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Resumen 

 

 En un mundo globalizado y competitivo, es importante para las organizaciones que sus 

colaboradores sean eficaces en el desarrollo de sus actividades, es por eso que conocer 

claramente cómo se percibe el clima organizacional en el sitio de trabajo es un factor 

determinante para lograr dicha eficacia. Cada organización tiene características propias y  estas 

características son directamente percibidas por los colaboradores en el ambiente interno de la 

organización logrando interactuar intrínsecamente con los ideales y objetivos de la organización.    

 

El objetivo general de este trabajo es realizar un análisis de percepción del clima 

organizacional que tienen los colaboradores de Cootransnorte de Valledupar, teniendo como base 

una metodología mixta en la que se vea reflejada dicha percepción a través de encuestas. 

 

Cootransnorte de Valledupar es una empresa de servicio especial de transporte terrestre 

que inicio actividades el 2 de julio de 2002.  Está clasificada conforme a la Clasificación 

Internacional Industrial Uniforme de todas las Actividades Económicas, CIIU, Rev.4  Código 

4921, transporte terrestre de personal. 

 

Palabras claves: clima organizacional, cultura organizacional, competitividad, 

organización. 
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Abstract 

 

In a globalized and competitive world, it is important for organizations that their employees are 

effective in the development of their activities, that is why we know clearly how the 

organizational climate is perceived in the workplace is a key to achieving such efficiency factor. 

Every organization has its own characteristics, and each of these is directly perceived by 

employees in the internal environment of the organization, achieving intrinsically interact with 

the ideals and goals of the organization.  

 

The aim of this paper is to analyze the perception of organizational climate that have   

employees of the transportation company Cootransnorte, from Valledupar, capital of the 

Department Cesar, Colombia, South America. 

 

Cootransnorte of Valledupar is a special service company land transportation activities 

which started on 2 July 2002. It is classified according to the International Standard Industrial 

Classification of All Economic Activities, ISIC, Rev. 4 code 4921, ground transportation of 

personnel. 

 

The framework is based on a mixed methodology which is reflected this perception 

through surveys. 

  

Keyboards: organizational climate, organizational culture, competitiveness, organization. 
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Introducción 

El clima laboral es importante para una organización, debido a que es un agregado de 

realidades sociales y psicológicas que trascienden de forma directa en la labor de los 

colaboradores.  Los colaboradores tienen necesidades materiales, pero también necesidad de 

sentirse implicados en un ambiente agradable para laborar en óptimas condiciones. Éstos tienen 

las capacidades necesarias para cubrir cabalmente las exigencias de cada puesto de trabajo, pero 

si no están en dicho ambiente agradable, no lograran desarrollar sus potencialidades. 

 

El clima laboral es importante para las organizaciones porque tiene una presencia real que 

afecta todo lo que sucede dentro de ella. Una organización contrata y conserva a las personas que 

se adecúan a su clima, de manera que sus estándares se perpetúen. 

 

 El objetivo general de este trabajo de grado es analizar  la percepción que tienen los 

colaboradores de Cootransnorte de Valledupar sobre el clima organizacional. 

 

Cootransnorte de Valledupar es una empresa de servicio especial de transporte terrestre 

que inicio actividades el 2 de julio de 2002, con sede principal en la ciudad de Valledupar.  Está 

clasificada conforme a la Clasificación Internacional Industrial Uniforme de todas las 

Actividades Económicas, CIIU, Rev.4  Código 4921, transporte terrestre de personal. 

 

Para Cootransnorte de Valledupar es muy importante conocer que percepción sobre el 

Clima Organizacional tienen sus colaboradores, ya que es un tema específico que  influye en la 

manera cómo responden a la hora de realizar sus labores diarias. 
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Esta investigación se basa en el estudio de  las teorías de la motivación que relacionan la 

satisfacción de las necesidades que tienen los colaboradores de Cootransnorte de Valledupar y 

como dicho clima interfiere directamente en la realización de estas necesidades.  

 

Estudia las diferentes teorías y conceptos a cerca de la historia del Clima Organizacional,  

con el fin de establecer los componentes que lo conforman y se medirá a través de la aplicación 

de una encuesta a cada uno de los colaboradores de Cootransnorte de Valledupar.  

 

Este trabajo de grado está estructurado de la siguiente manera: Capítulo I presenta el 

planteamiento del problema en donde se habla de los aspectos de la realidad cultural y del clima 

organizacional dentro de la organización castrense; la justificación expresa la necesidad de una 

reflexión sobre lo que acontece en la realidad cultural y del clima organizacional dentro de la 

organización castrense; la justificación expresa la necesidad de una reflexión sobre lo que 

acontece en la realidad y lo que permitirá subsanar la aplicación del presente estudio, objetivos 

generales y específicos orientan la investigación y la metodología de la investigación; Capítulo II 

contiene el marco teórico, donde se presentan los antecedentes de la investigación, fundamentos 

teóricos, concepciones y enfoques con el respectivo análisis y aporte del investigador; luego se  

reflejan las conclusiones, recomendaciones y por último se presenta la bibliografía consultada a 

través de la cual se pudo realizar en presente estudio. 
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Planteamiento del Problema 

 

“Una organización solo existe cuando dos o más personas se juntan para cooperar entre sí 

y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual” 

(Chiavenato, 1994, p. 36). 

