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RESUMEN ANALITICO DE ESTUDIO
Programa académico: Administracion de Empresas.

Fecha de elaboracion del RAE: 3 junio 2022
Autor de la investigacién: Camilo Andrés Narvaez

Asesor: Mg. Claudia Magali Solarte Solarte.
Jurados: Mg. Gloria Alicia Rivera Vallejo y Ernesto Javier Bastidas Mera

Titulo: Andlisis de la cultura organizacional de las empresas del sector transporte
de carga masiva de la ciudad de Pasto.

Palabras claves: cultura organizacional, cultura corporativa, competitividad, sector
transporte

Descripcion: La investigacion se trata del analisis de la cultura organizacional
mediante el diagnadstico, la identificacion y determinacion de factores que inciden en
el éxito, liderazgo y competitividad de las empresas del sector de carga masiva,
utilizando un instrumento de investigacion que permite evidenciar y analizar rasgos
de la cultura organizacional de las empresas del sector transporte de carga masiva.

Contenido:

Problema de investigacion: dentro del cual se define, tema de investigacion, el cual
hace relacion a la Cultura Organizacional, se define linea de investigacion centrada
en gestion y competitividad, definiendo mecanismos de gestion para identificar tipo
de cultura organizacional, de la mano de la competitividad; se describe el problema
de investigacion y se formula el mismo, definido por objetivos tanto generarles y
especificos, donde se justifica la presente investigacion y se avala su estudio,
seguido de la viabilidad y las herramientas disponibles para su ejecucion junto al
capital humano para desarrollarla, trabajo delimitado en la ciudad de San Juan de
Pasto durante los afios 2021 y 2022 en empresas de carga masiva.

Dentro del marco referencial se encuentran los antecedentes y sabes de la presente
investigacion claves para llevar a cabo su desarrollo retomando objetivos y
conclusiones; seguido del marco contextual relacionamos el macrocontexto dentro
de la republica de Colombia donde se indica ubicacion geografica, poblacién,
definicion de sectores econdmicos entre otros, dentro del microcontexto se indica
aspectos relacionados a la ciudad de San Juan de Pasto, haciendo analisis de su
region, economia, caracteristicas regionales. Dentro de la resefia historica se
detalla el origen en primera instancia del transporte por vias nacionales y los
origenes durante la presidencia de Rafael Reyes, con la creacion del ministerio de
transporte y las diferentes obras en procura del desarrollo econémico del pais.



Marco tedrico referente a las normas pertinentes que avalan la presente
investigacion en relacion a normas y leyes que regulan el transporte de carga en
Colombia, normatividad de almacenamiento de mercancias, cédigo sustantivo de
trabajo.

Dentro del marco tedrico se definen las bases tedéricas que fundamentan el estudio
de la cultura organizacional con autores como Chiavenato, Schein, Harrison,
Robbins, Denison, Ansoff entre otros, acompafiado del marco conceptual, donde se
detallan palabras claves utilizadas dentro del trabajo investigativo que a su vez
enriquece vocabulario en torno a la cultura organizacional

Metodologia: dentro del presente trabajo se detalla el paradigma positivista, el cual
explica, predice y controla fendbmenos, verifica teorias y leyes, identifica cusas
reales; con un enfoque cuantitativo el cual recolecta datos para probar una hipotesis
gue con base en medicion y andlisis estadistico establece pautas de
comportamiento y prueba teorias. El método utilizado es el cientifico o empirico
analitico que, con caracteristicas de la realidad tangible, las fragmenta y permite un
estudio amplio y eficaz, analiza mediciones y técnicas estadisticas y predice hechos
gue se avalen de manera universal. El tipo de investigacion utilizado es descriptiva
ya que, describe de manera detallada y exacta las condiciones actuales de las
empresas de carga masiva y estudia los comportamientos dentro del grupo de
colaboradores.

La poblacién contemplada es de 30 empresas del sector de carga masiva y a su
vez se utilizan como muestra del presente trabajo y asi poder implementar
instrumento de investigacion, utilizando las diferentes fuentes de recoleccion de
informacion en paginas web, revistas, boletines de investigacion, libros electronicos,
trabajos de grado y la encuesta, entre otros, que con gran validez permiten llevar a
cabo el presente trabajo de investigacion.

Conclusiones: se permite analizar e identificar la cultura organizacional de las
empresas del sector transporte de carga masiva, gracias a la disposicion del
personal, su compromiso y comunicacion asertiva. Se permite incluir dentro de las
empresas del sector el concepto de cultura organizacional, creando estrategias por
parte de los gerentes que permitan fortalecer aspectos clave en relacion al tema de
investigacion.

Permite a las empresas tener una vision general del concepto de cultura
organizacional apoyarse en el tema especifico para proyectar y canalizar nuevos
objetivos corporativos y que gracias a la implementacion de estrategias y
perduracién en el tiempo garantizaran una recordacion en el cliente final y un
incremento en el nivel de ventas comprendido en envios, recepcion de
correspondencia y carga masiva.

Permite mejorar los canales de comunicacién entre los miembros ya que, gracias al
conocimiento del concepto de cultura organizacional, enfoca y orienta objetivos
tanto personales como corporativos.



Recomendaciones: dar a conocer al grupo de colaboradores que la toma de
decisiones, implican cambios que pueden impactar positiva 0 negativamente en la
organizacion y que gracias a la implementacién de estrategias y compromiso por
parte del grupo de colaboradores sin que se torne de manera imponente, pero con
el &nimo de un cambio significativo positivo.

Implementar el concepto de remuneracién adicional o comisiones creando una
cultura de premio e incentivo dentro del personal, ya que se cuenta con personal
motivado e incentivado en dar un poco mas de su potencial aportando al incremento
de ventas en las empresas de carga masiva.

Apoyados en las nuevas tendencias procurar por la implementacion de E-Learning
como herramienta de formacion a distancia en convenios con entidades educativas
con el fin de aportar en el crecimiento personal, la calificacion y cualificacion del
talento humanao.

Darles paso a nuevas politicas con mentalidad abierta al cambio dejar atras el factor
cohesionador de la lealtad y tradicion que de cierta manera han sido de gran
beneficio para las empresas de carga masiva, pero si se encuentran nuevas
alternativas o politicas permitira crear una cultura organizacional mas flexible,
finalmente incluir el concepto de cultura inclusiva que permita integrar
especialmente a personas en condicion de discapacidad o condiciones y
habilidades diferentes entre las personas y especialmente a personas miembros del
grupo LGBTIQ+.
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Anexos: Encuesta dirigida a los gerentes de las empresas del sector transporte de
carga masiva de la ciudad de Pasto, como instrumento de investigacion definido
para el desarrollo mediante la escala Likert y que con 46 items en escala de
respuesta de 1 a 5 permite verificar e identificar la cultura organizacional de las
empresas de carga masiva.



INTRODUCCION

Para el estudio de la Cultura Organizacional fue necesario medir aspectos
esenciales constituidos por valores, creencias, percepciones las cuales se
manifestaron en la organizacién a través de procedimientos, tecnologia, ritos,
conductas, habitos; y distintivos visibles como: forma de vestir, estructura fisica de
la empresa, su organizacion en general. Es por esto, que en la presente
investigacion se realiza un analisis de la cultura organizacional, debido a su gran
Importancia en el contexto regional, nacional e internacional que permite a las
organizaciones tener mayor cobertura del grado de acondicionamiento a los
lineamientos y valores corporativos, incremento de ventas y una mejor imagen de
la organizacion hacia los clientes y la competencia.

Teniendo en cuenta, que el sector abarcado es el sector transporte de carga masiva,
se identifica los rasgos de la cultura organizacional que manejan las empresas
pertenecientes a dicho sector con el fin de abarcar y determinar el potencial en
cuanto al tema refiere.

Inicialmente se hizo un analisis y diagndstico del estado actual de las empresas del
sector de transporte de carga masiva objeto de estudio, mediante la aplicacion de
un cuestionario electrénico porque debido a las normas de emergencia sanitaria no
fue posible la visita directa a las empresas, determinando de esta manera aspectos
clave de la cultura organizacional reflejada y apoyados ademas en la informacion
obtenida en las paginas corporativas. La importancia del estudio es que permite ser
referente para otras empresas y también otras investigaciones, y realizar el analisis
respectivo de su cultura organizacional. Seguido a ello se efectuo el trabajo de
campo con el fin de aplicar el instrumento de investigacién, mediante el cual se
identificaron rasgos propios del tema de investigacion con la realizacion de
preguntas que posteriormente se tabularon con el fin de evidenciar la cultura
organizacional de las empresas del sector de carga masiva.

Finalmente se desarrollaron los objetivos especificos contrastando marco teérico
del presente trabajo con los evidenciado en el trabajo de campo para obtener las
conclusiones y recomendaciones.



1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 TEMA DE INVESTIGACION
Cultura organizacional.
1.2 LINEA DE INVESTIGACION

Para el presente trabajo la linea de investigacion es gestion y competitividad, la cual
se concentra en el estudio de la organizacion y sus mecanismos de gestién, a través
de un diagnéstico para identificar el tipo de cultura organizacional que tienen las
empresas del sector transporte de carga masiva de la ciudad de Pasto. Teniendo
en cuenta que el nivel de competitividad de las organizaciones hoy en dia depende
de la cultura organizacional infundida a los agentes integrantes como organizacion,
empresa y clientes en procura de un incremento de ventas, mejor calidad en servicio
y calidad de vida de los colaboradores.

1.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Descripcion del problema

Actualmente las empresas tienen diferentes rasgos y caracteristicas en cuanto a su
razon de ser y esencia e imagen corporativa y que son comprendidos dentro de su
cultura organizacional que han sido parte de ellas a lo largo de su trayectoria e
historia y que al no ser definidos y puestos en marcha mediante un trabajo con el
grupo de colaboradores se hace primordial la implementacion de nuevas
estrategias que permitan dar a conocer dichos rasgos y esencia de la organizacion
como tal debido a que los nuevos tiempos con cambios significativos donde la
globalizacion y la aplicacion de nuevas tendencias y TIC, conllevan a estar en un
nivel que permita afianzar dicho concepto de cultura organizacional. De tal manera
el sector y en concreto las empresas de carga masiva concentran su trabajo en la
fuerza fisica mediante la entrega de mercancia, cargue y descargue de camiones,
para lo cual se hace primordial afianzar las relaciones internas y externas, ademas
de su fortalecimiento con proyecciones de mejora para la organizacion.

Teniendo en cuenta que el impacto positivo gracias al fortalecimiento de la cultura
organizacional permitira a las organizaciones tener posicionamiento, competitividad,
liderazgo y éxito dentro del sector de carga masiva obliga a las demas empresas
del sector a la creacidén nueva estrategia y gracias a la implementacién de dicho
concepto como activo estratégico relevante y crear planes de accion que les
permitan estar a nivel de competitividad de las empresas del sector y mejorar el
desemperio de la organizacién en general.

El capital humano dentro de una organizacion juega un papel muy importante y es
un recurso productivo de gran relevancia, por lo cual dentro del presente estudio se



hace necesario identificar y estudiar el analisis de la Cultura Organizacional y los
puntos criticos que generan insatisfaccion dentro de las organizaciones, y de esta
manera crear estrategias que potencialicen sus capacidades y asi motivarlos,
creando en ellos un 6ptimo clima laboral y afianzando la estructura de la compafiia,
debido a la falta de fortalecimiento de su cultura organizacional y que las empresas
pertenecientes a éste sector de carga masiva deben implementar para fortalecer su
imagen frente a su competencia y clientes.

A su vez se hace primordial afianzar las relaciones tanto internas como externas,
con proyeccion de mejora para la organizacion; otro aspecto relevante para
fortalecer la cultura organizacional son los referentes a la necesidad de que las
personas que trabajan en las diferentes organizaciones se encuentren dispuestas
al cambio para mejorar e innovar sus procesos y de esta manera lograr un impacto
positivo que permitird a las organizaciones lograr posicionamiento, competitividad
y liderazgo dentro del sector de carga masiva.

La identificacion del tipo de cultura organizacional de las empresas del sector de
transporte de carga masiva es el factor fundamental por analizar e identificar con
claridad, para que los colaboradores de las organizaciones lo conozcan y propendan
por el mejoramiento continuo. En la actualidad, si las empresas desean tener cierto
nivel de competitividad, liderazgo, éxito y participacion en el mercado, la cultura
organizacional debe estar enfocada a fortalecer las relaciones tanto internas como
externas.

1.3.2 Formulacién del Problema

¢Mediante el andlisis de la cultura organizacional en las empresas del sector
transporte de carga masiva en la ciudad de Pasto, se contribuiria a su desarrollo,
liderazgo y competitividad?

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo General

Analizar la cultura organizacional de las empresas del sector transporte de carga
masiva en la ciudad de Pasto.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Realizar un diagnoéstico de la cultura organizacional de las empresas
del sector transporte de carga masiva en la ciudad de Pasto

e Identificar el tipo de cultura organizacional de las empresas del sector
transporte de carga masiva objeto de estudio.



e Determinar los factores de la cultura organizacional que han incidido
en el éxito, liderazgo y competitividad de las empresas del sector
transporte de carga masiva.

1.5 JUSTIFICACION

El trabajo de investigacion pretende analizar la cultura organizacional dentro del
sector transporte de carga masiva ubicadas en el Municipio de San Juan de Pasto,
el cual pretende con su estudio identificar los factores relevantes que hacen parte
de esa serie de costumbres y valores dentro de las empresas y que ademas
permiten un crecimiento econémico y social, y que a su vez se hace importante
tener en cuenta al momento de contratar nuevo personal y dejar en ellos la esencia
gue la organizacion desea proyectar en el mercado.

En primera instancia es importante en el estudio dar a conocer la importancia y los
beneficios que recibiran las diferentes areas de las organizaciones en procura de
proyectar y reflejar la cultura organizacional dentro del marco de la competitividad,
exito y liderazgo hacia el logro de objetivos organizacionales. Como segunda
instancia cabe recalcar que con la presente investigacion se tendra un gran
beneficio dentro de las organizaciones, como calidad de vida para los
colaboradores, motivacion, sentido de pertenencia que le permiten, “tener puesta la
camiseta” y hacer de su labor un dia a dia mas agradable en busca de mejoras; por
otra parte, las empresas en Colombia del sector objeto de estudio obtendran
beneficio al identificar el tipo de cultura organizacional y potencializarla para lograr
sus objetivos empresariales.

En tercer lugar, el estudio otorgara un beneficio social y econémico al entorno
organizacional y en general puesto que al determinar los factores clave de cultura
organizacional y de éxito y competitividad de las organizaciones va a incrementar
los niveles de exigencia con el fin de lograr posicionamiento dentro del sector de
transporte de carga masiva. Ademas, el presente estudio motiva al autor a reflejar
el conocimiento adquirido durante la investigacion que le permitan afirmar dicho
conocimiento para plasmarlo dentro de las organizaciones y el impacto benéfico y
positivo que se obtendra a causa de este, ademas de su incidencia y aporte a las
dos empresas objeto de estudio.

Finalmente, la investigacion tiene gran aporte a la sociedad en general porque el
crecimiento de las organizaciones genera empleo, bienestar, competitividad,
productividad, mejora la economia y por ende se da un desarrollo tanto local, como
nacional.



1.6 VIABILIDAD

El presente estudio cuenta con gran viabilidad en primer lugar porque se cuenta con
el acceso a las bases de datos de la Camara de Comercio de Pasto 2022, donde
se identificaran las empresas pertenecientes al sector transporte de carga masiva
en la ciudad de Pasto, y se les aplicar4 la encuesta, ademas se tiene acceso a
informacion que se encuentra en la pagina web del Ministerio de Transporte de
Colombia y se tiene los conocimientos adquiridos sobre la cultura organizacional en
la academia.

También se cuenta con la asesoria y evaluacion de docentes calificados de la
Universidad Cesmag, el tiempo y los recursos financieros necesarios para el
desarrollo de la investigacion.

1.7 DELIMITACION
El presente trabajo se desarrollara en el municipio de San Juan de Pasto durante el

periodo comprendido entre 2021 y 2022 en las empresas pertenecientes al sector
de carga masiva y por lo cual, se analizara su cultura organizacional.



2. MARCO REFERENCIAL
2.1 ANTECEDENTES
NACIONAL

TITULO: Andlisis de la cultura organizacional de la empresa XYZ del sector
transporte?.

AUTORES: Sandra Paola Ortiz Tejada y José Luis Rodriguez Pefia
ANO: 2018
CIUDAD: Santa fé de Bogota, DC Colombia

OBJETIVO GENERAL: El objetivo del presente estudio es analizar la cultura
organizacional de la empresa de transporte XYZ, con el fin de determinar los
componentes criticos de la misma para establecer asi una propuesta de mejora.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e aplicar una herramienta de diagnostico denominada IDCO, para
determinar las variables que deben mejorar para conseguir fortalecer la
cultura organizacional y formar una identidad distintiva.

CONCLUSIONES

Una vez aplicado el Instrumento para el Diagndéstico de Cultura Organizacional en
la empresa XYZ, se corrobora que, efectivamente, la compafiia se ha visto afectada
por los cambios drasticos a nivel corporativo, haciendo que su cultura también se
vea permeada. Frente a esta situacion, que hace parte de los retos a los que las
empresas deben hacer frente hoy por hoy, se infiere que, si desde la gerencia no
se actua con liderazgo, guiando a la organizacion hacia la consecucién de sus
metas mediante una comunicacién asertiva e implementando nuevas y mejores
estrategias para motivar a los colaboradores; se da pie a que se pierda el enfoque
organizacional, la identidad y por ende no se tengan claros esos valores
compartidos y patrones unicos de la empresa que conforman una cultura.

