH. Copen i P0N 00

Carolina Gomez Restrepo.

as [ fre
[ ol jones T

Andrea Arciniegas Ramirez.

Consultor #02. ?1 lspar §
f [ ¥

Paulo Andrés Lopez Sosa.
aulo Andres Lopez Sosa Estudiante MGTH.

FIRMAS DE RECIBIDO- DIRECTOR DEL PROYECTO

MNombre Cargo o rol Firma
CﬂrDl n Diaz ﬁg‘mﬁ Directar dEl prﬂ?EdD dE Cl.arohrn ;I-I:::";:'t.'rr.r-:-:r
v consultoria. Diaz . ek Chez Gamde
Garcia  oeinisna

2 Firman los asistentes al seguimiento gerencial.
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