 

Para alcanzar los objetivos propuestos en las organizaciones es necesario que los 

colaboradores interactúen con sus compañeros y directivos, estableciendo sistemas empáticos que 

les permitan realizar de manera agradable las labores encomendadas dentro de la organización, 

obteniendo así dichos objetivos comunes.  Los colaboradores conforman una agrupación 

espontánea que se delimita como un sitio complejo, debido a que cada colaborador contribuye a 

la construcción de un clima determinado según la percepción que tenga de su sitio de trabajo, 

gracias a las numerosas emociones  que configuran el ambiente laboral y su relación con los 

compañeros y directivos. 

 

El clima organizacional puede estudiarse con base en la percepción que tienen los 

colaboradores dentro de la organización y esto está directamente relacionado a cada experiencia 

observada en el entorno laboral por cada uno de ellos. 

 

Es un  gran compromiso para las organizaciones conocer el estado en que se encuentra su 

clima de trabajo, ya que esperan que tanto su cliente externo como interno perciban un clima 

organizacional propicio para el buen desarrollo de sus actividades.   
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Para que las organizaciones se mantengan competitivamente activas en este periodo de 

globalización que viven, deben trabajar en un ambiente en donde sus colaboradores se sientan 

motivados con su entorno, compañeros y directivos, con ganas de permanecer dentro de la 

organización y velando por conseguir la misión, visión y objetivos de la empresa.  

 

Cootransnorte de Valledupar es una empresa de servicio especial de transporte terrestre 

que inicio actividades el 2 de julio de 2002.  Su estructura organizacional cuenta con noventa y 

siete (97) colaboradores, divididos en personal operativo y administrativo. La firma no cuenta 

con un  instrumento de análisis propio que le ayude a determinar cómo perciben los 

colaboradores el clima organizacional. 

 

Este planteamiento deriva en la siguiente pregunta de investigación ¿Cómo perciben los 

colaboradores de Cootransnorte Valledupar el clima organizacional? 

 

Justificación  

 

Para Cootransnorte de Valledupar es importante saber cuál es el clima organizacional que 

perciben sus colaboradores, ya que con esta información la organización puede retroalimentarse 

para generar cambios o mejoras y lograr que su cliente interno realice una efectiva integración de 

los objetivos estratégicos y visión de la organización. 

 

En el carácter educativo, esta investigación es un aporte institucional, ya que acentúa la 

capacidad que tiene el estudioso para desarrollar proyectos de investigación que aportan al 
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desarrollo cultural, administrativo y social del individuo. Además, podría ser un referente para 

otras empresas del sector de la ciudad de Valledupar. 

 

Objetivos  

 Objetivo general 

Realizar el análisis de percepción del clima organizacional de los colaboradores de 

Cootransnorte Valledupar. 

 

Objetivos específicos  

 Realizar un estado del arte del clima organizacional. 

 Identificar los componentes del clima organizacional.   

 Medir mediante encuesta la percepción que tienen los colaboradores del clima 

organizacional de Cootransnorte Valledupar. 
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Clima Organizacional 

 

Teoría de la Administración Científica  

 

(Taylor, trad. 1987)  Describe las experiencias y estudios a partir del trabajo del obrero, y 

más tarde, generalizó sus conclusiones para la administración. En 1903 se preocupa por las 

técnicas de racionalización del trabajo del obrero, a través del estudio de tiempos y movimientos. 

Expresa: Salarios altos y bajos costos unitarios de producción. Aplicar métodos científicos al 

problema global, con el fin de formular principios y establecer procesos estandarizados.  

 

Los empleados deben ser dispuestos científicamente en servicios o puestos de 

trabajo donde los materiales y las condiciones laborales sean seleccionados con criterios 

científicos, para que así las normas sean cumplidas. Los empleados deben ser entrenados 

científicamente para perfeccionar sus aptitudes. Debe cultivarse una atmósfera cordial de 

cooperación entre la gerencia y los trabajadores. (Chiavenato, 1999, pág. 54) 

 

“Taylor propuso que una vez que se fijasen los estándares justos de desempeño se 

otorgaran incentivos a los trabajadores que hicieran esfuerzos adicionales.” (Rivas, 2009, págs. 

11-32), propiamente dicho “incentivos salariales y premios por producción.” (Chiavenato, 1999, 

pág. 54) 

 

En sus trabajos, Taylor hizo énfasis sobre la importancia de los principios administrativos 

que deben regir en toda organización, dichos principios, se basan en el enfoque científico de la 

administración y son de: Planteamiento, Preparación, Control y Ejecución. Lo más importante del 

aporte de Taylor es que aún se encuentren vigentes muchos de sus postulados.  
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Utilizando estos principios se logra una división del trabajo por lo cual los directivos 

hacen el trabajo mental y los operarios realizan el trabajo físico, mostrando que el trabajo 

colectivo es más productivo y eficiente que el trabajo individual, teniendo un mismo horizonte y   

donde los intereses vayan de la mano. 