! ORTIZ TEJADA, Sandra Paola y RODRIGUEZ PENA, José Luis. Andlisis de la cultura
organizacional de la empresa XYZ, (en linea) En: ciencia.lasalle.edu.co. (Bogot4). 01, enero, 2018.
(Consultada: 12, mayo, 2019). Disponible en la direccion electrénica:
https://www.google.com/url?sa=t&source=web&rct=j&url=https://ciencia.lasalle.edu.co/cgi/viewcont
ent.cgi%3Farticle%3D2538%26context%3Dadministracion_de_empresas&ved=2ahUKEwid68SqrP
vwWAhXmSJABHTDxDJYQFjAEegQIGBAC&uUsg=A0vVaw2mZIHo6_9kwiL_njOEalcx



Se concluye también que desconocer esa cultura organizacional o no hacerla visible
al interior de la compafia hace que se pierda el interés de los colaboradores en
asimilar la vision de la empresa y enfocar sus actividades al logro de los objetivos
corporativos; afectando visiblemente su rendimiento y los resultados esperados de
estos colaboradores en la empresa. Esto a gran escala puede significar una pérdida
importante en términos de generacion de valor agregado a la empresa e incluso, en
el peor de los casos, la quiebra de la compafiia.

APORTE: el presente trabajo brindara aportes significativos debido a que se cuenta
con los lineamientos y estudios requeridos para el andlisis de la cultura
organizacional de las empresas, siendo de esta manera una guia para su ejecucién
y posteriores acondicionamientos y ajustes al sector de analisis. Una de las
caracteristicas particulares que se destaca dentro de la investigacion, son los
cambios presentados en la estructura organizacional en la empresa de transporte
XYZ, ya que estos fueron de gran significancia, por lo cual, han impactado las
condiciones internas de la estructura organizacional, cumplir con los objetivos que
se trazaron en el plan de ampliacion, ademas se logré aumentar los niveles de
operatividad mediante la adopcion de nuevos enfoques estratégicos que en el
mediano y largo plazo impulsaran el crecimiento de la empresa en el mercado.

NACIONAL

TITULO: La Cultura Organizacional como factor fundamental para el desarrollo de
las empresas del sector logistico en Colombia?.

AUTOR: Billdoney Santamaria Medina.

ANO: 2016

CIUDAD: Bogota DC

OBJETIVO GENERAL: Analizar el impacto e importancia de la gestion apropiada
de la Cultura Organizacional, en el desarrollo empresarial de las organizaciones del
sector logistico de Colombia

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

. Identificar las caracteristicas de la cultura organizacional y su aporte a la
gestion de relaciones interpersonales a nivel empresarial.

2 SANTAMARIA MEDINA, Billdoney. La Cultura Organizacional como factor fundamental para el
desarrollo de las empresas del sector logistico en Colombia, (en linea) En:
repository.unimilitar.edu.co (Bogota) 20, septiembre, 2016. (Consultada: 20, agosto, 2020).
Disponible en la direccion electronica: https://repository.unimilitar.edu.co/handle/10654/14590



. Analizar el desarrollo de estrategias para la aplicacion de la cultura
organizacional de las empresas colombianas del sector logistico.

. Identificar el impacto que posee el desarrollo de una buena cultura
organizacional en las empresas del sector logistico del pais.

APORTE: el anterior trabajo centra su objetivo en el andlisis y las caracteristicas de
la Cultura Organizacional y su impacto dentro de la economia, logrando ademas el
desarrollo de buenas relaciones interpersonales que permitan fortalecer la
comunicacion entre los colaboradores dentro y fuera de la compaiiia, y es de gran
aporte ya que la cultura organizacional influye de manera directa dentro de las
organizaciones en cuanto a su logro de objetivos y relaciones internas.

CONCLUSIONES: Para concluir se puede establecer que el impacto e importancia
de la gestién apropiada de la cultura organizacional, en el desarrollo empresarial de
las organizaciones del sector logistico en Colombia, recae en la generacion de una
mayor productividad, eficiencia, eficacia y desempefio por parte de los miembros
gue soportan las diferentes areas y cadenas de distribucion y valor; a lo largo de las
cuales, se busca la disminucion de costos, la obtencidén de un diferencial frente a la
calidad y la innovacion, la participacion y cooperacion por parte de los empleados.

Por otro lado, se puedo encontrar que la generacion de satisfaccion para los
empleados y los involucrados en las relaciones internas y externas de las
compafias, dependera del interés, el compromiso, la motivacion y la importancia
gue encuentren los trabajadores en su actuar. De igual manera, el comportamiento
de los colaboradores podra variar de una empresa a otra de acuerdo alas creencias,
habitos, costumbres, historias, experiencias y las maneras de incentivar que posea
la organizacién, debido a que estos aprenden, se apasionan y participan de acuerdo
a lo que transmitan los lideres y las elecciones referentes al tipo de enfoque o
énfasis de la cultura.

Los lineamientos y las orientaciones que posee una organizacion ante los
comportamientos, las relaciones, actitudes, valores y principios de los empleados,
impacta de manera positiva en las mismas, en la medida en que estas sean
coherentes, transparentes y tramitadas de manera adecuada hacia los miembros
de la empresa; debido a que son los colaboradores los encargados de realizar las
actividades que estableceran una competencia y un diferencial frente al mercado y
los servicios y productos que este ofrece, ademas son ellos los que defienden ante
el publico la identidad de la compafiia, a través de acciones, comunicacion,
relaciones y resultados.



2.2 MARCO CONTEXTUAL
2.2.1 Macrocontexto

La Republica de Colombia es un Estado social de derecho, el cual se encuentra
debidamente organizado, descentralizado, y goza de la autonomia de sus entidades
territoriales, es ademas un pais democrético, participativo y pluralista, en funcién
del respeto por la dignidad humana, el trabajo y la solidaridad de su gente, lo cual
esta contemplado en la constitucién politica de Colombia de 1991.

Colombia, cuya capital es Santa Fe de Bogota con moneda nacional definida en el
peso colombiano, y que, ademas esta dividida territorialmente en departamentos,
municipios y distritos; cuenta ademas con divisiones especiales comprendidas por
las provincias y las entidades territoriales indigenas y los colectivos. Cabe recalcar
gue cada uno de los integrantes cuenta con la autonomia en el manejo de asuntos
relacionados con la jurisdiccion y en el caso de los departamentos cuya cabeza
principal es el gobernador, sirve de intermediario entre la nacion y los municipios
del mismo.

La Republica de Colombia se localiza al noroeste del continente de
América del Sur. Al norte limita con la Republica de Panama y el mar
Caribe, por el Oriente con las Republicas de Venezuela y Brasil, por el sur
con las Republicas de Per( y Ecuador, y por el occidente con el océano
Pacifico. Su territorio tiene 1.141.748 km2 de superficie continental,
sumadas las aguas marinas y submarinas, 928.660 kms2, la extension es
de 2.070.408 km2. El pais esta dividido en 32 departamentos y un distrito
capital (Bogotd), ademas de contar con seis grandes regiones: Andina,
Caribe, Pacifica, Orinoquia, Amazonia e Insular. Colombia se extiende
desde los 4° 13" 30" de latitud sur, hasta los 12° 27°46" de latitud norte; y
desde los 66° 50°54" al occidente del meridiano de Greenwich por el
oriente, hasta los 79° 023" del mismo meridiano, por el occidente®.

“La deuda del Gobierno Nacional de Colombia llegé a los $715 billones con corte a
noviembre de 2021, asi lo reportd el Ministerio de Hacienda en su mas reciente
informe, en el que también precisé que la obligacion ya llega al 65,3% en relacion
con el Producto Interno Bruto (PIB) del pais, siendo un techo histérico en las
finanzas nacionales™. Cabe resaltar que en octubre de 2021 que la deuda se

3 BANCO DE LA REPUBLICA. Posicion astronémica y geogréafica de Colombia, (en linea) En:
banrepcultural.org. (Bogotd). 29, julio, 2020 (Consultada: 16, agosto, 2020). Disponible en linea en:
https://enciclopedia.banrepcultural.org/index.php/Posicién_astrondmica_y_geografica_de_Colombi
a

4 QUICENO RAMIREZ, Juan Camilo, Deuda publica de Colombia es la mas alta en la historia, (en
linea) En: https://www.elcolombiano.com (Bogotd). 03, enero, 2022 (Consultada: 26, enero, 2022).
Disponible en la direccion electrénica: https://www.elcolombiano.com/negocios/deuda-publica-de-
colombia-llega-a-niveles-historicos-CA16253111



totalizaba en $695 billones, la cual era hasta ese momento, la deuda mas alta
alcanzada en relacién con el PIB.

“De acuerdo con el informe de Minhacienda, del total de la obligacién reportada a
noviembre de 2021, el 40,2% correspondi6 a deuda externa. O sea, unos
US$71.784 millones o el 26,3% del PIB. Y la interna llegé al 39% del PIB,
alcanzando los $427,78 billones. La deuda vio su incremento historico durante el
2020, con el fin de canalizar recursos para atender las necesidades de la pandemia,
gracias al Fondo de Mitigacibn de Emergencias (Fome), alimentado con $40,5
billones™.
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Fuente: https://www.mapainteractivo.net/fotos/mapa-fisico-de-colombia.html

El Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), bajo la direccion
de Juan Daniel Oviedo, confirma que Colombia tiene 48'258.494 habitantes, segun

5 Ibid., https://www.elcolombiano.com/negocios/deuda-publica-de-colombia-llega-a-niveles-
historicos-CA16253111



estudio y censo nacional, de los cuales el 51,2% son mujeres y el 48,8%
corresponde a hombres. “Ademas, la mayor poblacién en Colombia se ubica en las
edades entre los 14 y 18 afios, franja que concentra el 26,1%. Le siguen las
personas entre 18 y 26 afios, con un 16%; los mayores de 65 afios con el 9,1% v,
finalmente, estan los nifios entre 0 y 5 afios con un 8,4%"°.

“Colombia cuenta ademéas con una economia dividida en sectores importantes:
sector primario o agricola, sector secundario o sector industrial y por ultimo se
encuentra el sector terciario el cual es referente a la prestacién de los diferentes
servicios”. Cada uno de estos sectores comprende un sin nimero de actividades
economicas las cuales se diferencia entre si. Dicho de otra forma, las categorias
estan divididas en diferentes maneras de acuerdo con las actividades econémicas
gue se llevan a cabo en cada una. Esto quiere decir que cada sector guarda
caracteristicas en comuan, posee una unidad y se diferencia de los otros sectores
precisamente debido a lo anterior.

e Sector primario: también llamado sector agricola de la economia
comprende actividades econdmicas relacionadas con la obtencion de
productos y bienes de la tierra mediante una ardua labor, en este sector
no hay transformacion del bien obtenido. Actividades como la agricultura
y en general el sector agricola permiten obtener productos mediante la
plantacion y posterior cultivo y cosecha. La agricultura cambia de acuerdo
con su posicion geografica y repercute en la produccion de diferentes
alimentos, como la papa en el Departamento de Narifio, Boyaca,
Cundinamarca; la cafia de azucar en el Valle del Cauca, entre otros.

e Sector secundario: comprende las actividades relacionadas con la
industria, el cual, ejecuta procedimientos industriales para la
transformacion de la materia prima, bienes o mercancias, en bienes o
productos para consumo. La manufactura juega un papel muy importante
en la transformacién de dicha materia prima en elementos finales y
elaborados y poder ser comercializados en la economia nacional e
internacional.

e Sector terciario: con actividades como las telecomunicaciones, el
transporte, la medicina, la ensefianza, el comercio, el turismo, el gobierno,
el sector financiero, administrativo y el sector de sanidad.

¢ DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO NACIONAL DE ESTADISTICA DANE. Censo Nacional de
Poblacion y Vivienda, (en linea) En: dane.gov.co. (Bogotd), 4, julio, 2019. (Consultada: 16, agosto,
2019). Disponible en la direccion electrénica: https://www.dane.gov.col/index.php/estadisticas-por-
tema/demografia-y-poblacion/censo-nacional-de-poblacion-y-vivenda-2018/cuantos-somos

" CAJAL, Alberto. Sectores Econémicos de Colombia: Primario, Secundario, Terciario. (en linea) En:
lifeder.com. (Bogot4), 20, mayo, 2019. (Consultada: 25, enero, 2020). Disponible en la direccion
electronica: https://www.lifeder.com/sectores-economicos-colombia/



‘A pesar de que la pandemia no fue razén para cesar las operaciones en el
transporte de carga terrestre, pero que de igual forma afectd las cifras en la
economia, segun Informacién obtenida en 2020 por la Federacion de Empresarios
de Transporte de Carga (Fedetranscarga) concluyé en que hubo una reduccién de
8,1% en el volumen movilizado, representado en 9,5 millones de toneladas menos
que el afio 2019,

De esta manera los transportadores movilizaron durante el afio 2020 méas de 108.7
millones de toneladas mientras que en 2019 antes de pandemia, el total de carga
movilizada en toneladas fue de 118,30 millones.

Al respecto, Henry Cardenas Cruz, presidente de Fedetranscarga, aseguré que “la
situacion de 2020 para el sector de transporte de carga fue positiva a pesar de la
reduccion de toneladas frente al afio 2019. Realmente en el sector hubo mucho
trabajo, nos movilizamos y algo que movié muy bien la economia para la
reactivacion fue el plan del Ministerio de Transporte para la renovacion del parque
automotor. Eso fue supremamente importante™. Respecto a los principales
origenes y destinos en cuanto a niumero de viajes y cargas, indica el informe, que
se encuentran en los centros logisticos y de produccion relacionados con ciudades
capitales, destacandose, por ejemplo, municipios como Yumbo, Buenaventura,
Funza-Bogota, Cali, Cartagena, Medellin y Barranquilla.

Segun el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), “representa
cerca del 3,9% del Producto Interno Bruto (PIB) (a precios constantes). En este
sentido, su relevancia se reconoce en el Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2018-
2022 Pacto por Colombia: Pacto por la Equidad, Pacto por el transporte y la logistica
para la competitividad y la integracion regional, donde se plantean las estrategias
para el desarrollo del sector durante cuatro afios"'°.

2.2.2 Microcontexto
La ciudad de San Juan de Pasto se encuentra ubicada en el Suroccidente

Colombiano, capital del departamento de Narifio. La ciudad se caracteriza por tener
un mayor dinamismo en empresas que se encuentran dentro de las actividades

8 PORTAFOLIO. El transporte de carga cayd 8,1% por pandemia. (en linea) En: portafolio.co.
(Bogota), 10, marzo, 2021. (Consultada: 18, junio, 2021). Disponible en la direccién electrénica: en
linea en: https://www.portafolio.co/economia/el-transporte-de-carga-cayo-8-1-por-pandemia-549930
® MUNDO MARITIMO. Colombia: Transporte de carga terrestre se redujo un 8,1% durante el 2020.
(en linea) En: https://www.mundomaritimo.cl (Chile), 12, marzo de 2021, (consultada: 20, junio,
2021). Disponible en la direccion electrénica: https://www.mundomaritimo.cl/noticias/colombia-
transporte-de-carga-terrestre-se-redujo-un-81-durante-el-2020

10 MINISTERIO DE TRANSPORTE DE COLOMBIA. Transporte en cifras 2019, (en linea) En:
www.mintransporte.gov.co. (Bogotd). Octubre, 2020 (Consultada: 12, diciembre, 2021). Disponible
en la direccién electronica: https://plc.mintransporte.gov.co/Estad%C3%ADsticas/Transporte-en-
Cifras



pertenecientes a los sectores de servicios, comercio y agricola especialmente. Por
lo cual se ha generado un desarrollo empresarial un poco mas lento respecto a otras
ciudades como: Bogota, Medellin, Barraquilla, Pereira Bucaramanga y Cali, las
cuales cuentan con empresas que exigen mayores estandares de calidad vy
productividad para ser competitivas en el mercado y que se logra, en gran parte a
través de aplicaciones de logistica y de la gestion en la cadena de suministros.
“Pasto, conocida como la Ciudad Sorpresa de Colombia tiene dentro de su principal
actividad econdémica el comercio y los servicios. Y dado su riqueza cultura andina,
cuenta con el reconocimiento de ser Patrimonio Cultural e Inmaterial de la
Humanidad de la UNESCO por su magno Carnaval de Negros y Blancos”!!.

Su gente, su magica riqueza cultural y natural y sus potencialidades competitivas
hacen de Pasto un lugar magico para disfrutar y desarrollar proyectos estratégicos
con potencial regional, nacional e internacional.

En la ciudad de San Juan de Pasto el sector comercial cuenta con algunos sistemas
de planificacion de recursos empresariales, pero en algunas de ellas, el desarrollo
es ineficiente ya que cuentan con poco dominio, derivado del escaso conocimiento
de la necesidad de tecnificar los procesos logisticos en todas las operaciones de la
empresa.

Teniendo en cuenta que cada empresa del sector logistico y de carga masiva cuenta
de cierta manera con sus diferentes ideologias, esencias que hacen parte de su
cultura organizacional se hace importante y relevante a la vez traer a mencion un
tema de gran importancia que hoy en dia debe hacer parte de las organizaciones
en procura de un mejor desempefio dentro de la misma y fuera de ella con el cliente
externo, como es el desarrollo de una cultura organizacional acorde a las
organizaciones que le permitan crecer, fortalecer, afianzar las relaciones entre los
agentes econdémicos que lo integran. Como capital del departamento de Narifio, se
convierte en el centro de la actividad econdmica, politica y social en la region.

Las particularidades culturales e historicas, condicionadas por un territorio
geografico especial, hacen que el suroccidente de Colombia tenga una afinidad con
el norte del Ecuador, con quien mantiene importantes relaciones comerciales y
movimiento poblacional.