 

La teoría de la administración científica busca una relación de trabajo más racional 

teniendo en cuenta que se debe lograr un máximo de beneficio para las partes solamente se puede 

lograr cuando exista un mínimo esfuerzo de los trabajadores y un uso responsable de los recursos 

de la empresa insumo y capital. Utiliza el estudio de unos elementos como factores principales: 

aplicación de método científico y determinar los tiempos productivos e improductivo de la 

empresa y la evaluación critica del método científico buscando un aumento en la productividad 

mejorando la eficiencia en el nivel operativo de la empresa.  

 

La teoría científica de la administración se basa en una serie de principios para la 

obtención de una mayor productividad en la empresa, estableciendo unos estándares del trabajo 

con una remuneración por eficiencia. Buscando una motivación en el trabajador reflejado a través 

de su sueldo, debido a que el que produzca más gana más, es decir que se obtendrá sueldos más 

altos y una disminución en las tareas a realizar. Se identifican  elementos o principios sobre los 

cuales se sustenta el mecanismo de la administración científica. 

  

 (Taylor, trad. 1987) El estudio del tiempo y de los instrumentos y métodos para efectuarlo 

correctamente; un cuerpo de capataces funcionales y su superioridad sobre el antiguo capataz 

único; la estandarización de todas las herramientas e implementos usados en la fábrica y de los 

movimientos de los obreros en cada clase de trabajo; la conveniencia de un departamento de 
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planificación o preparación del trabajo; el principio de excepción en la administración; el uso de 

reglas de cálculo e instrumentos similares que permitan ahorrar tiempo; las fichas de 

instrucciones para los obreros; la idea de tarea en la administración, acompañada por una prima 

considerable cuando el obrero la cumple; la tarifa diferencial; sistemas nemotécnicos para 

clasificar los productos manufacturados, las herramientas usadas en la elaboración; un sistema 

moderno de costo, etcétera. Su particularidad radica en una mezcla de cuatro principios básicos 

de la administración. Desarrollo de una verdadera ciencia; selección científica del obrero; su 

educación y desarrollo científico y la cooperación íntima y cordial entre la administración y los 

obreros.  

 

(Fayol, trad. 1987) Fayol basa su teoría en la estructura de las organizaciones mediante 

una  serie de principios en los cuales plantea un modelo de administración donde queda 

enmarcada las directrices de cómo se debe manejar una organización para que exista una mayor 

eficiencia y el papel que deben tener cada uno de las personas que hacen parte de ella, desde un 

enfoque de dirección y administración. 

 

Un solo jefe y un solo plan para un grupo de actividades que tengan un solo objetivo.  

Esta es la condición esencial para lograr la unidad de acción. Coordinación de esfuerzos y 

enfoque. La unidad de mando no puede darse sin la unidad de dirección. Pero no se deriva de 

esta.  

 

Formuló los Principios Generales de la Administración, sugiere que…”son flexibles y 

susceptibles de adaptarse a todas las necesidades. La cuestión consiste en saber servirse de ellos: 
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es éste un arte difícil que exige inteligencia, experiencia, decisión y mesura” (Fayol, trad. 1987, 

pág. 23) 

 

(Fayol, trad. 1987) Los 14 principios que se definen son: división del trabajo, autoridad y 

responsabilidad, disciplina, unidad de mando, unidad de dirección, subordinación del interés 

general al interés del particular, remuneración del personal, centralización, concentración toma de 

decisiones, jerarquía o cadena, orden, equidad-justicia,  estabilidad del personal, iniciativa, unión 

del personal.  

 

La contribución más significativa de esta teoría es la definición de las seis operaciones 

que realizan las empresas y los principios que se trazan para administrar de manera eficiente. De 

manera que al ampliar los planteamientos de la teoría Clásica de la administración a la teoría de 

la administración Científica se observa una clara evolución de las teorías organizacionales. 

 

Teoría de la Motivación  

 

Estar motivado, es esencialmente, tener un objetivo, decidir hacer un esfuerzo para 

conseguirlo y perseverar en este esfuerzo hasta que el objetivo se haya conseguido. 

 

(Lévy-Leboyer, 2007) La motivación es, un concepto que se  centra en  los objetivos, en 

el grado de esfuerzo y la continuidad del esfuerzo, solo se puede medir el rendimiento de la 

motivación, debido a que no es el único factor que incide en dicho rendimiento, las aptitudes, los 

conocimientos, y muchos factores del entorno juegan igualmente un papel determinante.  
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Cada teoría que habla de necesidad tiene básicamente una idea común que es la de 

satisfacer las necesidades  que los seres humanos tienen y que es una fuerza interna que estimula 

el proponerse satisfacer dichas necesidades.   

 

“La motivación es  el conjunto de actividades llevadas a cabo para lograr la 

satisfacción de las necesidades; y este concepto se aplicaría tanto a los 

comportamientos más elementales como a las tareas más complejas de los 

individuos en sus puestos de trabajo.” (Lévy-Leboyer, 2007, pág. 35). 

 

La motivación a través de recompensas monetarias es la estrategia más utilizada por el  

patrono para incentivar a sus colaboradores, pero eso  puede producir  controversias debido a que 

se puede presentar desequilibrios en los pagos o por aumento o por disminución de la carga 

laboral. 

 

Enfocarse en los colaboradores, en sus necesidades, mejorando el nivel de satisfacción del 

grupo, asignándole responsabilidades y mostrarles que son parte esencial dentro de la empresa es 

la manera de motivarlos e incentivarlos a ser cada día mejor.  Las realidades en el ambiente 

laboral son cambiantes, se viven situaciones diferentes todos los días y eso puede cambiar el 

objetivo y la forma en que los colaboradores comiencen a realizar sus tareas y a satisfacer el  

nivel de sus necesidades. 
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La Tabla N° 1. Refiere el valor agregado de la motivación en las teorías de las 

necesidades.  

 

Tabla N°1 Teorías de las necesidades   

Autor Teorías  Concepto 

(Maslow, 1954)  Jerarquización de las 

Necesidades 

La teoría se centra en  la 

satisfacción de las necesidades 

de acuerdo a una jerarquía 

piramidal de cinco niveles,  las 

cuales se presentan en un orden 

ascendente que a medida que son 

satisfechas se avanza al siguiente 

nivel: 

 

Necesidades de autorrealización  

Necesidades de estima o 

reconocimiento  

Necesidades sociales  

Necesidades de seguridad  

Necesidades de orden 

fisiológicas 

(Herzberg, 1966) El Modelo Bifactorial de las 

satisfacciones  

 

Herzberg distingue dos tipos de 

necesidades, las propias de todos 

los seres humanos y las 

particulares de la especie 

humana. Que llamo motivadoras 

y de higiene.  

Elaboración propia. Fuente: (Lévy-Leboyer, 2007) (Chiavenato, 1999) 

 

Desde el punto de vista de la motivación, la teoría afirma que si bien ninguna necesidad se 

satisface por completo, aquella que se cubre en lo sustancial deja de motivar. Si se desea motivar 

a alguien, se necesita entender en qué nivel de la jerarquía se encuentra esa persona y centrarse en 

satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores. 
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Cuando las necesidades no son satisfechas producen un malestar en las personas, y eso 

impacta el clima laboral que tienen las organizaciones, afectando negativamente la eficiencia de 

las mismas. Hay dos conceptos primordiales en la teoría de Maslow, las necesidades superiores no se 

tornan operativas hasta que son satisfechas las inferiores, una necesidad que ha sido satisfecha deja de ser 

un impulso motivador.  No quiere decir que tiene que haber una satisfacción total de las 

necesidades para ir ascendiendo en los niveles de satisfacción, todo lo contrario debido a la 

condición del ser humano a medida que se logra la satisfacción de algunas necesidades se crean 

otras nuevas y así es imposible llegar a satisfacerlas en su totalidad.  

 

Herzberg averiguó que motivaba a los colaboradores y como se sentían dentro de las 

organizaciones y en que situaciones consideraban que no estaban bien y cuando si, existiendo 

diferentes factores de estímulo. Es así como  concluyó que la insatisfacción no es diferente a la 

satisfacción, dado esta que al excluir las características negativas del ambiente de trabajo esto no 

logra volverlo  agradable o satisfactorio para el colaborador. Los factores higiénicos se relaciona 

con las condiciones en que se realiza un trabajo, estos factores dependen de las organizaciones 

porque ellos determinan y establecen las condiciones en que se debe realizar el trabajo, este tipo 

de factores se sale del control de las personas, ya que son más influyentes en la insatisfacción que 

se tiene en las organizaciones, debido a elementos como sueldo, políticas empresariales, las 

relaciones que se tienen dentro del lugar de trabajo, en otras palabras, el ambiente laboral, este 

ambiente está determinado por las decisiones administrativas que se tomen,  impactando en la 

satisfacción o insatisfacción de los colaboradores. 
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Teoría de la Cultura Corporativa 

 

Un patrón de supuestos básicos compartidos que el grupo aprende en la 

medida que resuelve sus problemas de adaptación externa e integración interna, 

que los ha trabajado lo suficiente para ser considerados como válidos y, por lo 

tanto, dignos de ser enseñados a los nuevos miembros como la forma correcta de 

percibir, pensar y sentir en relación con esos problemas. (Schein, 1992, pág. 12) 

 

La cultura supone premisas, adaptaciones, percepciones y aprendizajes.  Sobre la base del 

concepto anterior, se proponen tres niveles, donde cada nivel se refiere al grado en que el 

fenómeno cultural es visible al observador.  

 

Estos tres niveles de cultura no se encuentran  estancados; no son autónomos, se integran 

y conforman las afirmaciones y presunciones elementales de la cultura organizacional. La Figura 

N° 1 presenta los niveles de cultura corporativa. 

 

Figura N° 1 Niveles de la Cultura Corporativa 

 

    Figura N° 1. Elaboración propia fuente (Schein, 1992)  

 

El nivel 3: presunciones subyacentes básicas, permite la solución a un

problema cuando esta se ha dado repetidamente y queda a la larga

asentada

El nivel 2: Valores, que reflejan en última instancia la manera en que

deben relacionarse los individuos, ejercer el poder y pueden ser validados

si se comprueba que reducen la incertidumbre y la ansiedad.