Al igual que los demas departamentos, demostrando dinamismo a pese a lo que se
vendria, dicho dinamismo es reflejado en sectores como turismo obtenido en los
carnavales de bancos y negros durante el mes de enero y donde la economia se
estabiliza y armoniza creando interaccién reactivando bares, restaurantes, hoteles,
comercio entre otros. Mas tarde la preparacion de festividades se reflejaba en marzo

11 CENTRO IBERAMERICANO DE DESARROLLO ESTRATEGICO CIDEU, San Juan de Pasto. (en
linea) En: https://www.cideu.org/ (Barcelona), 13, septiembre, 2020, (consultada: 15, marzo, 2021).
Disponible en la direccion electronica: https://www.cideu.org/miembro/san-juan-de-pasto/



y abril durante época de semana santa, dénde el departamento de Narifio se
convierte en un destino muy apetecido por su riqueza arquitectonica y teologica
requeridos por el turismo, se vio afectada por la situacion mundial de pandemia y
en marzo de 2020 el pais entr6 en aislamiento preventivo, obligando a todo ese
dinamismo econémico que en muchos casos se vio afectado, a cerrar todos los
establecimientos salvo los restaurantes, supermercados y farmacias que por ser
productos de primera necesidad tuvieron una leve afectacion.

El sector hotelero ha sido uno de los mas afectados en este subsector de la
economia; de acuerdo con COTELCO, el sector estd en su punto mas bajo de
ocupacion en la historia. “De acuerdo con las cifras de este gremio, en la semana
del 7 al 15 de marzo del afio en curso, la ocupacion hotelera en Colombia fue de
49,8%, lo que implica una caida 6.6 puntos porcentuales, la semana del 7 al 15 de
marzo del afio en curso, la ocupacion hotelera en Colombia fue de 49,8%, lo que
implica una caida 6.6 puntos porcentuales, cifra que no se observa desde el 20022

Demostrando que los ingresos de dichos establecimientos han disminuido en
11.4%, lo que se traduce en una pérdida econémica de 140.000 millones de pesos
por efecto de cancelaciones, reserva de alojamiento y eventos, segun informe
COTELCO.

‘La Camara de Comercio de Pasto, es una de las instituciones que monitorean de
manera continua la situacion econdmica de la region y trabaja por la creacion de
estrategias que permitan un apoyo constante a los empresarios, mediante
capacitaciones, muestras empresariales y participacion en fondos de inversion
permitiendo mitigar de cierta forma los problemas ocasionados por el impacto del
coronavirus™3, todo eso con apoyo de entes gubernamentales y gobierno nacional.
Durante el afio 2020 realizé un monitoreo del impacto del Covid 19, en la jurisdiccion
de las empresas de la camara de comercio de pasto, con el fin de evidenciar
mediante informes estadistico con una serie de preguntas dirigida a empresarios y
analizar que el impacto y dentro de esa encuesta se evidencia una perspectiva poco
certera acerca del futuro de las empresas y denota ademas, que las empresas han
tenido un déficit en sus cuentas por pagar y han tenido que cambiar de razon social,

12 COTELCO, Informe de indicadores hoteleros octubre 2020, (en linea) En: www.cotelgo.org.
(Bogota). Octubre, 2020. (Consultado 17, noviembre, 2020). Disponible en la direccion electrénica:
https://www.cotelco.org/estadisticas/indicadoresoct2020

13 CAMARA DE COMERCIO DE PASTO, monitoreo del impacto del covid 19 en las empresas de la
jurisdiccion de la camara de comercio de pasto, (en linea) En: https://ccpasto.org.co (Pasto).
Noviembre, 2020. (Consultado: 15, abril, 2021. Disponible en la direccién electrénica:
https://www.ccpasto.org.co/wp-content/uploads/2020/12/Monitoreo-del-Impacto-Economico-del-
Covid-19-en-las-Empresas-de-la-jurisdicci%C3%B3n-de-la-C%C3%Almara-de-Comercio-de-
Pasto-Noviembre.pdf



hay que resaltar que el 70% de las empresas no pueden realizar su actividad
econdémica de manera remota y obliga al 30% mantener actividad en su operacion®4.

“Se hace alusién a la jurisdicciéon comprendida para el municipio de san juan de
pasto, contextualizada en el articulo 38 del decreto 622 de 2000*°, dénde se reline
a 41 de los 64 municipios del departamento de Narifio que a su vez estan dentro de
la jurisdiccion cameral por lo cual se convierte en foco de la actividad comercial y
empresarial y creando estrategias de crecimiento econémico regional, seminarios y
fomento al emprendimiento.

En relacién a los andlisis y estudios realizados por la Camara de Comercio, se cita
al segundo informe econdmico por covid 19, donde se evidencia estudios en cuanto
a la disminucion de ingresos por ventas durante tiempos de pandemia y dénde se
indica que: “Las acciones que se han implementado entorno a la emergencia
sanitaria, han afectado de manera directa a las empresas en Narifio. De acuerdo
con el estudio realizado, el 98% de las empresas han registrado disminuciones en
Sus ingresos por ventas en promedio en un 72%. En el caso de las microempresas
las pérdidas se promedian en el 75% y en muchos de los casos, las disminuciones
presentadas llegan al 100%"6.

1 1bid. https://mww.ccpasto.org.co/wp-content/uploads/2020/12/Monitoreo-del-Impacto-Economico-
del-Covid-19-en-las-Empresas-de-la-jurisdicci%C3%B3n-de-la-C%C3%Almara-de-Comercio-de-
Pasto-Noviembre.pdf

15 SISTEMA UNICO DE INFORMACION NORMATIVA, Decreto 622 de 2000, Por el cual se fija la
jurisdiccion de las cdmaras de comercio en todo el territorio nacional, (en linea) En: https://www.suin-
juriscol.gov.co, (Bogota), 05, abril, 2000. (Consultada: 12 de marzo de 2020). Disponible en linea
en: http://www.suin-juriscol.gov.co/viewDocument.asp?id=1131905

16 CAMARA DE COMERCIO DE PASTO, Impacto Econémico por COVID 19 en Narifio, (en linea)
En: https://ccpasto.org.co (Pasto). 03, mayo, 2020. (Consultada: 10, junio, 2021). Disponible en la
direccion electrénica: https://www.ccpasto.org.co/wp-content/uploads/2020/10/Impacto-
econ%C3%B3mico-por-covid-19-en-Nari%C3%B1o_Edicion_2-1.pdf



Gréfica 2. Pérdida de ingresos por ventas en las empresas de Narifio.
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content/uploads/2020/10/Impacto-econ%C3%B3mico-por-covid-19-en-
Nari%eC3%B1o_Edicion_2-1.pdf pag. 21

Segun analisis del sector logistico de transporte de carga masiva y diferentes
investigaciones para su desarrollo se ve la necesidad de la aplicaciéon y
concentracion de una cultura organizacional ideal y adecuada, de la cual gozan caso
todas las empresas de los diferentes sectores de la economia ya que gracias a esta
inclusion y fortalecimiento se ven ampliamente beneficiadas tanto en su capital
humano y el logro de objetivos organizacionales.

2.2.3 Resefia Historica

La historia del transporte en Colombia se remonta a 1905 donde, bajo la presidencia
del general Rafael Reyes se crea el ministerio de obras publicas y transporte, con
el claro objetivo de atender los bienes nacionales, las minas, petroleos, los
ferrocarriles, caminos, puentes entre otras.

“El Ministerio de Transporte es la cabeza del Sector Transporte, el cual
esta constituido por el Ministerio, El Instituto Nacional de Vias (INVIAS), la Agencia
Nacional de Infraestructuras (ANI), la Unidad Administrativa Especial de
Aeronautica Civil (AEROCIVIL), la Superintendencia de Puertos y Transporte
(SUPERTRANSPORTE) y la Agencia Nacional de Seguridad Vial (ANSV)",

UMINISTERIO DE TRANSPORTEDE COLOMBIA, ¢Quiénes somos?, (en linea) En:
https://www.mintransporte.gov.co (Bogota), 08, mayo,05, 2011. (Consultada: 12 de abril de 2021).
Disponible en la direccion electronica:
https://www.mintransporte.gov.co/publicaciones/33/quienes_somos/



Dichas obras realizadas a mediados del siglo XX, bajo las normas definidas en la
época y las cuéles avalaron la construccién y conservacion de carreteras y caminos;
durante esta época se crearon los distritos de obras publicas, la empresa
Ferrocarriles Nacionales de Colombia, la Direccion de Transporte y Tarifas, dandole
origen al Instituto Nacional transito. “En la segunda mitad del siglo XX, se aplico el
sistema de peajes con el claro objetivo de financiar obras civiles, creandose la
Policia de Carreteras para vigilancia y control del trafico en las vias nacionales; la
empresa Puertos de Colombia; El Fondo de Caminos Vecinales para atender la
construccién, mejoramiento de caminos y puentes; y el Fondo Vial Nacional para
financiar obras civiles con recursos generados por los impuestos a los
combustibles™?

Para 1993 el gobierno nacional vio la necesidad de reestructurarse y darle mayor
dinamismo y modernizar dicha entidad convirtiéndose de esa manera en el
Ministerio de Transporte, desarrollando importantes proyectos de transcendencia
mediante la construccion de vias, taneles, puentes, mejorando las condiciones de
servicio y seguridad en los aeropuertos trabajando de manera constante en la
adecuacion y mantenimiento de las vias fluviales y maritimas.

El sector transporte ha jugado un papel fundamental en las economias
mundiales, en especial, la colombiana, puesto que gracias a su proceso
permite en gran parte aportar al desarrollo, la globalizacion y la
competitividad, permitiendo de esta manera optimizar los procesos
productivos. Es aqui cuando toma fuerza el sector terciario al cual
pertenece trabajo investigativo y dénde nace la necesidad de darle mayor
dinamismo a la economia dentro de uno de los sectores con mayor
influencia en el departamento de Narifio. El desarrollo de dicho sector trae
mas beneficios a los diferentes gremios y establecimientos de comercio
y entre los cuales se puede mencionar la infraestructura, los
combustibles, repuestos y servicios de asistencia en transporte entre
otros, brindandole a la economia ese dinamismo y como se ha
demostrado en varios estudios le brindan un gran desarrollo y crecimiento
de un pais como lo es la creacién de vias de acceso®.

8 1bid. https://www.mintransporte.gov.co/publicaciones/33/quienes_somos/

19 RODRIGUEZ ROSAS, Carlos Mario. Andlisis del transporte de carga en Colombia, para crear
estrategias que permitan alcanzar estdndares de competitividad e infraestructura internacional, (en
linea). En: https://repository.urosario.edu.co (Bogota). 2013, P4g. 10. (Consultada: 18, septiembre,
2021). Disponible en la direccion electrénica:
https://repository.urosario.edu.co/bitstream/handle/10336/4537/10154047632013.pdf?sequence=1



2.3 MARCO LEGAL

NORMAS Y LEYES QUE REGULAN EL TRANSPORTE DE CARGA EN
COLOMBIA.

Teniendo en cuenta la normatividad de las diferentes empresas a nivel nacional y
en especial a su actividad econémica y por las cuales se rigen estrictamente a
distintas normas, leyes, decretos y cddigos en las distintas actividades propias de
la empresa y las obligaciones legales que los empleadores tienen con su capital
humano, se hace necesario traer a la presente investigacion las leyes que regulan
el transporte de carga masiva en Colombia, para poder estar al dia en cuanto a
toda normatividad exigida en el medio y que se reflejan a continuacion y agrupadas
segun su naturaleza, y que dentro del marco legal, cabe resaltar la importancia que
tiene la normatividad de transito de acuerdo a la reglamentacién del c6digo nacional
de transito. “La ley 769 de 2002, Las normas del presente Codigo rigen en todo el
territorio nacional y regulan la circulacion de los peatones, usuarios, pasajeros,
conductores, motociclistas, ciclistas, agentes de transito, y vehiculos por las vias
publicas o privadas que estan abiertas al publico, o en las vias privadas, que
internamente circulen vehiculos; asi como la actuacion y procedimientos de las
autoridades de transito”, expresando de esa forma su fundamentaciéon y
aplicabilidad en el presente proyecto de investigacion.

Existe personal capacitado e idéneo en el cumplimiento de las funciones de transito
y movilidad, las cuales seran de caracter regulatorio y sancionatorio y sus acciones
deben ser orientadas a la prevencion y la asistencia técnica y humana a los usuarios
de las vias. Por tal razdn, las autoridades de transito velaran por la seguridad de las
personas en la via publica y privada, asi como en las carreteras de Colombia.

Capitulo 2. AUTORIDADES DE TRANSITO. Son autoridades de transito en su
orden, las siguientes:

¢ El Ministerio de Transporte

¢ Los Gobernadores y los alcaldes.

¢ Los organismos de transito de caracter departamental, municipal o distrital.

e La Policia Nacional en sus cuerpos especializados de policia de transito
urbano y policia de carreteras.

¢ Los Inspectores de Policia, los Inspectores de Transito, Corregidores o quien
haga sus veces en cada ente territorial.

¢ La Superintendencia General de Puertos y Transporte.

¢ Las fuerzas militares para cumplir exclusivamente lo dispuesto en el paragrafo
50. de este articulo.

20 SENADO DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA, Rama Legislativa, Codigo Nacional de Transito
Terrestre, (en linea) En: secretariasenado.gov.co (Bogotd), 06, julio, 2002. (Consultada: 18,
septiembre, 2021). Disponible en linea direccion electrénica:
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 0769 2002.html



e Los agentes de Transito y Transporte?..

Dentro de la normatividad de transporte de carga es primordial hablar lo referente a
sus condiciones, dimensiones y los permisos, es por eso que en la ley 769 de 2002,
se hace aclaracidn y énfasis en los siguientes articulos que hablan de ello:

Articulo 28. CONDICIONES TECNICO-MECANICA, DE GASES Y DE
OPERACION. Para que un vehiculo pueda transitar por el territorio nacional,
debe garantizar como minimo el perfecto funcionamiento de frenos, del sistema
de direccion, del sistema de suspension, del sistema de sefiales visuales y
audibles permitidas y del sistema de escape de gases; y demostrar un estado
adecuado de llantas, del conjunto de vidrios de seguridad y de los espejos y
cumplir con las normas de emisién de gases que establezcan las autoridades
ambientales

Articulo 29. Acerca de las dimensiones y pesos, por lo cual los vehiculos
deberan someterse a nivel nacional e internacional®?.

“Articulo 32. Condiciones de la carga. Haciendo referencia a la debida rotulacion,
embalado de la mercancia de acuerdo con normas técnicas nacionales ya sus
medidas de seguridad.

Articulo 33. Permiso de carga. Por lo cual el ministerio de transporte define el
permiso para el manejo de cargas extrapesadas y extradimensionales vy
especificaciones a vehiculos que las manejan”?.

Para abarcar el marco legal de la presente investigacion se hace necesario recopilar
la informacion contenida dentro del Decreto 1079 de 2015, Estatuto Unico
Reglamentario del Sector Transporte, con el objetivo de unificar y racionalizar la
normatividad expedida por el Gobierno Nacional, para la cumplida ejecucion de las
leyes del sector transporte; ademas, mediante dicho decreto en el Libro 1, se ubica
como cabeza principal del sector transporte al Ministerio de Transporte con su
objetivo principal y potestad sobre otros sectores incluidos dentro del mismo.

“‘Art 1.1.1.1. Ministerio de Transporte. EI Ministerio de Transporte tiene como
objetivo primordial la formulacion y adopcion de las politicas, planes, programas,

21 ORGANIZACION DE ESTADOS AMERICANOS. Cédigo Nacional de Transito Terrestre, Ley 769
de 2002, (en linea) En: https://www.0as.org/es/default.asp (Washington DC). 06, julio, 2002. Pag. 14.
(Consultada: 20, enero, 2022). Disponible en la direccién electrénica:
http://www.oas.org/juridico/spanish/mesicic2_col_ley_769_2002.pdf

22 REPUBLICA DE COLOMBIA, Gobierno Nacional, Cédigo de transito, (en linea) En:
https://www.colombia.com/ (Bogotd). 06, agosto, 2002. (Consultada: 14, marzo, 2021). Disponible
en la direccion electronica: https://www.colombia.com/actualidad/codigos-leyes/codigo-de-
transito/Tit2Cp3-vehiculos.aspx

23 Ibid. https://www.colombia.com/actualidad/codigos-leyes/codigo-de-transito/Tit2Cp3-
vehiculos.aspx



proyectos y regulacion econOmica en materia de transporte, transito e
infraestructura de los modos de transporte carretero, maritimo, fluvial, férreo y aéreo
y la regulacion técnica en materia de transporte y transito de los modos carretero,
maritimo, fluvial y férreo”?.

De la misma forma que la anterior normatividad se hace énfasis en las diferentes
normas, decretos y resoluciones que son fuente dentro del marco teorico para la
presente investigacion, y que, ademas se concentran términos referentes a las
cualidades de los vehiculos como, camiones, tracto camiones, camion articulado
entre otros; ademas definiciones en cuanto a medidas de los mismos.

segun lo contenido en la “Resolucion 13791 del 21 de diciembre de 1988. Por la
cual se determinan los limites de pesos y dimensiones de los vehiculos de carga
para la operacion normal por la cual se determinan los limites de pesos y
dimensiones de los vehiculos de carga para operacion normal en las carreteras del
pais”.

Cabe resaltar, que dentro del sector terciario especialmente en el sector transporte
de carga masiva, juega un papel fundamental los diferentes tramites a aplicar para
desarrollar la actividad comercial o razon social de las empresas, para ello dentro
del “Acuerdo 050 del 14 de octubre de 1993, por el cual se establece el
procedimiento para los tramites relacionados con el registro nacional de remolques,
semirremolques, multiloculares y similares, se adoptan los formatos S.C.T N 03566
del 3 de diciembre de 199176, Por la cual se autoriza a los directores territoriales
para expedir permiso especial y transitorio a los propietarios de remolques,
semirremolques, multimodulares y similares para transitar por las vias del pais sin
placa, aplicando de esa manera a excepciones de ley y poder circular libremente y
los requisitos para poder duplicar placa registro e inventario de remolques, como la
facultad del Instituto Nacional de Transporte y Transito para realizar los diferentes
procedimientos, con la aclaracion que hoy en dia es una actividad que la realiza el
Ministerio de Transporte, ya que la anterior es una extinta entidad.