El nivel 1: Producciones está dado por su entorno físico y social. En este

nivel cabe observar el espacio físico, la capacidad tecnológica del grupo,

su lenguaje escrito y hablado y la conducta expresa de sus miembros.
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Esta perspectiva se resume marcando que la cultura de una organización puede ser 

estudiada en estos tres niveles, sin embargo, si no se interpreta el modelo de supuestos básicos 

que giran en torno a la organización, no se sabrá cómo interpretar los demás aspectos 

correctamente; una vez que se comprenden los supuestos básicos, se puede comprender 

fácilmente los otros niveles que son más superficiales. 

 

Existen cuestiones internas que toda empresa debe desarrollar: Lenguaje 

común y categorías conceptuales, si el grupo no puede comunicarse ni entenderse 

bien, el grupo es imposible. Limites, grupales y criterios para la inclusión y 

exclusión, conceso común sobre quienes están dentro y quienes fuera.  Poder y 

jerarquía, es vital para que los miembros puedan controlar sus sentimientos 

agresivos. Intimidad, amistad y amor, relaciones entre iguales y entre los sexos. 

Recompensas y castigos, todo grupo debe saber cuáles son. Ideología y religión. 

(Schein, 1992, pág. 79)  

 

Es importante recordar que aunque las grandes economías quedan incluidas por su 

contexto,  hay elementos internos en cada organización que las hacen más eficaces que otras y es 

en tal ocasión donde la participación individual y las relaciones de los colaboradores de una 

organización que influyen en esta. 

 

Tipos cultura 

 

  Existen dos tipos de culturas: la interna y la externa. 

En la cultura interna encontramos a la cultura de grupo: que se basa en normas y valores, 

confianza y el compromiso. En el desarrollo de recursos humanos, en la participación de toma de 

decisiones en grupo. 
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 Cultura jerárquica: está basada en el comportamiento de las personas, gobernada por 

reglas formadas y procedimientos estandarizados y se coordina a través de relaciones jerárquicas.  

 

En la cultura externa encontramos la cultura de desarrollo: es una cultura basada en el 

cambio en la innovación y crea productos únicos, está en la vanguardia del ambiente. 

Cultura Racional: está basada en objetivos, metas, valores. Es una cultura eficaz, 

competitiva, va dirigida a la parte financiera y del mercado. (Fernandez-Ríos & Sánchez, 1997, 

pág. 254) 

 

Elementos de la cultura 

  

La cultura en general abarca un sistema de significados compartidos por una gran parte de 

los miembros de una organización que los distinguen de otras.  

La cultura corporativa está integrada por un sin número de elementos que es indispensable 

identificar y medir como punto de partida para el sistema de gestión de esa cultura. Estos son 

algunos elementos, (Luna & Pezo, 2005):  

 

 Poder: el poder se caracteriza por controlar personas claves de la organización.  

 Rol: es basada en el comportamiento que se rige por normas y reglas y 

procedimientos de las labores del cargo. 

 Tareas: se orienta hacia los objetivos y metas para la obtención de resultados 

específicos en determinado tiempo. 

 Personas: ésta basada en los individuos que integran la organización. (Luna & 

Pezo, 2005) 
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Clima organizacional 

 

El clima organizacional aporta a los desarrollos de cambio especialmente de cultura 

dentro de las organizaciones puesto que el estudio de la cultura organizacional, se enfoca en la 

organización como un todo de acuerdo al enfoque sistémico y todas sus características, y el clima 

organizacional, se enfoca en el análisis de los individuos que la componen, debido a que 

responden a los factores motivacionales.  

 

(Toro Alvarez, 1992) El análisis de clima es un proceso enmarcado dentro de una 

situación específica, un momento dentro de la organización, mientras que la cultura es un 

continuo permanente dentro del tiempo. La cultura vuelve a situarse dentro de lo que la empresa 

ha concebido para funcionar y asegurar su perpetuidad. Para ello debe tenerse en cuenta el factor 

humano y evaluarlo a través de un análisis de su ambiente laboral (clima), que le permite 

identificar los factores de motivación y satisfacción para lograr los resultados. Lo que conlleva a 

que la medición del clima organizacional puede ser un elemento evaluado que anteceda los 

procesos de cambio cultural, debido a que el éxito del cambio cultural depende de la 

participación comprometida y responsable de todo el personal, y el análisis de clima permite 

desarrollar culturales y a la forma de hacer las cosas.  

 

(Mendez Álvarez, 2000)  El clima organizacional incluye elementos de estudio que 

caracterizan la organización formal e informal, que, al ser percibidos por un individuo, 

determinan su comportamiento en actitudes que se reflejan en sus niveles de motivación. Así, su 

análisis se orienta al grado de percepción que el individuo tiene sobre situaciones, creencias y 
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actitudes, frente a hechos, personas y eventos que caracterizan a la organización. Estos elementos 

toma como variables los objetivos, motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones 

interpersonales y cooperación.   

   

El clima organizacional, es la mezcla de las conductas del trabajador en el ambiente 

interno de la organización, logrando de esta  manera el rendimiento deseado y la satisfacción de 

sus trabajadores.  

 

La percepción que tengan los colaboradores de clima organizacional en el que viven 

diariamente, varía dependiendo de la persona y del momento en el que se encuentre 

psicológicamente y socialmente.  

 

El clima organizacional es un factor que no se debe dejar fuera cuando se evalúan los 

componentes que intervienen en la eficacia y en la eficiencia de las organizaciones. Así como la 

satisfacción es importante al momento de valorar el desempeño dentro de los colaboradores, el 

clima de la organización interviene mayoritariamente en dicho desempeño.   

 

El clima laboral es una realidad de la organización debido a que es un poderoso facilitador 

de la competitividad.  

 

Los resultados de un estudio diagnóstico de clima organizacional no corresponden 

necesariamente a las realidades del trabajo ya que las percepciones son manifestaciones 

subjetivas de las distintas realidades que conforman el entorno laboral. 
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(Londoño, 2007) La percepción surge a partir de lo que la persona capta del contexto, 

creándose una imagen o representación de esa realidad, para luego emitir un juicio que está 

mediado por múltiples elementos como las experiencias previas, los conocimientos, la 

información disponible, entre otros. Luego, basándose en ese juicio se toma la decisión sobre 

cómo se actuará. En esta explicación se puede observar la relación indirecta que existe entre las 

percepciones y las actuaciones de las personas y, por ende, la relación existente entre la calidad 

de esas percepciones sobre la realidad organizacional y el desempeño en el trabajo.  

 

Marco Organizacional 

 

En el año 2002 se legalizo la Cooperativa Multiactiva de Transportadores de Servicio 

Especial del Norte de Valledupar, cuya sigla será Cootransnorte de Valledupar es una persona 

Jurídica  de derecho privado, empresa asociativa sin ánimo de lucro, de responsabilidad limitada 

que está integrada por las personas fundadoras y  las que sean aceptadas posteriormente como 

asociadas por el Consejo de Administración. 

 

La Cooperativa es una empresa solidaria y específicamente, una Cooperativa Multiactiva, 

orientada por los fines de la economía solidaria, sin ánimo de lucro, de interés social; cuyos 

asociados son portantes y gestores de la entidad creada con el objeto de prestar eficientemente sus 

servicios.  La Cooperativa es regida por las leyes vigentes en la materia, por los estatutos, por las 

disposiciones emanadas de la autoridad competente y en general con las normas de derecho 

común aplicables a las personas jurídicas.  
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Cootransnorte de Valledupar, tiene como misión ser una empresa de servicios de 

transporte especial del sector solidario, comprometida en brindar un servicio de transporte 

terrestre especial empresarial, escolar, de turismo y personal, con alta calidad, puntualidad, 

seguridad y comodidad y con el compromiso de satisfacer todas las necesidades y expectativas de 

sus clientes y usuarios en general. 

 

Para el 2019, Cootransnorte de Valledupar será reconocida por el sector del transporte, 

como la empresa líder en  Colombia, en la prestación del servicio de transporte especial, logrando 

que nuestros estándares sean lo más altos posibles, de manera que nuestros usuarios y clientes en 

general se sientan totalmente a gusto con todos los servicios que brindamos, en donde seamos 

reconocidos por nuestros valores empresariales y con responsabilidad ambiental. 
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Método 

 

 Esta investigación es descriptiva, de enfoque mixto, se apoya en una investigación 

cualitativa en la subcategoría de estado del arte de los núcleos temáticos relacionados (Hoyos, 

2000) y en una investigación cuantitativa fundamentada en una encuesta estructurada. 

 

Análisis cualitativo 

 

 La investigación sobre Estado del Arte se denomina también investigación documental o 

estado del conocimiento porque tiene como fin dar cuenta de la investigación que se ha realizado 

sobre un tema central.  La revisión detallada y cuidadosa de los documentos es denominado 

unidad de análisis.  Por unidad de análisis entendemos un texto individual. La relación precisa de 

los factores e indicadores que muestran aspectos a reseñar en cada una de las fichas que 

instrumentan la investigación. (Hoyos, 2000, pág. 62) 

 

El investigador de estados del arte concede la palabra al texto en cuanto él tiene una 

verdad qué decir, unos datos que ofrecer unos factores que señalar, unos indicadores que 

describir, pero aún más, un sentido para transmitir y un significado para revelar. (Hoyos, 2000, 

pág. 66).  La Tabla N° 2. Representa un ejemplo de la ficha de reseña bibliográfica. 

 

 Tabla N°2.  Ficha de reseña Bibliográfica. 

Factores Indicadores    

Aspectos Formales Autor   



27 

CLIMA ORGANIZACIONAL EN COOTRANSNORTE DE VALLEDUPAR 

Año 

Tipo de material 

 

Asunto investigado Tema   

Enfoque Conceptos Principales   

Metodología M. Mixto   

Adaptado (Hoyos, 2000, pág. 64)  

 

En el apéndice No. 1 Se presenta a manera de ejemplo tres fichas (tablas) de reseña 

bibliográfica. 