El transporte de carga masiva se rige bajo la normatividad de transporte nacional
colombiano, y se emiten los permisos pertinentes para la movilizacién de la carga
por las vias nacionales; asi como las caracteristicas de la carga movilizada y por lo

24 GOBIERNO DE COLOMBIA, Decreto 1079 de 2015 Sector Transporte, (en linea) En:
https://www.funcionpublica.gov.co/ (Bogota). 26, mayo, 2015. (Consultada: 20, enero, 2022).
Disponible en la direccion electrénica:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=77889

25 MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS Y TRANSPORTE, Resolucion 13791, (en linea) En:
https://www.allianz.co/ (Bogota). 21, diciembre, 1988. (Consultada: 25, enero, 2022). Disponible en
la direccion electrénica: https://www.allianz.co/content/dam/onemarketing/iberolatam/allianz-
co/seguros/empresas/portal-transportes-docs/Resolucion13791de1988.pdf

% INSTITUTO NACIONAL DEL TRANSPORTE, Acuerdo 00050 de 1993, (en linea) En:
https://web.mintransporte.gov.co/ (Bogotd). 14, octubre, 1993. (Consultada: 15, enero, 2022).
Disponible en la direccion electronica:
https://web.mintransporte.gov.co/jspui/bitstream/001/785/1/Acuerdo_50_1993.pdf



cual en la “Resolucion 777 del 14 de febrero de 1995, por la cual se delega una
funcidn y se fija los requisitos y procedimientos para conceder o negar permisos
para el transporte de carga extra pesada y extra dimensional, por las carreteras
nacionales a cargo del instituto nacional de vias?’.

Para el desarrollo de la razon social, las empresas de transporte de carga deben
estar cefidas bajo las normas de movilizacion de carga por las vias de Colombia,
mediante el contrato de transporte como lo contempla el “Decreto 1910 del 21 de
octubre de 1996, por el cual se reglamenta parcialmente el contrato de transporte
se carga y se dictan otras disposiciones.

Articulo 1°. La empresa transportadora tiene la obligacion de dar aviso oportuno y
detallado al destinatario, por un medio idéneo, sobre la llegada de la carga al lugar
de destino™,

Segun el cédigo de Comercio, define el contrato de transporte en su “Articulo 981.

El transporte es un contrato por medio del cual una de las partes se obliga para con
la otra, a cambio de un precio, a conducir de un lugar a otro, por determinado medio
y en el plazo fijado, personas o cosas y entregar éstas al destinatario. El contrato
de transporte se perfecciona por el solo acuerdo de las partes y se prueba conforme
a las reglas legales™®. Gracias a su aval y respaldo juridico y en el evento en que
el contrato o alguna de sus clausulas sea ineficaz y se hayan ejecutado
prestaciones, se podra solicitar la intervencion del juez a fin de que impida que una
parte se enriquezca a expensas de la otra.

Por otra parte, las empresas de carga deben cumplir con requerimientos y
responsabilidades con relacién a su razon social y los tiempos de entrega de
mercancias a lugar de destino, asi como, las indemnizaciones por incumplir las
responsabilidades pactadas en los contratos de transporte, como esta definido en
el “Articulo 6°. La empresa transportadora respondera e indemnizara por los
perjuicios que se causen al propietario o poseedor con el que haya celebrado un
contrato de vinculacion, por las omisiones o incumplimientos de las obligaciones
pactadas en el contrato y deberes establecidos en la ley”.

27 ALCALDIA DE BOGOTA, Resoluciéon 777 de 1995 Ministerio de Transporte, (en linea) En:
https://www.alcaldiabogota.gov.co/ (Bogota). 14, febrero, 1995. (Consultada: 16, enero, 2022).
Disponible en la direccion electrénica:
https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/listados/tematica2.jsp?subtema=28551&cadena=t

28 SISTEMA UNICO DE INFORMACION NORMATIVA, Suin Juriscol, (en linea) En:
https://www.suin-juriscol.gov.co/ (Bogotd). 21, octubre, 1996. Pag. 1. (Consultada: 14, abril, 2021).
Disponible en la direccién electronica: http://www.suin-
juriscol.gov.coviewDocument.asp?id=1369530

% GOBIERNO DE COLOMBIA, Codigo de Comercio de Colombia, (en linea) En:
https://www.funcionpublica.gov.co/ (Bogota). 27, marzo, 1971. (Consultada: 25, enero, 2022).
Disponible en la direccion electronica:
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=41102

% SISTEMA UNICO DE INFORMACION NORMATIVA., Op. Cit, http://www.suin-
juriscol.gov.colviewDocument.asp?id=1369530



Segun las disposiciones basicas del sector transporte y como preceptos
reglamentarios por los cuales se establece una autoridad y que deben ser cumplidos
segun su alcance, “la ley 195 de 1993 dicta disposiciones bésicas sobre el
transporte, se redistribuyen competencias y recursos entre la Nacion y las Entidades
Territoriales, se reglamenta la planeacion en el sector transporte y se dictan otras
disposiciones"!, que en su articulo uno, hace referencia a la integracion de dicho
sector encabezado por el Ministerio de Transporte con los organismos adscritos
junto a la Direccién Maritima del Ministerio de Defensa Nacional, con el fin de crear
politicas de transporte y creacion de organismos relacionados a esa actividad, y que
basados en las leyes y decretos nacionales como la “Ley 336 de 1996 que tiene por
objeto unificar los principios y los criterios que servirdn de fundamento para la
regulacion y reglamentacion del transporte publico aéreo, maritimo, fluvial, férreo,
masivo y terrestre y su operacion en el territorio nacional...”.

Con todo lo anterior y como parte del presente trabajo de investigacion y ampliando
lo comprendido dentro del marco legal del mismo, y por el cual dicha actividad
economica se encuentra reglamentada bajo los lineamientos y condiciones de
habilitacion y prestacion del servicio como tal, se reglamenta el servicio publico de
transporte terrestre automotor de carga; mediante el presente articulo definido por
el:

Decreto 173 de 2001 Articulo 1o. Objeto y principios. El presente decreto tiene
como objeto reglamentar la habilitacién de las empresas de Transporte Publico
Terrestre Automotor de Carga y la prestacion por parte de estas, de un servicio
eficiente, seguro, oportuno y econdémico, bajo los criterios béasicos de
cumplimiento de los principios rectores del transporte, como el de la libre
competencia y el de la iniciativa privada, a las cuales solamente se aplicaran
las restricciones establecidas por la ley y los Convenios Internacionales®.

Se hace necesario hablar de dicha movilizacion y transporte de carga masiva debe
contener cierto tipo de documentacion requerida para su movilizacion por las
diferentes vias y carreteras nacionales, y para ello se hace referencia a ciertas de
resoluciones que avalan su razon social como son las siguientes:

3. CONGRESO DE LA REPUBLICA, Ley 105 de 1993, (en linea) En:
http://www.secretariasenado.gov.co/ (Bogotad). 30, diciembre, 1993. (Consultada: 24, diciembre,
2021). Disponible en la direccién electrénica:
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley 0105 1993.html
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“La presente resolucién tiene por objeto iniciar la transicion para la adopcion del
Registro Nacional de Transporte de Despacho de Carga — RNTDC, establecer el
formato dnico de manifiesto electrénico de carga, la ficha técnica para su
elaboracion y los mecanismos de control, y se aplica para el servicio publico de
transporte terrestre automotor de carga segun la normatividad vigente”34.

“Manifiesto electronico de carga: es el documento expedido por las empresas de
servicio publico de transporte terrestre automotor de carga, usando los medios
electronicos, que ampara el transporte de mercancias ante las distintas autoridades,
por lo tanto, debe ser portado por el conductor del vehiculo durante todo el recorrido,
el cual hace sus veces de Manifiesto de Carga™®.

Por pertenecer al sector terciario y especialmente transporte de carga masiva y
manejo de vehiculos como remolques, tracto camidn, camiones entro otros, deben
regirse ademas de los tramites legales a el uso de la licencia de conduccién de
acuerdo a la categoria del vehiculo para su libre circulacidon por las vias nacionales
y que segun el “Decreto Nacional 019 de 2012, Articulo 195 establece que la
licencia de conduccion habilitara a su titular para conducir vehiculos automotores
de acuerdo con las categorias que para cada modalidad establezca la
reglamentacion que adopte el Ministerio de Transporte, estipulando
claramente si se trata de un conductor de servicio publico o particular™.

“Articulo 196, por el cual se reglamenta los requisitos para que un vinculado a la
empresa pueda obtener una licencia de conduccion para vehiculos automotores”™’.

Con lo anterior expuesto, se deja en evidencia la complejidad del marco legal del
transporte terrestre de carga, ya que es una actividad econdémica relevante y
dinamiza la economia nacional, que bajo las estrictas normas y leyes de obligatorio
cumplimiento garantizan un buen desempefio y desarrollo de su actividad
econdmica, brindando grandes beneficios a las empresas, los colaboradores y el
desarrollo re la region.

Los medios de transporte como regla general y global, deben mantener ciertos
lineamientos y normas dentro de las cuales se garantice la vida e integridad tanto
del conductor como sus pasajeros, aunque en el caso del transporte de carga
masiva se debe tener en cuenta el almacenamiento y transporte de la misma bajo
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distintas directrices; y es importante hacer énfasis en el uso adecuado de los
elementos de seguridad de los vehiculos como lo define la “Resolucion 19200 de
2002, por la cual se reglamenta el uso e instalacion del cinturon de seguridad de
acuerdo con el articulo 82 del Cédigo Nacional de Transito Terrestre™®, y que en
los:

Articulo 2: Los cinturones de seguridad que portaran los vehiculos que transitan
por las vias del territorio nacional, incluyendo las urbanas deberan cumplir con
las caracteristicas técnicas, de fijacion o anclaje contempladas en la norma
Icontec NTC-1570, o la norma que la modifique o sustituya.

Articulo 3: El uso del cinturon de seguridad es obligatorio para todos los
vehiculos automotores. El conductor y el usuario que utilicen asientos con
cinturén de seguridad instalado, deberan utilizarlo de manera apropiada durante
la conduccién normal del vehiculo de tal forma que no limite la libertad de
movimiento del conductor y del usuario y se reduzca el riesgo de dafos
corporales en un accidente eventual®.

NORMATIVIDAD EN ALMACENAMIENTO

Como aspecto relevante e importante dentro del desarrollo de la actividad del
transporte de carga masiva se encuentran las normas de seguridad en cuanto a el
almacenamiento de mercancias y que estan basadas en la evaluacion de riesgos y
su prevencion de accidentes, a “las reglas propias de cualquier entorno laboral se
unen unas medidas especificas para el almacén, un lugar en el que deben regir
estrictas normas logisticas debido a sus particularidades de manipulacion de
mercancia y de uso de carretillas, gatos hidraulicos y elementos de seguridad
industrial para los trabajos que impliquen riesgos inminentes?.

Dentro de este trabajo de investigacion se retoman algunas de las normas de
seguridad mas importantes para el almacenaje:

1. Normas de circulacion en los pasillos
La circulacion por los pasillos debe estar bien regulada para evitar choques y
atropellos, deben ser puestas en conocimiento de los trabajadores y es muy
importante que se respeten para evitar accidentes; entre las medidas mas basicas
de seguridad a implantar se incluyen:
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e El ancho de los pasillos: debe ser suficiente para que las maquinas puedan
circular sin peligro y el transporte y manejo de las mercancias se efectie sin
problemas, se debe que tener en cuenta también los giros y, especialmente,
la zona de cruce de los pasillos, que debe estar bien sefalizada para evitar
choques.

e Vias exclusivas para desplazamiento de personas: establecer pasillos
seguros, sin vehiculos.

e Sin obstaculos: mantener los pasillos despejados, no abandonar mercancia
ni ningn otro material en una zona de paso.

e Seiializacion de los desniveles

2. Correcta manipulacion y almacenamiento de mercancias
Es muy importante que las cargas se manipulen y almacenen de forma equilibrada
y que estén bien fijadas para evitar su caida o el desprendimiento de parte de la
mercancia.

“‘Ademas, es imprescindible que los sistemas de almacenaje sean los apropiados
para cada una de las cargas, es por eso que Se precisa contar con estanterias
metalicas para almacén o con sistemas de paletizacion; tanto las paletas como
cualquier otro tipo de carga deben estar correctamente acomodadas en los
largueros de las estanterias para evitar caidas, nunca se debe sobrepasar el peso
maximo de carga™*.

3. Salidas de emergencia
Las salidas de emergencia tienen que estar bien sefializadas y libres de obstaculos
y, sobre todo, listas para cumplir su funcion en caso de evacuacion.

4. Buena ventilacion e iluminacion
Como en cualquier entorno laboral, una buena ventilacién e iluminacion favorecen
gue el trabajo se pueda realizar en buenas condiciones. Es por eso que se hace
necesaria una amplia iluminacién que a su vez evite la fatiga ocular y permita un
buen desemperfio de las labores cuando se las requiera.

5. Equipos de Proteccién Individual
Los trabajadores de los almacenes deben utilizar en algunas ocasiones Elementos
de Proteccion Personal (EPP), los cuales se les proporcionaran en funcién de sus
tareas y a los riesgos a los que estén expuestos; los mas habituales son el calzado
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de proteccion (muchas veces con puntera reforzada para mitigar posibles golpes),
los guantes y los cascos para proteger la cabeza.

6. Prevencién de riesgos

Finalmente, siempre hay que insistir en la prevencién de riesgos laborales y la
importancia de cumplir siempre estas medidas que permitiran disminuir la
exposicion de los trabajadores a estas amenazas, en un almaceén, es crucial estudiar
y detectar estos riesgos, ya que pueden ser de diferente naturaleza en funcion del
tipo de producto almacenado (toxico, inflamable, de gran envergadura...), la forma
de trabajo (si interviene maquinaria o todo se realiza de forma manual) y del tipo de
almacén y sus caracteristicas.

“Hay que tener en cuenta que solo hasta 1979 el Gobierno Nacional por intermedio
del Ministerio del Trabajo emite la Resolucién 2400 de 1979, acerca de los requisitos
minimos de seguridad industrial para las empresas y organizaciones. A partir de
este momento y de la Resolucién 2400 de 1979 empiezan a surgir nuevas normas
(decretos, resoluciones) que pretenden reglamentar diversos temas bajo la
normatividad de seguridad industrial”*2.

Segun decreto emitido por el Ministerio de Trabajo y Proteccion social se obliga al
representante legal y la empresa en diferentes requerimientos en cuestion de salud
y lugar de trabajo, cabe resaltar que dichas normas y obligaciones son de manera
reciproca con politicas de capacitacion e induccion en riesgos laborales que
permitan crear una sinergia donde la organizacién como tal va a ganar.

ARTICULO 2: Son obligaciones del Patrono.

e Dar cumplimiento a lo establecido en la presente Resolucion, y demas
normas legales en Medicina, Higiene y Seguridad Industrial, elaborar su
propia reglamentacion, y hacer cumplir a los trabajadores las
obligaciones de Salud Ocupacional que les correspondan.

e Proveer y mantener el medio ambiente ocupacional en adecuadas
condiciones de higiene y seguridad, de acuerdo a las normas
establecidas en la presente Resolucién.

e Establecer un servicio médico permanente de medicina industrial, en
aqguellos establecimientos que presenten mayores riesgos de accidentes
y enfermedades profesionales, a juicio de los encargados de la salud
Ocupacional del Ministerio, debidamente organizado para practicar a
todo su personal los examenes psicofisicos, examenes periédicos vy
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asesoria médico-laboral y los que se requieran de acuerdo a las
circunstancias; ademas llevar una completa estadistica médico-social*®.

CODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO.

El presente trabajo investigativo fundamenta su marco legal bajo las directrices del
Cdbdigo Sustantivo del Trabajo, el cual es una recopilacion de normas que empez6
a regir en Colombia en el afio 1950, con el que se busca intervenir y regular las
relaciones entre colaborador y empleador. La palabra trabajo de acuerdo con el
CST ensu art. 5, debe ser entendida de la siguiente manera: “toda actividad humana
libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una persona natural
ejecuta conscientemente al servicio de otra y, cualquiera que sea su finalidad,
siempre que se efectle en ejecucion de un contrato de trabajo”#4.

ARTICULO 57. OBLIGACIONES ESPECIALES DEL EMPLEADOR. Son
obligaciones especiales del empleador:

Poner a disposicion de los trabajadores, salvo estipulacion en contrario, los
instrumentos adecuados y las materias primas necesarias para la realizacion
de las labores.

Procurar a los trabajadores locales apropiados y elementos adecuados de
proteccion contra los accidentes y enfermedades profesionales en forma que se
garanticen razonablemente la seguridad y la salud.

Prestar inmediatamente los primeros auxilios en caso de accidente o de
enfermedad. A este efecto en todo establecimiento, taller o fabrica que ocupe
habitualmente méas de diez (10) trabajadores, debera mantenerse lo necesario,
segun reglamentacion de las autoridades sanitarias. Pagar la remuneracién
pactada en las condiciones, periodos y lugares convenidos.

Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias
y sentimientos®.
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2.4 MARCO TEORICO.

La cultura organizacional cuyo término tiene sus origenes en el siglo XVIl,
donde fue utilizado en términos relacionados con gestion del pensamiento y
aspectos relacionados con el comportamiento humano, el cual pasé a ser un
determinante para comparar la conducta humana de forma normativa durante
el siglo XIX, surgido ademas, debido a las diferencias entre la productividad de
los modelos de gestion empresarial norteamericano y el de la industria
japonesa, por lo que despert6 el interés por la cultura organizacional. Por un
lado, el liderazgo de Jap6n en cuanto a calidad y funcionalidad de sus productos
y que a su vez eran caracteristicos de su cultura, obligando a muchos
investigadores estudiarla por su estrategia relevante en el desempefio de las
organizaciones?®.