 

Análisis cuantitativo 

 

 Participantes 

 

Los colaboradores de Cootransnorte de Valledupar. 

Cootransnorte de Valledupar es una empresa de servicio especial de transporte terrestre 

que comenzó actividades  el 2 de julio de 2002.  Su estructura organizacional cuenta con noventa 

y siete (97) colaboradores, divididos en personal operativo y administrativo. 

 

 Población 

 

La población se define como la totalidad del fenómeno a estudiar donde las unidades de 

población poseen una característica común la cual se estudia y da origen a los datos de la 

investigación. (Tamayo y Tamayo, 1997, pág. 114).  La población de Cootransnorte de 

Valledupar es de noventa y siete (97) colaboradores divididos en personal operativo y 

administrativo. 
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 Muestra 

  

Es el grupo de individuos que se toma de la población, para estudiar un fenómeno 

estadístico. (Tamayo y Tamayo, 1997, pág. 38).  El muestreo es simple estratificado. Una 

muestra es estratificada cuando los elementos de la muestra son proporcionales a su presencia en 

la población. La presencia de un elemento en un estrato excluye su presencia en otro. Para este 

tipo de muestreo, se divide a la población en varios grupos o estratos con el fin de dar 

representatividad a los distintos factores que integran el universo de estudio. Para la selección de 

los elementos o unidades representantes, se utiliza el método de muestreo aleatorio. (Tamayo y 

Tamayo, 1997, pág. 38)  La Tabla N° 3. Constituye la muestra para el análisis cuantitativo. 

 

Tabla N°3.  Muestra del análisis cuantitativo. 

Dependencias Población Muestra 

Administrativo 7 3 

Operacional  90 15 

Total  97 18 

Elaboración propia 

 

Instrumento de Análisis Clima Organizacional 

 

El instrumento de análisis es la encuesta estructurada;  de tipo investigativo para medir el 

clima organizacional de la empresa Cootransnorte de Valledupar, para ello se han diseñado una 

serie de preguntas con base en los núcleos temáticos que  apoyan la investigación. La Tabla N° 4 

muestra la encuesta según los ejes temáticos.  
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Tabla N°4.  Formato de encuesta. 

 

Liderazgo 

 Nunca Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

La toma de  decisiones o las órdenes implantadas son justas 

según su criterio. 

     

Son delegadas claramente responsabilidades al interior del 

grupo de trabajo 

     

Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus 

actividades en sus superiores. 

     

Recibe retroalimentación constate sobre su desempeño en el 

cargo.  

     

Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su 

trabajo. 

     

Relaciones interpersonales 

 Nunca Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

Son buenas las relaciones con sus compañeros de trabajo      

Los problemas laborales los soluciona con sus compañeros 

de trabajo 

     

Existe confianza entre los colaboradores del equipo de 

trabajo. 

     

Usted participa en las decisiones que se toman y que 

afectan su trabajo 

     

En la empresa existen espacios en los cuales sea posible 

compartir temas de interés con el grupo de trabajo. 

     

La empresa realiza actividades deportivas, paseos, fiestas  y 

otras actividades de diversión 

     

Participación 

 Nunca Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

Toma decisiones en su trabajo sin consultar  con su jefe.      

Existe colaboración entre los empleados de la empresa      

Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente      

Reconocimiento 

 Nunca Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.      

El trabajo que realiza satisface sus necesidades económicas, 

de ascensos y de aprendizaje.  

     

Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa      
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Comunicación 

 Nunca Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

Al ingresar a la empresa le fueron informados los objetivos 

y políticas de la misma. 

     

La información que recibe periódicamente sobre los 

objetivos y políticas de la empresa es suficiente. 

     

Recibe información sobre los acontecimientos de la 

empresa. 

     

Cuenta con medios de comunicación adecuados para 

comunicarse con otras áreas.  

     

Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demás 

áreas. 

     

Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de cómo 

va a realizar éste. 

     

La información de interés es comunicada oportunamente.      

Le fue suministrada al ingresar a la empresa sobre las 

obligaciones y labores a desempeñar. 

     

 

 Análisis de la información 

 

La información es agrupada en núcleos de liderazgo, relaciones interpersonales, 

participación, reconocimiento y comunicación de acuerdo a la investigación realizada, se tabula 

en Excel y se analiza los resultados en gráficos tipo torta. 
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Resultados 

 

Los colaboradores de Cootransnorte de Valledupar tienen una percepción del clima 

organizacional no muy positiva, cuando se trata de liderazgo de sus superiores, primero perciben 

que no reciben la suficiente retroalimentación sobre el desempeño de su cargo, aunque la mayoría 

percibe que las ordenes que reciben de sus superiores son justas y  que se les brindan las 

herramientas necesarias para optimizar su trabajo, no saben claramente cuáles son sus 

responsabilidades dentro del grupo de trabajo. 