Ya en 1930 se incluyd el término de cultura organizacional aplicandolo de los
campos mas relevantes dentro de las empresas y dentro de los estudios referentes
a la organizacion y partir de este momento se empiezan a realizar estudios al
respecto y publicacion del primer libro “Cultura organizacional y Liderazgo por Shein
quien descubre la gran riqueza e importancia del término, de alli en adelante
distintos estudios organizacionales realizados a lo largo de este tiempo, por lo cual
ha sido un concepto de gran influencia para los gerentes y todo el equipo de
trabajo”#’. Bien sabemos hoy en dia que las empresas han mantenido cierto tipo de
valores, tradiciones, conceptos y lineamientos perdurables en el tiempo con el fin
de crear un sello que identifique su servicio y la calidad de este; por esa razén en el
presente trabajo se hace referencia a las diferentes teorias que caracterizan las
organizaciones y sus diferentes investigaciones.

“Asi se entiende que existen manifestaciones internas de la cultura organizacional,
dentro de los cuales encontramos, segun lo planteado por Schein (1988), el lenguaje
comun y categorias conceptuales, limites grupales y criterios para la inclusion y
exclusion, poder y jerarquia, intimidad, amistad y amor, recompensas y castigos,
ideologia y religion™®.
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Ademas, la cultura organizacional cuenta con ciertos elementos que permiten
identificar su esencia y dentro de las cuales se puede mencionar:

e Modelo: vision, mision, valores corporativos, objetivos.

e Estructura organizacional: de acuerdo a la funcién desempefada por el
colaborador y su nivel jerarquico.

e Identidad de la marca: logos, marcas y distintivos de la organizacion.

e Creencias: determinadas por los valores y acontecimientos que se
evidencian en los integrantes de la empresa.

e Habitos: rutinas de los integrantes de la organizacion, reuniones, informes,
horarios de llegada, actitudes, trato entre ellos, entre otros*.

Algunos autores como Chiavenato plantean que “cada organizacion tiene sus
propias caracteristicas, su estilo de vida y su comportamiento, su mentalidad, su
presencia, su personalidad. Ademas de eso, cada organizacion presenta
caracteristicas que no siempre son fisicas o concretas, visibles o mensurables.
Muchos de los fenGmenos que ocurren en las organizaciones se deben a su cultura,
gue es como su codigo genético™®.

El Iceberg de la Cultura Organizacional.

De igual manera Chiavenato asemeja el concepto de Cultura Organizacional desde
una postura teérica donde afirma que la cultura organizacional no es algo palpable,
y que solo puede ser observada en razén de sus efectos y consecuencias; término
asociado con un iceberg que resalta en la parte superior, los aspectos visibles y
superficiales de las organizaciones, relacionados con los aspectos de las
operaciones y las tareas diarias; y en la parte inferior, los aspectos informales y
ocultos, como los comportamientos afectivos y emocionales orientados hacia
aspectos sociales y psicologicos.
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Gréfica 3. El iceberg de la Cultura Organizacional.
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Fuente: El iceberg de la cultura organizacional. https://www.researchgate.net/figure/Figura-
1-El-iceberg-de-la-cultura-organizacional-Chiavenato-2001_figl 287645946 pag.1

La cultura organizacional no es algo palpable. Sélo puede observarse en razon
de sus efectos y consecuencias. En este sentido, es parecida a un iceberg. En
la parte superior, la que esta por encima del nivel del agua, estan los aspectos
visibles y superficiales de las organizaciones, los cuales se derivan de su
cultura. Casi siempre son elementos fisicos y concretos como el tipo de edificio,
los colores utilizados, los espacios, la disposicion de las oficinas y los
escritorios, los métodos y procedimientos de trabajo, las tecnologias utilizadas,
los titulos y las descripciones de los puestos y las politicas de administracién de
personal. En la parte sumergida estan los aspectos invisibles y profundos, los
cuales son mas dificiles de observar o percibir. En esta parte se encuentran las
manifestaciones psicoldgicas y sociolégicas de la cultura®:.

Los elementos visibles se pueden mencionar: La estructura que presenta la
entidad, el organigrama, los objetivos a corto y largo plazo, las estrategias, las
politicas y directrices del personal, medidas de eficiencia y productividad,
procedimientos y metodologias de trabajo, medidas y aspectos de caracter
financiero. La parte oculta del iceberg son los aspectos invisibles; es decir, el
inconsciente de la organizacion. Estos elementos, no son facilmente notables y

>1 Ibid.
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_mica_en_las_organizaciones...pdf



visibles, pero si son muy determinantes en el funcionamiento y desarrollo de la
empresa; por ejemplo, son los valores, los mitos, la filosofia, la personalidad,
los deseos, la satisfaccion, las frustraciones y otros conceptos que comparten
los integrantes de la empresa®?.

A lo largo del tiempo se han realizado estudios que se han materializado y que han
creado una gran riqueza literaria que distinguen las diferentes visiones tedricas y
sus aportes pertinentes para tener un concepto global y mas profundo de la cultura
organizacional, el cual puede conceptualizarse en la agrupacion de caracteristicas
Unicas que distinguen las organizaciones unas de otras, ademas, el comportamiento
de los miembros de la organizacion a través de un sistema de normas y valores que
se transmiten mediante la socializacion de una generacion a otra. Se debe tener en
cuenta que gracias a la existencia de una cultura organizacional permite a las
personas identificar rasgos caracteristicos a comparacién de la personalidad de las
empresas, creando de esta forma cierto nivel de sentido pertenencia.

Se debe tener en cuenta que existen parametros definidos y por lo cuales se puede
identificar la cultura organizacional de una empresa como: el grado de autonomia
individual al interior de la empresa; el disefio de una estructura organizacional; la
calidad del apoyo administrativo acordes para el logro de objetivos de la empresa y
los resultados deseados; elementos que identifican patrones de identidad
organizacional; mecanismos de recompensas por desempefo; tolerancia y
aceptacion positiva al manejo de un conflicto; mayor o menor aversion al riesgo en
la toma de decisiones. Elementos clave que permiten llevar al concepto “un modo
de vida organizacional”.

Autores como Hellriegel y Slocum hablan acerca de la cultura organizacional y sus
estratos en su libro Comportamiento Organizacional y la dindmica de la cultura
organizacional y definen dicho concepto de la siguiente manera: “La cultura
organizacional refleja los valores, creencias y actitudes que han aprendido y que
comparten sus miembros. Las culturas de las organizaciones evolucionan
lentamente con el transcurso del tiempo. A diferencia de los enunciados de la mision
y la vision, las culturas no suelen estar de forma escrita y, sin embargo, son el alma
de la organizacion™s,
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De igual manera definen que la Cultura Organizacional se encuentra dentro de
varios niveles, lo cuales cuentan con gran visibilidad y una amplia resistencia al
cambio, visto de otra manera dicha filosofia contiene los supuestos compartidos
en primera instancia son representados por creencias basicas de lo real, la
naturaleza humana y la forma de ser de las cosas, en segunda instancia se
encuentran los valores culturales de la organizacion, representados por
creencias, supuestos y sentimientos colectivos en cuanto a lo correcto, normal
y racional, cabe resaltar que los valores suelen perdurar a lo largo del tiempo a
pesar de los cambios realizados en el talento humano.

En tercera instancia se encuentran las conductas compartidas, contenidas por
normas y son mas flexibles al cambio a diferencia de los valores; y finalmente
en cuarta instancia se encuentran los simbolos culturales que son los gestos,
las imagenes u otros objetos fisicos que significan algo dentro de determinada
cultura®.

Cuadro 1. Estratos de la cultura organizacional

ESTRATOS DESCRIPCION

Filosofia y supuestos
compartidos de hacer las cosas.

Valores Culturales

correcto, valioso y racional.

Conductas compartidas Normas o guias de comportamiento.

Creencias basicas de percibir la realidad, asi como la forma

Creencias, supuestos y sentimientos colectivos sobre lo

Simbolos Culturales.

Formas de expresarse con palabras, gestos e imagenes.

Fuente:  Hellriegel

y

Slocum, 2009. http://190.116.26.93:2171/mdv-biblioteca-

virtual/libro/documento/SEF6 TFGVk5S9uSmMEOQV7k6 COMPORTAMIENTO_ORGANIZA

CIONAL.pdf pag. 458.

MODELO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE EDGAR SCHEIN.

Corrian los afios 80 cuando el profesor estadounidense Schein® desarroll6 un
modelo aplicado a la cultura organizacional y que permita hacerla mas visible
dentro de las organizaciones indicando ademas los pasos a seguir para lograr
un efectivo cambio cultural, afirmando Schein que existen mecanismos directos
e indirectos dentro de las organizaciones, los cuales influyen en los
comportamientos, opiniones, status entre otras. Dichos elementos indirectos no

>4 |bid. http://190.116.26.93:2171/mdv-biblioteca-

virtual/libro/documento/5EF6 TFGVK5S9uSmMEOQv7k6_ COMPORTAMIENTO_ORGANIZACIONAL.

pdf

> MULDER, P. Modelo de Cultura Organizacional por Edgar. 2013. Consultado 12 de marzo de
2021. Disponible en linea en: https://www.toolshero.es/liderazgo/modelo-de-cultura-organizacional-

por-edgar-schein/



influyen dentro de la cultura organizacional, aunque son determinantes para su
buen desarrollo en la busqueda de la cultura ideal. Esto incluye la misién y la
visibn de una empresa, las guias formales, la identidad corporativa, rituales y

disefio.

Los tres niveles de la cultura organizacional que propone el presente modelo y cuyo
objetivo es comprender el comportamiento de los colaboradores en las empresas,
se encuentran perfilados en funcién del grado de su visualizacion y que segun el
autor se dividen asi:

Edgar Schein dividio la cultura organizacional en tres diferentes niveles:

1. Artefactos y simbolos (Creaciones): los cuales marcan la superficie de una
organizacion, mediante elementos visibles como son: los logotipos, su
estructura fisica, procesos, uso de prendas corporativas entre otros.

2. Valores adoptados: valores, papeles de la conducta de los colaboradores y su
proyeccién ante el mercado, son el origen de la manera de hacer las cosas en
la empresa y representa un mayor conocimiento de la cultura empresarial.

3. Suposiciones basicas y subyacentes (presunciones basicas): se experimentan
mediante el comportamiento autoevidente e inconsciente las cuales se hacen
dificiles de identificar desde adentro de la organizacion y de cada individuo®®.

% Ibid., Pag., 1



Gréfica 4. Niveles de cultura y su interaccion.

ARTEFACTOS Y
CREACIONES Visibles, pero con

Tecnologia frecuencia no descifrables
Arte A

Esquema de conducta visible
y audible

A

VALORES Mayor grado de conciencia

Confrontables en el entorno fisico
Confrontables solo por consenso social

T l

PRESUNCIONES BASICAS

Relacién con el entorno

Naturaleza de la realidad, el tiempo y el
espacio

Naturaleza del género humano Dadas por sentadas,

Naturaleza del género humano o .
Naturaleza de las relaciones humanas invisibles, preconscientes

Fuente. Schein. La Cultura Empresarial y El Liderazgo.
https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15589/mod_resource/content/0/Schein%20La-
Cultura-Empresarial-y-El-Liderazgo.pdf p.30

“‘Modelo también conocido como el modelo de la cebolla en el cual se identifica
claramente tres capas, donde la capa exterior la cual es facil de adaptar y facil de
cambiar; como nucleo se encuentran los supuestos relacionados al funcionamiento
del mundo y de acuerdo con las personas que pertenecen a la organizacion,
supuestos derivados de la experiencia y la percepcion. Convertidos ademas en
suposiciones inconscientes considerandose asi evidentes y que no necesitan ser
incluidos™’.

> MULDER, P. Modelo de Cultura Organizacional por Edgar. 2013. Consultado 12 de marzo de
2021. Disponible en linea en: https://www.toolshero.es/liderazgo/modelo-de-cultura-organizacional-
por-edgar-schein/



Gréfica 5. Modelo de cultura organizacional segun Schein

Modelo de la Cultura Organizacional (Schein) toolshero

Artefactos y simbolos

Valores adoptados

Suposiciones
basicasy
subyacentes

Fuente: toolshero. Modelo Schein. https://www.toolshero.es/liderazgo/modelo-de-cultura-
organizacional-por-edgar-schein/

Modelos de cultura organizacional
Segun Nufio®®

Muchos autores han escrito sobre este tema y para ello se destaca la
clasificacién hecha por el psicologo Roger Harrison referente a los tipos de
cultura organizacional, y los cuéles se relacionan a continuacion:

1. Organizaciones orientadas al poder: cuyo objetivo definido dentro de esta
tipologia de cultura organizacional es la de incrementar el nivel de
competitividad empresarial, destacando su poder y posicionamiento dentro del
mercado. Sus valores y enfoque estan orientadas a reforzar su posicion de
poder destacando la toma de decisiones centralizada destacando asi la figura
de poder del gerente sobre sus colaboradores denotando ademas la esencia de
liderazgo empresarial dentro de este tipo de organizaciones.

“La organizaciéon orientada hacia el poder se esfuerza por dominar todo lo que le
rodeay por vencer cualquier oposicion. No quiere estar sujeta a ninguna ley o poder

8 NUNO, Patricia, Tipos de cultura organizacional, (en linea) En: https://www.emprendepyme.net/
(Bogotd), 31, enero, 2018. (Consultada: 10, febrero, 2022). Disponible en la direccidn electronica:
https://mww.emprendepyme.net/tipos-de-cultura-organizacional.html



externos. Quienes detentan el poder dentro de la organizacion procuran mantener
un control absoluto sobre sus subordinados™®.

Cabe resaltar que las organizaciones anteriormente estaban ligadas fuertemente a
esta tipologia de cultura y solia ser protagonista dentro del entorno empresarial con
formas de poder y decision arbitrarias. Sin embargo, en la actualidad ya son menos
las compafias que optan por este modelo de cultura organizacional.

2. Organizaciones orientadas a la norma: se rige bajo la modalidad en el cual
garantiza la seguridad y estabilidad de la organizacion y que, para lograrlo,
la empresa se enfoca en el cumplimiento estricto de las normas, la division y
cumplimiento de las responsabilidades que cada puesto conlleva, haciendo
a su vez un analisis minucioso y exhaustivo de todos los procedimientos y
procesos llevados a cabo. Dicho modelo al igual que el anterior esta
guedando atras dandole viabilidad a nuevos modelos més flexibles y menos
imponentes debido a un constante cambio de la sociedad.

3. Organizaciones orientadas a resultados: centra su objetivo bien definido en
la consecucion de los objetivos con el logro de resultados, siendo mas
eficaces en la implementacion de los recursos durante el desarrollo de sus
procesos. Son organizaciones que optimizan los recursos, reducen costos,
se rigen bajo el cumplimiento de objetivos empresariales en corto plazo,
empleando los recursos materiales y humanos de manera minima. Si bien la
mayoria de las empresas buscan orientacion a resultados es claro que las
hace mas competitiva dentro de un entorno empresarial que cada dia se hace
mas exigente bajo el marco de la globalizacion y las tendencias y a su vez
mas complicado.

4. Organizaciones orientadas a personas: es talvez la tipologia mas coherente
y centra sus esfuerzos en el desarrollo personal y profesional del grupo de
colaboradores, fomentando valores sociales, motivacion y creatividad. Gira
entorno a el beneficio general y colaborativo respecto a satisfaccion del
cliente y crecimiento personal y profesional de los colaboradores. Se resalta
gue en la actualidad son muchas las organizaciones que inclinan su
tendencia hacia el cuidado del capital humano puesto que ven en ellos algo
mas que la prestacién de un servicio y lo considera como un principal
representante de la marca.

> HARRISON, Roger, Conozca la forma de ser de su organizacion, (en linea) En:
https://www.diba.cat/ (Deusto, Espafa), 1978, Pag. 4. (Consultada: 12, junio, 2021). Disponible en
la direccion electrénica:  https://www.diba.cat/documents/477802/484452/formacio-fitxers-pdf-
fons_documental_historic-11conozcaformaserorg-pdf.pdf



La forma de ver la cultura organizacional y la de ser una guia para los demas paises
depende en gran parte al desarrollo de estos, es por eso que “en los paises
subdesarrollados los tipos de cultura organizacional mas generalizados son los de
poder. Las organizaciones gastan mucho tiempo en vigilar a los miembros y se
basan en recompensas o castigos en el desarrollo de las funciones. El sistema esta
dotado de docilidad y a la vez rebeldia, ante la imposibilidad de los miembros de
aportar valor a la empresa. La organizacion debe ser capaz de que sus miembros
mantengan la lealtad, de lo contrario se desintegrara™®.

Mientras que, en los paises desarrollados el talento humano busca la satisfaccién
en otros aspectos y poder aportar en gran medida al desarrollo de la organizacion,
en los paises subdesarrollados se hace mas fuerte la teoria de tendencia al poder;
teniendo en cuenta ademas su entorno de favorabilidad en aspectos como la
economia del pais, aspectos sociales y de orden publico, los cuales permiten
orientar esfuerzos enfocados hacia las personas, las normas o la resoluciéon de
problemas.

Los paises desarrollados estan sufriendo cambios en las culturas de las
empresas. Donde la flexibilidad en el trabajo y el cuidado de los empleados es
cada vez mas importante. Segun John Pencavel, profesor de economia de
Stanford, asegura “La menor cantidad de horas podria no comprometer los
resultados. La menor cantidad de horas podria implicar menores costos
laborales. No s6lo se beneficia el empleador, sino que también se beneficia el
empleado”?,

Segun un nuevo estudio de Boston Consulting Group (BCG) y The Network,
titulado “Decoding Global Ways of Working”, sobre el impacto de la pandemia
en las preferencias y expectativas de los trabajadores, asegura que el 89% de
las personas dijo que la expectativa de trabajar de manera remota es un legado
de la pandemia, dicho estudio conté con la participacion de 209.000 personas
en 190 paises. La fuerte irrupcion del COVID-19 obligd a gran parte de las
organizaciones a adoptar el teletrabajo practicamente de un dia para otro”,
explica Cristian Carafi, managing director y partner de BCG en Chile. “Un afio
después los trabajadores y gerentes han comprobado que es posible desarrollar
un modelo de trabajo flexible. Es el momento de que las empresas analicen lo
aprendido y den respuesta a las expectativas de los empleados que seguiran
después de que termine la pandemia®?.

% DA SILVA, Douglas, ¢Conoces los tipos de cultura organizacional? ¢ Cudl implementarias en tu
organizacion?, (en linea) En: https://www.zendesk.com.mx/ (México), 16, septiembre, 2021.
(Consultada: 16, diciembre, 2021). Disponible en la  direcciébn  electrénica:
https://www.zendesk.com.mx/blog/tipos-de-cultura-organizacional/

®1 |bid. https://www.zendesk.com.mx/blog/tipos-de-cultura-organizacional/

62 BOSTON CONSULTING GROUP, El 89% de las personas espera que sus trabajos sean
parcialmente remotos después de la pandemia, (en linea) En: https://www.bcg.com/ (Buenos Aires),
31, marzo, 2021. (Consultada: 24, enero, 2022). Disponible en la direccién electronica:
https://www.bcg.com/press/31march2021-89-percent-of-people-expect-their-jobs-to-be-partially-
remote-after-pandemic



La anterior, es una clara, sencilla, completa y definida clasificacion de los modelos
de cultura organizacional, y en la actualidad son muchas las empresas que optan
por modelos orientados a resultados y personas, dejando atrds modelos autoritarios
mediante la implementacion de culturas organizacionales imponentes que no
permiten el empoderamiento y la autorrealizacion del capital humano, dénde se
hace mencion a empresas como Google y Facebook en las cuales el centro de la
actividad y protagonista, considerado de esa manera el activo mas importante de la
organizacion en la actualidad.

Las 7 funciones de la cultura organizacional

Generalmente, el concepto de cultura se relaciona a las caracteristicas comunes de
los miembros de un pais y de esa misma manera la cultura organizacional hace
referencia a las caracteristicas comunes que comparten los miembros de una
empresa, las empresas han empezado a dar importancia a los aspectos
psicolégicos y sociales de las personas en las organizaciones, asi como Sus
relaciones. Hoy en dia, se apuesta por una cultura fuerte y dominante, la forma en
la que quiere ser vista, percibida y elegida por los clientes.

Junto a ello la cultura organizacional cumple con una serie de funciones vitales para
las organizaciones en procura de mejora continua, expansion y fidelizacién de los
clientes y dentro de las cuales se pueden mencionar:

¢ Brinda estabilidad y seguridad a las interacciones de la organizacién, ya
sea entre clientes, colaboradores, socios, accionistas entre otros.

e Articulan e integran los diferentes procesos internos, ayudando a resolver
los problemas que surgen en su actividad empresarial.

¢ Define y asegura la comprension de la misién y las diferentes estrategias
de trabajo dentro de la compafiia.

e Establece metas tanto internas como externas, den igual manera centra
los esfuerzos en su consecucion.

¢ Ayuda a la empresa a adaptarse dentro del contexto social actual.

e Fomenta la creacion y surgimiento de una comunidad.

e Orienta las decisiones de la empresa respecto a lo que conviene y no en la
consecucion de objetivos organizacionales®®.

Robbins y Judge definen “La cultura organizacional como la manera en que los
empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacion, no si les
gusta. Es decir, es un término descriptivo. Esto es importante debido a que
diferencia este concepto del de satisfaccion en el trabajo. Las investigaciones sobre
cultura organizacional buscan medir el modo que los empleados ven a su

6 SORDO, Ana Isabel. Cultura organizacional: tipos, elementos y ejemplos extraordinarios, (en linea)
En: https://blog.hubspot.es/ (Espafa), 2015. (Consultada: 13, diciembre, 2021). Disponible en la
direccion electrénicahttps://blog.hubspot.es/marketing/cultura-organizacional



organizacién”®4. ¢ Estimula el trabajo en equipo? ¢ Premia lainnovacion? ¢ Apoya las
iniciativas? En cambio, la satisfaccion en el trabajo busca medir las respuestas
eficaces al ambiente del trabajo. Tiene que ver con la forma en que los empleados
sienten respecto de las expectativas de la organizacion, practicas de recompensa,
etc. Aunque los dos términos sin duda tienen caracteristicas que se traslapan, hay
que recordar que el término cultura organizacional es descriptivo, mientras que
satisfaccion en el trabajo es evaluativo.

De la misma manera Robbins®® sefiala en relaciéon a la cultura organizacional
Existen muchos autores que hacen mencién de las funciones de la cultura
organizacional y quien sefala en relacion a las funciones de la -cultura
organizacional como las funciones que tiene la cultura en la organizacién, las que
se relacionan a continuacion:

e Define limites y diferencias entre las diferentes organizaciones.

e Da un sentido de identidad a las organizaciones.

e Crea compromisos con la organizacion por encima de los intereses
individuales.

e Proporciona un sistema de control social en las organizaciones.

e Apoya la estabilizacion del sistema social organizacional

Modelo de cultura organizacional Daniel R. Denison

El modelo desarrollado por Denison®® se basa en analizar mediante un paralelo
entre la cultura organizacional y las mediciones del desempefio dentro de las cuales
se pueden mencionar crecimiento en ventas, calidad, innovacion, nivel de
satisfaccion del talento humano, entre otros; modelo disefiado con base en estudios
gue permiten evidenciar el impacto de la cultura organizacional teniendo en cuenta
factores observados en el desarrollo de sus actividades, los cuales permitieron
identificar cuatro caracteristicas que impactan: involucramiento, consistencia,
adaptabilidad y mision.

64 ROBBINS, Stephen, P. y JUDGE, Timothy A. Comportamiento Organizacional. (en linea) En:
https://frrg.cvg.utn.edu.ar/ (México), 2009. p.552. (Consultada: 24, marzo, 2021). Disponible en la
direccion electronica:
https://frrg.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamie
nto-organizacional-13a-ed-_nodrm.pdf

6% ENRIQUEZ CARO, Ricardo. Las funciones de la cultura organizacional, (en linea) En:
https://taemperuconsulting.com/ (Peru), 13, abril, 2014. (Consultada: 12, abril, 2021). Disponible en
linea en: https://taemperuconsulting.com/las-funciones-de-la-cultura-organizacional/

8 GOMEZ DIAZ, Carlos. RODRIGUEZ ORTIZ, Jenny. Teorias de la cultura organizacional, (en linea)
En: http://teoriaycomorg.sociales.uba.ar/ (Buenos Aires), 2013. (Consultada: 17, enero, 2022).
Disponible en la direccion electrénica: http://teoriaycomorg.sociales.uba.ar/wp-
content/uploads/sites/98/2019/03/TeoriasdelaCulturaOrganizacionalCarlosGomezyJennyRodriguez
revision2013.pdf



Denison plantea la idea central de “hipotesis de cultura fuerte”, la cual sostiene
que, a fin de lograr incrementar significativamente el desempefio, la cultura
necesita ser tanto fuerte como distintiva. A partir de esto, Denison elabora un
modelo que es presentado en un perfil circular. Para ello muestra las cuatro
caracteristicas y al interior de cada una, tres indices que proveen la
representacion gréfica de la cultura. El modelo ofrece cuatro tipologias de
cultura definidas de la siguiente manera:

e Cultura de la adaptabilidad: caracterizada por una concentraciéon estratégica en
el ambiente externo a través de la flexibilidad y el cambio para satisfacer las
necesidades de los consumidores.

e Cultura de la misién: otorga una importancia crucial a una vision compartida del
propésito organizacional.

e Cultura del involucramiento: tiene una concentracion principal en el
involucramiento y participacion de los miembros de la organizacion.

e Cultura de la consistencia: tiene una concentracion interna y otorga un énfasis
a la propuesta estable, metodoldgica y cooperativa de hacer negocios®’.

De esa manera Denison concluye que la cultura de las organizaciones es
eminentemente operacional y definida con enfoque hacia el desempefio en funcion
de la eficiencia organizacional. Dicho modelo es usado para presentar de forma
estructurada el analisis de la efectividad organizacional, con base en otros
instrumentos desarrollados por el mismo autor.

TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL DE ANSOFF

“‘Ansoff es un personaje sobresaliente y fundador del concepto en administracion
estratégica, su trabajo en el area es globalmente reconocido por representar la
vanguardia del paradigma de la administracion corporativa moderna. Igualmente ha
desarrollado investigacién concentrada en los conceptos de turbulencia ambiental,
el paradigma contingente del éxito estratégico y la administracion estratégica de
tiempo real”8. Dicho estudio centra su tipologia en la evolucién de la empresa: el
analisis de este tipo de empresas toma en cuenta el dinamismo o estabilidad ante
los cambios y su propension al riesgo; establece como objeto de estudio una
tipologia cultural caracterizada donde propone cuatro niveles representativos de
cultura estratégica, los cuales correlaciona con diversos atributos como: de
competencia, culturales, de perfiles empresariales, entre otros. Por lo cual en
estudio Ansoff propone siete atributos que son los siguientes:

1. Valores gerenciales, que se refiere a como opera la organizacion en funcion
de

57 |bid. http://teoriaycomorg.sociales.uba.ar/wp-
content/uploads/sites/98/2019/03/TeoriasdelaCulturaOrganizacionalCarlosGomezyJennyRodriguez
revision2013.pdf

58 Op., Cit., https://taemperuconsulting.com/las-funciones-de-la-cultura-organizacional/



caracteristicas internas.

2. El foco de la conducta, que se refiere a lo que se importantiza, o a lo que se
presta

atencion, ya sea en el marco de eventos interno o hacia el exterior, hacia lo que
ocurre en el ambiente.

3. Gatillador de respuesta organizacional al cambio, se refiere a los eventos que
generan respuestas organizacionales, que son medidos por la fuerza de las
sefiales necesarias para gatillarlo.

4. Reaccion al cambio, se refiere a la forma o tipo de reaccion organizacional
frente al cambio.

5. El dominio de alternativas en las cuales la organizacion busca posibilidades
de accion. Esto se refiere al marco de referencia de accion, ya sean
experiencias pasadas, precedentes de accion, posibilidades globales,
posibilidades creativas o posibilidades extrapoladas.

6. La propension al riesgo en la eleccion de alternativas, que habla de la
aversion o preferencia por el riesgo.

7. Metas de respuesta, que se refiere a la discontinuidad de la experiencia
pasada

aceptable en las alternativas de accion. Se refiere a los niveles que mantengan
o se alejen del status quo®°.

Por lo cual, para ello, Ansoff crea una propuesta analitica — practica que utiliza
herramientas cualitativas y cuantitativas, evaluando la cultura organizacional como
parte de la planificacion estratégica con el fin de resolver un problema netamente
organizacional desde una vision total. A partir de esta clasificacion de atributos, o
en funcién de ellos, Ansoff propone 4 tipos de cultura organizacional, los cuales se

detallan en el cuadro siguiente:

El modelo opera en funcion de correlacionar el nivel competitivo, el nivel empresarial
y la probabilidad de turbulencia futura y, a partir de esto, determinar marcos de
accion organizacional. “En funcion de las caracteristicas de las tipologias definidas
por Ansoff, podria identificarse que algunos ejemplos de la operacién de las

tipologias son:

Estable: Unidades de Produccion y Unidades de Contabilidad.
Reactiva: Unidades de Produccion/Control Financiero.
Anticipadora: Unidades de Marketing y Unidades de Produccion.
Iniciativa: Unidades de Investigacion de Nuevos Negocios™°.

8 GOMEZ DIAZ, Carlos. RODRIGUEZ ORTIZ, Jenny. Teorias de la Cultura Organizacional, (en
linea) En: https://www.researchgate.net/publication/ (Santiago de Chile), enero, 2001. Pag., 3.
(Consultada: 20 de marzo de 2020). Disponible en la direccion electrénica:

https://www.researchgate.net/publication/216737064_Teorias_de_la_cultura_organizacional

70 1bid., https://www.researchgate.net/publication/216737064_Teorias_de_la_cultura_organizacional



Cuadro 2. Niveles de cultura

TIPOS DE ATRIBUTOS
ORGANIZACIONALES

NIVELES DE CULTURA

ESTABLE

REACTIVA

ANTICIPADORA

INICIATIVAS

Valores gerenciales

No agitar las
cosas

Actua de
acuerdo a lo que
venga

Planea
anticipadamente

Sofar
anticipadamente

Foco de la conducta

Gatillador de la

Operaciones
repetitivas

Eficiencia

Historia de

Efectividad
sinérgica

Anticipacién de

Efectividad global

Busqueda continua

respuesta organizacional |Crisis desempeiio amenazasy del cambio
al cambio insatisfecho oportunidades novedoso
Reaccién al cambio Rechazo Adaptacion Anticipacion Busqueda
Experiencias TOta”da%d: ]
i Experiencia oportunidades futuras,
Fuente de alternativas |Casual P pasadas y incluyendo aquellas no

pasada

extrapolacién al
futuro

relacionadas con la
experiencia pasada

Preferencia por el riesgo

Metas de respuesta

Rechazo

Restaurar el
status quo

Acepta riesgo
familiar

Minimiza los
problemas de
eficiencia
organizacional

Busca riesgo
familiar

Mejora el
desempefio pasado

Busca transar entre
riesgo y ganancia

El potencial de
desempefio mejor
posible

Fuente: Ansoff. http://teoriaycomorg.sociales.uba.ar/wp-
content/uploads/sites/98/2019/03/TeoriasdelaCulturaOrganizacionalCarlosGomezyJennyR
odriguezrevision2013.pdf pag. 4.

En ese orden de ideas y en conclusion se define que a partir de dicha categorizacion
el autor desarrolla la tematica del cambio organizacional que tiene su base en la
estrategia, identificando el ciclo de accion del desarrollo estratégico, los
determinantes de la estrategia y el plan estratégico, que complementa con flujos
decisionales y andlisis de variables conductuales para finalmente concluir con el
método acordeon de administracion del cambio.

2.5 MARCO CONCEPTUAL

Administraciéon: disciplina cientifica cuyo objetivo es el estudio de las
organizaciones, es la encargada de seguir los lineamientos del proceso
administrativo mediante: planeacion, organizacion, direccion y control de los
recursos humanos, fisicos, financieros, tecnoldgicos y del conocimiento, de
determinada organizacion y con el fin de obtener el maximo beneficio ya sea social,
econdmico y encaminado a el logro de objetivos de la organizacién. “La
administracion es el proceso que busca por medio de la planificacion, la



organizacion, ejecucion y el control de los recursos darles un uso mas eficiente para
alcanzar los objetivos de una institucion”’*.

Aptitud: Capacidad que tiene una persona o una cosa para realizar adecuadamente
cierta actividad, funciéon o servicio, habilidad natural para adquirir cierto tipo de
conocimientos o para desenvolverse adecuadamente en una materia, es una
habilidad en potencia. “En psicologia, la aptitud es la habilidad que se tiene para
lograr algo. También puede definirse como la serie de condiciones o requisitos que
tiene una persona para cumplir con una funcién u objetivo concreto”2.

Clima y cambio organizacional: consiste en determinar las percepciones que
tienen los individuos a cerca de las caracteristicas y cualidades de su organizacion,
ademas es un aspecto clave y determinante al momento de identificar y evaluar la
cultura organizacional, permite de esta manera crear estrategias, mejoras en busca
del logro de los objetivos. Cambio temporal en la actitud de los integrantes de la
organizacion respecto al ambiente y el entorno que lo rodea, se refiere en cuanto a
el conjunto de propiedades o caracteristicas del ambiente interno laboral percibido
por los miembros de una organizacion y por las cuales determinan e influyen en la
conducta de un colaborador. “El Clima Organizacional es un fendmeno interviniente
gue media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacién, etc.)”’3.

Cultura: es el conjunto de conocimientos y rasgos caracteristicos que distinguen a
una sociedad, una determinada época o0 un grupo social. El término cultura
conforme ha ido evolucionando en la sociedad, esta asociado a progreso y a
valores; proviene del latin cultus, el cual hace referencia a la forma del cultivo del
espiritu humano y de las capacidades intelectuales del hombre, las cuales se
manifiestan de diversas maneras y formas. “Cultura es todo lo existente en el
mundo, y es producto de la mente y la mano humana, dentro de lo que se puede
mencionar: las fiestas, la gastronomia, los sistemas politicos, la manera libre de
pensar, la forma de vestir y las modas, el dafio al medio ambiente, la manera de
jugar al futbol, la guerra y las armas, los actos humanitarios, entre otros”’4.

TQUIROA, Myriam. Administracion. (en linea) En: https://economipedia.com/ (Guatemala), 29,
enero, 2020. (Consultada: 19, agosto, 2021). Disponible en la direccién electronica:
https://economipedia.com/definiciones/administracion.html

2CHEN, Caterina. Actitud y Aptitud. (en linea) En: https://www.diferenciador.com/ (Venezuela), (sff).
(Consultada: 16, agosto, 2021). Disponible en la direccion electrénica:
https://www.diferenciador.com/diferencia-entre-actitud-y-aptitud/
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Cultura corporativa: Es basicamente la ideologia de una organizacion, donde, las
actitudes, habitos, creencias, y una serie de comportamientos humanos interactiian
en busca del logros personales e institucionales. Su desarrollo libre se guia bajo la
direccion y estilo de las prioridades y valores, y de la integracién de la fuerza laboral
y esencia caracteristica de los colaboradores. “La cultura corporativa u
organizacional es, béasicamente, la ideologia de una empresa: el conjunto de
actitudes, habitos, creencias y comportamientos del grupo humano que la conforma,
el modo en que interactian y la manera en que gestionan las transacciones
comerciales externas”’®.