 

   Con respecto a las relaciones interpersonales, sienten que las relaciones con sus 

compañeros son buenas, aunque regularmente si se presenta algún conflicto laboral se les 

dificulta resolverlo entre ellos, muchas veces porque sienten que dentro de la organización no se 

les da o no tienen el espacio para compartir o dirimir estos conflictos, así como tampoco se 

realizan con frecuencia actividades deportivas, recreativas o culturales, los problemas que se 

presentan en su entorno difícilmente son resueltos satisfactoriamente pero aun así perciben que 

existe confianza con sus pares. 

  

 Referente a la participación, los colaboradores en su mayoría no toman decisiones sin 

consultar antes con sus superiores, percibiendo que no son tomados en cuenta dentro de la 

organización y muchos menos en temas que afectan directamente su trabajo. Esto hace que se 

sientan desconfiados al momento de recibir órdenes de sus superiores, y cuando se trata de 

realizar un trabajo que ordinariamente no realizan se sienten muy inseguros para hacerlo.  
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A pesar que los colaboradores no tienen problemas aparentes con el salario que obtienen 

por su labor, se observa insatisfacción al momento de realizar sus labores, señalando  su trabajo 

como una carga, debido a que normalmente no reciben ninguna clase de reconocimiento ni 

recompensa por el cumplimiento de metas y objetivos trazados por sus superiores, pero 

paradójicamente la mayoría está muy orgulloso de pertenecer a la organización. 

 

 Los colaboradores sienten que cuentan con los medios de comunicación adecuados para 

estar informados de los acontecimientos que ocurren al interior de la organización, también 

tienen claro cuáles son los objetivos y políticas de la misma, percibiendo además una 

comunicación con sus superiores abierta, pero a la vez se sientes tediosos y monótonos al 

momento de realizar sus actividades diarias.  La Tabla N° 5 presenta lo resultados de la encuesta. 
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Tabla 5. Resultados de la encuesta sobre el clima organizacional 
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Apéndice No. 1 

Tabla 6. De Reseña Bibliográfica Claude Lévy-Leboyer 

Factores Indicadores   

Formal Autor:  Claude Lévy-

Leboyer 

Año: 2007 

 

Tipo Material:  Libro  

Asunto Investigado Tema Motivación  

Enfoque Conceptos Principales Clima organizacional, 

Cultura 

Organizacional, 

Competitividad, 

Organización 

 

Metodología M. mixto Cualitativa 

Cuantitativa 

Estudio del Arte  

Encuesta 

 

La autora Claude Lévy-Leboyer, en la motivación en la empresa. Modelos y estrategias.  

Aportó a este trabajo en forma precisa cómo se vive el tema de la motivación dentro de las 

organizaciones, y que se  centraliza en  los objetivos, en el grado de esfuerzo y la continuidad del 

esfuerzo, explica que solo se puede medir el rendimiento de la motivación pero que la motivación 

no es el único factor que incide en el rendimiento de un empleado dentro de la organización. Este 

libro también habla del modelo de las jerarquías de las necesidades de Maslow y que dentro de 

este modelo habla del problema de la motivación  en las organizaciones al no poder los 

colaboradores satisfacer las necesidades dentro de su jerarquía tal y como se planteó por Maslow, 

igualmente hace referencia del modelo bifactorial de las necesidades de Herzberg y quien divide 

las necesidades en motivadoras y en higiénicas.   
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Tabla 7. De Reseña Bibliográfica Edgar Schein 

Factores Indicadores   

Formal Autor:  Edgar Schein 

Año: 1992 

Tipo Material:  Libro  

Asunto Investigado Tema Cultura 

Organizacional 

 

Enfoque Conceptos Principales Clima organizacional, 

Cultura 

Organizacional, 

Competitividad, 

Organización 

 

Metodología M. mixto Cualitativa 

Cuantitativa 

Estudio del Arte  

Encuesta 

 

En el  libro escrito por Edgar Schein, llamado Organizational Culture and Leadership, 

contribuyo al trabajo en un tema interesante como lo es la Cultura Organizacional que se vive 

dentro de las organizaciones y como los colaboradores tienen percepciones diferentes, muchas 

veces aprendidas por su ambiente externo o interno, con valores, normas y compromisos cuando 

se refiere a la toma de decisiones de los grupos dentro de la organización,  la cultura 

organizacional depende en gran medida de las experiencias que cada colaborador tiene en su 

entorno  basados en comportamientos, reglas y procedimientos.  
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Tabla 8.  De Reseña Bibliográfica Fernando Toro 

Factores Indicadores   

Formal Autor:  Fernando 

Toro 

Año: 2001 

 

Tipo Material: Libro   

Asunto Investigado Tema  Clima Organizacional  

Enfoque Conceptos Principales Clima organizacional, 

Cultura 

Organizacional, 

Competitividad, 

Organización 

 

Metodología M. mixto Cualitativa 

Cuantitativa 

Estudio del Arte  

Encuesta 

 

Fernando Toro, el cual es titulado  El Clima Organizacional. Perfil de Empresas 

Colombianas, aporto al trabajo un concepto claro sobre como el clima organizacional ayuda a la 

competitividad debido a la satisfacción o insatisfacción que puede existir en los colaboradores y 

que puede ser afectada por la motivación interviniendo en como dichos colaboradores pueden ser 

o no productivos para la organización. 
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