Desarrollo organizacional: Esfuerzo planificado y sistematico de renovacion que
involucra a la direccion y abarca a todo el sistema de la empresa con el objetivo de
aumentar la efectividad general. Enfoque que se nutre de la planificaciéon
empresarial, la direcciébn por objetivos y las ciencias del comportamiento para
producir cambios de manera paulatina, pero sostenida. “Se define al desarrollo
organizacional como el proceso de conocer y cambiar la salud, la cultura y el
desempeiio de la organizacion. Esta disefiado para mejorar las habilidades, el
conocimiento y la efectividad individual de una empresa en términos de todos sus
objetivos”’®.

Estructura: define las relaciones oficiales dentro de las organizaciones que permite
tener un trabajo sea eficaz, ademas se refiere a la manera de organizacion de las
partes que conforman un todo. Conformada por el talento humano y son quienes
ejecutan las actividades de la organizacion, relacionandose en forma estructural
para llevar a cabo su razon ser y logro de objetivos organizacionales de manera
eficaz. “Dentro de la Teoria marxista se entiende a la estructura como el conjunto
de las relaciones, sociales y técnicas, de produccion. En otras palabras, se hace
referencia los vinculos economicos. Por otro lado, también definen a la
superestructura como aquello que se relaciona a las instituciones sociales, religion,
ideologia y a la politica, determinado por la estructura”’.

Eficacia: Capacidad de lograr los objetivos y metas programados con los recursos
asignados en el tiempo preestablecido. Respecto a la eficacia podemos definirla
como el nivel de consecucion de metas y objetivos, haciendo referencia a nuestra
capacidad para lograr lo que nos proponemos. “La eficacia difiere de la eficiencia

> STAROFSERVICE, ¢Qué es la cultura corporativa y por qué es importante?, (en linea) En:
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en el sentido que la eficiencia hace referencia a la mejor utilizacion de los recursos,
en tanto que la eficacia hace referencia en la capacidad para alcanzar un objetivo,
aunque en el proceso no se haya hecho el mejor uso de los recursos, es decir, no
importa si fuimos eficientes en el proceso llevado a cabo para alcanzar el objetivo y
ser eficaces”8.

Estrategia: Definido como conjunto de principios y directrices que sefialan e indican
el camino o direccion, organizacion y canalizacion de recursos con el proposito claro
del logro de objetivos. Ademés, se considera la manera de cémo enfrentar
determinada accién, teniendo en cuenta aspectos a realizar y los que no y donde el
uso de herramientas e instrumentos son determinantes para llevar a cabo los
objetivos de un plan. “La define como la determinacion de metas y objetivos basicos
de largo plazo de la empresa, la adopcién de los cursos de accién y la asignacion
de recursos necesarios para lograr dichas metas"’®.

Evaluacion: consiste en la revision minuciosa de un plan, tarea, proyecto de
manera parcial o total, con el fin de medir de forma objetiva los resultados obtenidos
en relacion a los previstos y a los niveles de eficiencia, productividad, calidad.
Permite adicionalmente determinar desviaciones y su adopciéon de medidas
correctivas las cuales van a garantizar el cumplimiento de las metas programadas.
“‘Se denomina evaluacion al proceso dindmico a traves del cual, e
indistintamente, una empresa, organizacion o institucion académica puede conocer
sus propios rendimientos, especialmente sus logros y flaquezas y asi reorientar
propuestas o bien focalizarse en aquellos resultados positivos para hacerlos aun
mas rendidores”.

Valores y creencias: Dentro y fuera de la organizacion los valores y creencias son
de gran importancia y relevancia que caracterizan los principios de las personas y
las cuales apuntan a realizar acciones que impliquen hacer el bien ante cualquier
circunstancia y situacién. “Los valores son afirmaciones acerca de lo que esta bien
o mal de una organizacion. Creencia es la percepcidon de las personas entre una
accion y sus consecuencias. Valores y creencias se concretan por medio de
normas, cuyo papel es especificar el comportamiento esperado™?.

8 GERENCIE. Diferencia entre eficiencia y eficacia, (en linea). En: https://www.gerencie.com
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80 UCHA, Florencia. Definicién evaluacion. (en linea). En: https://www.definicionabc.com (Bogota)
15, marzo, 2009. (Consultada: 16, abril, 2020). Disponible en linea en:
https://www.definicionabc.com/general/evaluacion.php

8IADMINISTRACION DE EMPRESAS. La cultura organizacional. (en linea) En:
http://admindeempresas.blogspot.com (Bogota). 14, mayo, 2007. (Consultada: 12 de marzo de
2020, disponible en linea en: http://admindeempresas.blogspot.com/2007/05/la-cultura-de-la-
organizacin-i.html?m=1



3. METODOLOGIA
3.1 PARADIGMA

La presente investigacién se enfoca dentro de marco del paradigma positivista
ligado a la investigacion cuantitativa, el cual “reune y relaciona ejemplos y teorias
que se formulan dentro de él. Segun Herrera® El paradigma positivista también
llamado (cuantitativo, empirico-analitico, racionalista) busca explicar, predecir,
controlar los fendémenos, verificar teorias y leyes para regular los fenédmenos;
identificar causas reales, temporalmente precedentes o simultaneas, esto permite
el analisis de la cultura organizacional de las empresas de carga masiva.

3.2 ENFOQUE

En la investigacion se desarrolla el enfoque cuantitativo, el cual utiliza la recoleccién
de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias. Segun
Hernandez®?

Parte de una idea que va acotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos
y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o
una perspectiva teérica. De las preguntas se establecen hipétesis y determinan
variables; se traza un plan para probarlas (disefio); se miden las variables en
un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando
métodos estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones respecto de la o
las hipotesis.

3.3 METODO

El método a desarrollar en la presente investigacion es el método cientifico, que
ademas se lo conoce como empirico analitico, el cual contiene caracteristicas de
la realidad tangible y Unica que mediante su fragmentacién permite un estudio
amplio y eficaz; y que para su estudio se realizan mediciones controladas de las
diferentes variables y técnicas estadisticas para tratarla, utilizarla y posteriormente

82 HERRERA RODRIGUEZ, José Ignacio. Las practicas investigativas contemporaneas. Los retos
de sus nuevos planteamientos epistemoldgicos. (en linea) En: https://www.indteca.com/
(Chuquipata, Ecuador). 5, febrero, 2018. p. 7. (Consultada: 23, febrero, 2022). Disponible en la
direccion electrénica: https://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/173/170
8 HERNANDEZ, Sampieri, Roberto, Baptista Maria del Pilar. METODOLOGIA DE LA
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analizarla, todo con el fin de predecir hechos del método y que permitan tener
validez universal.

De acuerdo con lo citado por Quijano®, el método cientifico tiene las siguientes
caracteristicas:

e Asume que la realidad es tangible.

e La realidad es Unica, pero se necesita fragmentarla para poderla estudiar
(reduccionismo).

e Hace mediciones controladas de variables.

e Utiliza informacion cuantitativa y técnicas estadisticas para tratarla y analizarla.

e Busca obtener generalizaciones con validez universal, que permitan predecir
hechos desde la teoria.

e El sujeto de investigacion se distancia del objeto de investigacion, buscando la
objetividad en el proceso de conocimiento.

3.4 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion a utilizar es descriptiva, por cuanto se requiere una
descripcion detallada y exacta de las condiciones actuales de las empresas del
sector transporte de carga masiva objeto de estudio ya que dicha investigacion se
basa en el estudio de los distintos comportamientos presentados en determinado
grupo de personas, colaboradores de las empresas en mencion y por ende permitir
la identificacion de una cultura organizacional.

“Muchas disciplinas cientificas, especialmente las ciencias sociales y la psicologia,
utilizan este método para obtener una vision general del sujeto o tema. Algunos
sujetos no pueden ser observados de ninguna otra forma; por ejemplo, un estudio
de caso social de un sujeto individual representa un disefio de investigacion
descriptiva y esto permite la observacion sin afectar el comportamiento normal”®.

3.5 POBLACION
3.5.1 Poblacién

Se cuenta para la poblacién con 30 empresas de carga masiva en la ciudad de
Pasto, de acuerdo a bases estadisticas de la Camara de Comercio de Pasto 2020,
por lo cual las 30 empresas se retoma el siguiente listado en el recuadro y el cual
se convierte en la poblacion para esta investigacion.

84 QUIJANO VODNIZA, Armando José. Guia de investigacion cuantitativa. Institucion Universitaria
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8 SHUTTLEWORTH, Martyn. Disefio de Investigacion Descriptiva. Consultada 20 de abril de 2020.
Disponible en linea en: https://explorable.com/es/diseno-de-investigacion-descriptiva



Para ello se relaciona a continuacion el listado de empresas que manejan su
operacion dentro de la delimitacion del presente trabajo investigativo mediante la
siguiente informacion:

Cuadro 3. Empresas de carga masiva en Pasto

EMPRESA NIT DIRECCION TELEFONO
Transportes Humadea 830096376-7 'CAI\I/e %ﬁ:ﬁ}gﬁgg a
P 3216043727

Transoriente 8009108712 (e 17#1902 7213073

Fatima
Asociacion de cra7#725
transportadores de carga 901336232-3 Granada 3165635128
Compaiiia distribuidora de 900087921-7 km 4 via 2911733
carga CDC perimetral
Logistica y asesoria en
operaciones de vehiculos i cll 12 # 20 08 Av
de carga de Colombia 901081647-1 Boyaca 1221412
S.AS
Andina de carga 900800008-1 [ 12#633 3174272955
internacional S.A.S chapal
Transportad_ora de carga 900440009-8 clle 1_5 #12A 41 7913167
por Colombia S.A.S las violetas
Opgrador logistico de carga 900769542-6 cra 25 # 20 25 3014421081
Logimax S.A.S centro
Administradores de carga .
especializada ACE S.A.S 900804392-8 casa 1 pinazaco 7312132
Transporte internacional de cra 15 # 18 32
carga SATIC S.A 830514800-0 javeriano 7331078

o - clle 18 # 30 44

Companiia de carga rapida g, 4513545 ftorre parque 3116683133
Ceballos S.A.S

central 1405
Carga logistica 'y cll 17 #1292
transportes Oriente S.A.S 901139046-5 Fatima 7212521
Transportes TY M S.A.S  |800249053-2 lczgilmlals A S0 3148336711
Transportadora comercial Km 12 via salida
Colombia TCC S.A.S 860016640-4 al sur 7312997




Intermodal 860053047-3 cll 17B # 21 48 7206837
. clle 13 #18 34

Serviveloz del sur S.A.S 900707326-6 Las Américas 7207236

Transprensa 800301067-4 [ ral19#12A13 7382001

Las Americas

Saferbo 890920990-3 cra 24 #12 07 7290303

LG Operadores logisticos 900292448-2

S.AS cra 15 # 18 55 7291667

Rivera transporte de carga cll 22 # 21 13 Av

internacional Santander 7207853

Transporte internacional clle 11 #17 64

galeras S.A.S 900169861-6 | atima 3226657277

Fuente: Base de datos Camara de Comercio de Pasto. 2020

3.5.2 Muestra

Al ser una poblacion de 30 empresas, estas se presentan como la muestra de la
investigacion de este proyecto.

3.6 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para el desarrollo del trabajo de grado se utilizaran las siguientes fuentes de
recoleccion de informacion de la siguiente manera:

e Fuentes primarias: se utilizara la encuesta que sera aplicada a la muestra
objeto de estudio.

e Fuentes secundarias: se consultaran libros, trabajos de grado, revistas,
periddicos, boletines para el desarrollo de la investigacion.

e Fuentes terciarias: se revisaran libros electronicos, documentos que
aparezcan en blogs, trabajos de grado de paginas electronicas, entre otros.



4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Realizado el trabajo de campo con la visita a las empresas que estuvieron prestas
a brindar su aporte mediante el desarrollo de un cuestionario con items y dentro del
desarrollo del presente trabajo investigativo enfocado en la cultura organizacional
se da lugar al analisis de cada una de las preguntas enfocadas dentro del mismo,
resuelto por cada uno de los lideres de las organizaciones y que cuyo resultado se
detallan a continuacion. Cabe resaltar que la respuesta dada dentro del cuestionario
es interpretada con la autonomia del encuestado con respaldo en cuanto a alguna
aclaracion por parte del investigador del presente trabajo, ademas de la disposicién
de la gran mayoria de los lideres de las organizaciones en su tiempo para la
implementacion del instrumento de investigacién; mediante el andlisis de los 46
items se dio conocer la percepcion que tienen las empresas en torno a un tema
relevante y esencial dentro y fuera de las organizaciones enfocada a analizar la
cultura organizacional de las empresas del sector transporte de carga masiva y los
alcances que puede tener su mejora dentro de las mismas.

Gréfica 6. Nivel de competitividad.

En desacuerdo
De acuerdo 10%
3%

\

Fuente: la presente investigacion.

Las empresas por lo general tratan de cumplir una serie de objetivos y dentro de los
cuales se puede mencionar el aumentar los niveles de competitividad y por lo cual
26 empresas correspondientes al 87% afirman que es muy importante y estan
plenamente de acuerdo en que seguird siendo un objetivo fundamental dentro de
las empresas el lograr aumentar los niveles de competitividad dentro del sector
terciario y aportar en gran medida a la economia regional y por ende nacional; por
otra parte, el 10% comprendido en 3 empresas manifestaron que su objetivo es
lograr permanencia dentro del sector ya que es complejo competir a nivel de
empresas grandes del sector y debido a la escasa vision comprendida dentro del
crecimiento de la organizacién y con lo cual se evidencia que la mayoria de las
empresas se enfocan en lograr de manera positiva un impacto dentro de la



economia regional y nacional aumentando los niveles de competitividad, como lo
muestra la gréfica 6.

Gréafica 7. Posicionamiento en el mercado.
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Fuente: la presente investigacion.

De la mano del anterior objetivo se encuentra el posicionamiento que buscan las
empresas dentro del sector transporte de carga masiva para lo cual 18 empresas
correspondientes al 60% afirman que su claro objetivo es lograr posicionamiento
dentro del mercado y estan muy de acuerdo como se refleja en la grafica 7
respondiendo ademas el 27% de acuerdo siendo un total de 26 empresas que se
enfocan en lograr el posicionamiento dentro del sector; por otra parte, el 13% de las
empresas aclaran que se encuentran en desacuerdo, puesto que manejan un
objetivo de permanencia dentro del sector debido a su escasa vision corporativa de
crecimiento e indices de competitividad al igual que encontrar un nivel éptimo de
competitividad adecuado que le permita lograr crecer.

Grafica 8. Toma de decisiones nivel directivo.
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Fuente: la presente investigacion.



En cuanto a la toma de decisiones de las empresas de carga masiva se manejan
de manera centralizada por lo cual el 70% de las encuestas lo demuestran ya que
sus sedes principales estan ubicadas en departamentos como Valle del Cauca,
Cundinamarca, Antioquia entre otros y las ordenes son emitidas desde alli, por lo
general son empresas de gran reconocimiento a nivel nacional, mientras que 9
empresas dentro del municipio de Pasto manejan de manera descentralizada la
toma de decisiones, como se refleja en la grafica 8, ya que son sucursales
regionales que emiten ordenes, dirigen y controlan su operacion desde la ciudad
origen o de cierta manera se les entrega autonomia para que las directivas de cada
region tomen las decisiones pertinentes para que permitan un adecuado
desempeiio de funciones y desarrollo de operaciones en cuanto a manejo de rutas
y carga nacional. Cabe resaltar que las ordenes emitidas siempre giran en torno a
una cabeza principal de la organizacion ya sea junta directiva, accionistas o gerente
de las empresas.

Grafica 9. Toma de decisiones
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Fuente: la presente investigacion.

Para las empresas el tomar una decisién implica una accidén determinante que en lo
esperado se enfoca sea algo acertado que genere impacto positivo dentro de la
misma, pero para los diferentes grupos dentro de las organizaciones se pueden
manifestar con alto nivel de imponencia y que se califican con 10 empresas muy
desacuerdo y 8 en desacuerdo abarcando el 60% de las encuestas; el 17% restante
por el contrario afirman que la toma de decisiones se realiza de manera contraria y
permite cierto grado de democracia entre los miembros de los altos mandos ya sea
junta directiva, socios entre otros. Por otra parte, el 23% correspondiente a 7
empresas manifiestan una postura neutra frente al interrogante como lo muestra la
grafica 9, debido a que si es una decisidon relevante o significativa la toman los
directivos de la organizacion y si es de facil manejo la toman los jefes de las
diferentes sucursales.



Gréfica 10. Enfoque en cumplimiento estricto de normas y responsabilidades del
cargo.
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Fuente: la presente investigacion.

Dentro y fuera de las organizaciones se cumplen ciertas normas y reglas que
permiten tener responsabilidades y mayor tendencia al logro de objetivos gracias a
ello se han obtenido muchos logros en varias empresas del sector de carga masiva
y como se define claramente en la grafica 10, donde se afirma de manera
mayoritaria que el 93% de las empresas encuestadas giran en torno al cumplimiento
estricto de normas y responsabilidades como parte fundamental de su cultura
basada en responsabilidad, disciplina y constancia cuyo objetivo principal es tener
un plus que le permita afianzarse a sus objetivos corporativos. Bajo esos mismos
lineamientos, aproximadamente el 7% correspondientes a tan solo 2 empresas
manifiestan similitud en cuanto al cumplimiento de normas y responsabilidades,
teniendo en cuenta que se les permite realizar tareas asignadas, de manera que
exista confianza y empoderamiento, sin salirse del marco de cumplimiento y
responsabilidad.

Grafica 11. Consecucion relevante de objetivos.
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Fuente: la presente investigacion.




Para la totalidad de las 30 empresas encuestadas como se analiza en la grafica 11
es importante la consecucion de objetivos, donde el 60% esté de acuerdo y el 40%
esta muy de acuerdo en la relevancia del logro de objetivos debido a que es parte
de la cultura hacia el logro con impactos significativos dentro y fuera de la
organizacion y por lo cual afirman que se definen con indicadores de cumplimiento
gue les permite medir el logro ya sea corto o largo plazo de objetivos corporativos.

Gréfica 12. Obtencién primordial de resultados.
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Fuente: la presente investigacion.

Para las organizaciones es muy importante el logro de resultados para alcanzar
ciertos objetivos como posicionamiento, mantenerse en el mercado, crecimiento
entre otras, por tal razén la grafica 12 muestra la percepcion de las empresas
encuestadas en base a la obtencion de resultados de manera primordial por la cual
el 80% de las empresas respondieron muy de acuerdo acompafado del 10% con
un total a favor de 27 empresas que manifiestan la prioridad en la obtencion de
resultados que garanticen un camino hacia el logro de objetivos. Mientras que el
10% comprendido en 3 empresas mantienen una postura neutra frente a la
obtencién de resultados puesto que dentro de esas empresas no es tan relevante
ni primordial solo lo hacen de manera que la empresa se mantenga dentro del
mercado.



Gréfica 13. Optimizacion de recursos humanos
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Fuente: la presente investigacion.

El capital humano dentro y fuera de la organizaciéon es de vital importancia porque
es el motor de la empresa que de manera articulada entre sus miembros y
dependencias permitiendo de esa manera un trabajo de accién conjunta orientada
al logro de objetivos corporativos; por lo cual las empresas encuestadas
manifestaron que su optimizacion es relevante con el 77% de las mismas ya que es
de vital importancia en la optimizacién del talento humano, puesto que las empresas
tratan de convertir al colaborador en una persona multifuncional y permite de cierta
manera ahorrar tiempo, dinero y garantiza a las empresas eficiencia y productividad
con el menor recurso disponible. Por otra parte, como se analiza en la gréafica 13, el
6% de las empresas encuestadas manifiestan que dentro de dichas organizaciones
no es de gran importancia por la cual no se optimiza el talento humano y existe
personal altamente calificado en el desempefio de sus funciones y areas
acompafado del tiempo que el personal las viene realizando.

Grafica 14. Optimizacion recursos financieros.
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Fuente: la presente investigacion.



En la siguiente grafica se detalla la percepcion de las empresas encuestadas con
relacion a la optimizacion de los recursos financieros y por el cual las mismas velan
por su capital y que segun la grafica 14, el 80% de las empresas se enfocan en
realizar una planeacion financiera mediante la elaboracion de presupuestos,
mejorar un flujo de caja, establecer objetivos claros, con el fin de optimizar el recurso
financiero. Por otra parte, aproximadamente el 6% correspondiente a 2 empresas
no tienen claro la elaboracién de planes financieros ni presupuestos con los cuales
en muchas ocasiones se incurren en pérdidas para la organizacion o gastos
innecesarios que permiten de cierta manera alcanzar los objetivos, pero sin medir
el capital invertido por las empresas.

Gréfica 15. Optimizacién de recursos materiales.
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Fuente: la presente investigacion.

En relacion con los recursos materiales la gran mayoria de las empresas
encuestadas manifiestan su preocupacion y cuidado por la optimizacion de estos
(ver gréfica 15), donde, 27 de las empresas encuestadas correspondientes al 90%
se interesan por el cuidado y optimizacion de los recursos materiales de la
organizacion utilizando estrategias de reutilizacion de insumos, manejo de residuos
como papel, plastico y carton, con los cuales le permiten economizar en gran
medida el capital financiero de la empresa. De la misma manera, el 10% de las
empresas manifiestan su postura de acuerdo con la optimizacion de recursos ya
gue identifican que es benéfico para la organizacion y se vela por el cuidado del
capital econémico de la misma.



Gréfica 16. Desarrollo personal y profesional de los colaboradores.
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Fuente: la presente investigacion.

El desarrollo personal y profesional de los colaboradores hoy en dia es muy
importante ya que permiten cualificar y calificar la mano de obra dentro de las
empresas y como se analiza en la gréafica 16, comprendida con 25 empresas cerca
del 83%, se prioriza el crecimiento personal y profesional ya que encuentran dentro
de éste factor un potencial que permite a la organizacion contar con profesionales
integrales con correcto desenvolvimiento dentro de sus funciones, aumentar la
creatividad y su productividad, lograr ademas un impacto positivo tanto a su cliente
externo como interno. Por otra parte, tan solo el 17% concentrado en 5 empresas
encuestadas manifiestan que no fomentan el crecimiento personal ni profesional ya
gue encuentran apatia con el estudio y no miran un beneficio sino un gasto a la
empresa, por lo cual para dichas empresas no es relevente el desarrollo personal ni
profesional de los colaboradores.

Grafica 17. Fomento de valores sociales, motivacion y creatividad de los
colaboradores.
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Fuente: la presente investigacion.



Analizando la gréafica 17, el 63% de las empresas propicia un ambiente donde se
permite fomentar valores sociales, motivacion y creatividad del grupo de
colaboradores ya que se cuenta con capital de trabajo integro con tendencia al logro
de objetivos, dicho porcentaje va de la mano del 27% de las empresas que
mantienen una postura a favor y estan de acuerdo en el fomento de valores dentro
y fuera de la organizacion como parte de su cultura organizacional; tan solo un 10%
de las empresas no evidencian una postura de aplicacion de valores, ni motivacion
ni creatividad ya que carecen de personal idoneo que les permita explorar y explotar
el potencial que cada colaborador posee.

Gréfica 18. Satisfaccion del cliente interno y externo.
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Fuente: la presente investigacion.

En las empresas es muy importante mantener buenas relaciones con el cliente
interno y el externo ya que son de gran ayuda y sirven de voz a voz o referidos para
gue la linea de clientes se amplie mucho mas, segun la grafica 18, el 73% se enfoca
en la satisfaccion tanto de cliente interno y externo con lo cual le permite ampliar su
nivel de ventas mediante envios constantes y descuentos que fidelizan clientes,
mientras que el 20% mantienen una perspectiva neutra frente a la satisfaccion de
los clientes, puesto que manejan tarifas que se ajustan a la demanda de los clientes
y manejan clientes desde afios atras y se han mantenido con los mismos sin afectar
su nivel de ventas con una satisfaccion enfocada en el cliente externo; por otra
parte, se encuentra la postura de 2 empresas que no se enfoca en la satisfaccion
de los clientes por que se han acostumbrado a llevar su operacion de manera
conservadora sin vision de crecimiento ni mejorar niveles de satisfaccion.



Grafica 19. Estrategias para competir en el mercado.
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Fuente: la presente investigacion.

Las empresas ya sea para mantenerse o crecer dentro del mercado y especialmente
dentro del sector de carga masiva, tienen que implementar estrategias que le
permitan de cierta manera competir dentro del entorno econémico y que segun 23
empresas mantienen una perspectiva positiva y procuran una implementacion por
parte de la gerencia estrategias para abarcar un mercado completamente
cambiante con tendencia a la globalizacion, el 17% mantienen una postura
afirmativa donde plantean que existen estrategias no tan fuertemente definidas pero
tratan de llevarlas a cabo para competir dentro del sector de carga masiva, mientras
gue los gerentes de 2 empresas afirman que no se centran en ello ni tienen vision
de crecimiento dentro del sector de carga masiva como se refleja claramente en la
grafica 19.

Grafica 20. Incentivos o beneficios econémicos por cumplimiento de metas y logros.
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Fuente: la presente investigacion.



Los incentivos econdmicos dentro de las organizaciones son de vital importancia ya
gue de esa manera motivan e incentivan al grupo de colaboradores y crean a su
vez sentido de pertenencia ya que bajo los lineamientos de la cultura organizacional
abarcan la cultura de premio por el esfuerzo ya sea por cumplimiento de metas o
logros personales o dentro de sus funciones y como se analiza en la gréfica 20,
existe postura dividida en relaciébn a éste factor, puesto que, no se videncia la
implementacion de un sistema de incentivos en 17 empresas; esto obedece a que
la Unica area encargada de aperturas de nuevos convenios es la gerencia y que en
muchas ocasiones se rige a las érdenes de ciudades capitales impidiendo crear una
serie de incentivos al grupo de colaboradores, mientras que 13 empresas
comprendidas en el 43% afirman que existe beneficios econémicos por el
cumplimiento, con lo cual, establecen una cultura de premios e incentivos
permitiendo al grupo de colaboradores mantenerse motivados y entregados en su
labor diaria.

Gréfica 21. Respeto y confianza mutua entre colaboradores y la direccion de la
organizacion.
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Fuente: la presente investigacion.

El respeto dentro y fuera de la organizacion es muy importante entre sus miembros
ya que se enfocan en el cumplimiento de objetivos y trabajo constante y en equipos
creando un ambiente y una cultura de respeto y esto se refleja entre todo el grupo
de colaboradores, segun la grafica 21, de las 30 empresas encuestadas, 28
manifiestan una postura muy de acuerdo a la existencia de respeto y confianza
mutua entre todo el grupo de colaboradores y la direccidn de la organizacion, el 7%
restante con 2 empresas manifestaron una postura de acuerdo, abarcando la
totalidad de las 30 empresas que se enfocan de manera positiva y favorable frente
a la confianza y respeto dentro de la organizacion.



Gréfica 22. Reuniones periddicas para comunicar problemas de la empresa.
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Fuente: la presente investigacion.

La gréafica 22 se hace mencion a la realizacion de reuniones de manera periédica
con el fin de brindar informacién de los diferentes problemas de la organizacion,
donde se valida que aproximadamente el 67% de las mismas mantienen una
postura muy de acuerdo y manifiestan que se propician espacios para dar a conocer
la situacion actual de la organizacién especialmente entre las directivas cuando
existe problemas relevantes que solo compete a las altas directivas, mientras que 5
empresas las realizan de acuerdo y con mayor razén cuando existen problemas
operativos que involucren el capital humano operativo de la organizacion, por otra
parte, en dos encuestas se manifiesta una postura neutra frente a dicho precepto y
finamente 3 empresas de las 30 encuestadas manifestaron que no realizan
reuniones periddicas para mencionar problemas de la organizacién debido a que
existe demasiada operacion y no se permite espacios para mencionar problemas
referentes y porque ademas existen problemas dentro de la organizacion que son
solucionados en la mayor brevedad posible sin que afecte la actividad de las
empresas.

Gréafica 23. Estabilidad laboral de colaboradores.
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La estabilidad laboral del grupo de colaboradores garantizan seguridad y confianza
entre sus miembros ya que con ello se garantiza estabilidad y seguridad y aporta a
la organizacion en reduccion de costos innecesarios en capacitaciones e
inducciones y reduce el indicador de rotacion de personal creando estabilidad
laboral y sentido de pertenencia con todo el grupo de colaboradores, y como se
refleja en la gréfica 23, de las 30 empresas encuestadas, 27 responden de manera
favorable y muy de acuerdo a la estabilidad laboral brindada por parte de la
organizacion creando un impacto positivo y favorable con el capital humano
permitiendo autorrealizacion y eficiencia de sus labores, mientras que 4 empresas
manifiestan una postura neutra frente a la estabilidad por cuanto el colaborador es
participe de dicho logro y si se comete alguna falta en contra del reglamento dicha
estabilidad se vera afectada y si no lo es, puede garantizar su estabilidad dentro de
la organizacién. Finalmente 3 empresas manifiestan una postura en desacuerdo
debido a que ha existido filtros de contratacién donde no se elige al personal
adecuado y faltas al reglamento interno de trabajo.

Gréfica 24. Ambiente familiar de la organizacion.

Muy desacuerdo

0,
Ni en desacuerdo 10%

ni de acuerdo 6%

De acuerd
17%

\

Fuente: la presente investigacion.

Un aspecto fundamental dentro de las organizaciones hoy en dia es el crear
espacios y ambientes laborales agradables y adecuados para el grupo de
colaboradores, y que, a su vez sean motivantes e inspiradores, acogedores y
familiares dentro de la organizacion debido a que de cierta manera el lugar de
trabajo se convierte en el segundo hogar y gran parte del tiempo esta destinado a
cumplir obligaciones laborales y la otra se encuentra para la vida personal y
compartir con la familia tanto como hijos, esposos, y demas roles de familia. Por lo
cual, en la grafica 24, las empresas encuestadas manifiestan que 20 de ellas
propician espacios agradables y familiares para el desarrollo de las funciones del
grupo de trabajo y permiten un 6ptimo desempefio de sus funciones manteniendo
una postura muy de acuerdo, mientras que 5 empresas se presentan con una
postura de acuerdo respondiendo al tema en cuestion ya que las empresas se
enfocan en desarrollar actividades como cumpleafios, logros del capital humano,
reconocimientos entre otros permitiendo de esa manera, crear espacios y ambientes



familiares dentro de la organizacion. Tan solo 2 empresas correspondiente al 6% de
las encuestadas afirman que en ciertas ocasiones se mantiene el ambiente familiar
pero en otras no se logra, puesto que existen diferentes puntos de vista entre sus
miembros y no se llega a acuerdos que beneficien al grupo de colaboradores,
finalmente 3 empresas manifiestan que las organizaciones no se preocupan por la
creacion de ambientes laborales sanos y agradables debido a diferencias entre sus
miembros afectando su desempeiio dentro del desarrollo de sus funciones.

Gréfica 25. Empresa dinamica y emprendedora.
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Fuente: la presente investigacion.

En la siguiente grafica correspondiente a la 25, se define la perspectiva de las
empresas en cuanto a su dinamismo y emprendimiento, donde existen posturas de
dinamismo y emprendimiento, son ejes fundamentales para el desarrollo de su
razon social y referentes para el cumplimiento de los objetivos corporativos, por otra
parte, 6 empresas mantienen una postura neutra frente a la pregunta ya que no
identifican en varias ocasiones ese enfoque emprendedor dentro de la organizacion
pero si resaltan el dinamismo de su operacion para llevar a cabo su razon social,
cabe resaltar que dicho dinamismo es enfocado en el dia a dia de su trabajo pero
sin tener una vision con claridad. El 30% correspondiente a 9 de las empresas
encuestadas concluyen que estan en desacuerdo ya que no se evidencia
dinamismo ni emprendimiento por parte de ellas y como se vio las graficas
anteriores su interés radica en mantenerse en el mercado, sin incursionar en el
mercado.



Gréfica 26. Importancia de la empresa en relacion a la competitividad y el logro.
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Fuente: la presente investigacion.

El enfoque relacionado a la competitividad y el logro dentro de las empresas del
sector transporte de carga masiva impacta de manera positiva como se identifica en
la grafica 26, donde 22 empresas manifiestan que como lideres y gerentes de dichas
empresas el ideal de toda organizacion es ser competentes y lograr diferentes
objetivos corporativos y que a su vez dependen también de las ordenes emitidas
por las directivas de la empresa sin tener en cuenta el nivel de centralizaciéon que
manejan, imposibilitando la toma de decisiones de manera autbnoma, mientras que
4 empresas manifiestan una postura neutra frente a dicho concepto ya que
desconocen si la proyeccion de la empresa esta enfocada en la competitividad y el
logro; de acuerdo al andlisis y en dltimo lugar se encuentra la postura de 4
empresas restantes que afirman que se encuentran muy desacuerdo que a las
empresas se les brinde la importancia en relacién a competitividad y logro, debido
a que su objetivo organizacional es mantenerse dentro del sector transporte de
carga masiva sin tener una vision mas objetiva que establezca parametros de logro
de objetivos.

Gréafica 27. Estabilidad de los colaboradores.
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Fuente: la presente investigacion.



La estabilidad laboral de los colaboradores depende en gran magnitud del nivel de
desempefio de sus funciones y su adaptabilidad dentro de la organizacion y que
como empresas de carga masiva expresadas con el apoyo de los gerentes y lideres
manifiestan mediante el instrumento de consulta que es de vital importancia para no
incurrir en costos y gastos innecesarios debido a capacitaciones y reinducciones
sino por el contrario garantizar espacios y condiciones laborales que afiancen el
trabajo del grupo de colaboradores y motiven al capital humano en general, y seguin
grafica 27 se analiza el concepto de estabilidad laboral de los colaboradores con 25
empresas que responden afirmativamente y muy de acuerdo a garantizar
estabilidad para el capital humano, mientras que 4 empresas mantienen una
perspectiva de neutralidad debido a que la estabilidad depende del desempefio y
nivel de productividad en sus labores e ideales con los cuales se compagina entre
los miembros de la empresa y las valores corporativos con los cuales se identifica
el capital humano, tan solo una de las 30 empresas correspondiente al 3% de las
encuestadas manifiestan que la organizacion no centra su interés en el cuidado del
capital humano, no por la eficiencia sino por el tipo de cultura que caracteriza a la
organizacion donde se impone sin permitir el empoderamiento dentro del desarrollo
de funciones.

Gréfica 28. Directivos mentores o maestros.
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Fuente: la presente investigacion.

Las organizaciones segun la administracion tradicional manejan el concepto de jefe
sin tener en cuenta que todo con el tiempo va cambiando y evolucionando, por una
parte, el jefe impone ordenes sin guiar, mientras que el lider sirve de guia para el
grupo de colaboradores por lo cual en las siguientes cinco preguntas se detalla la
perspectiva de cada lider de la organizacién en relacion a su accionar dentro de la
organizacion detallado como mentor o maestro, segun grafica 28, 11 empresas
manifiestan positivamente muy de acuerdo ya que en las directivas miran un apoyo
y una guia que se enfoca en ensefar y crear sentido de pertenencia dentro de la
organizacion; por otra parte, 11 de las 30 empresas encuestadas manifiestan una
postura intermedia, donde no determinan si las directivas son mentores o maestros



ya que desconocen la diferencia entre los dos conceptos, finalmente 8 empresas
manifiestan que se encuentran en desacuerdo en que las directivas sean mentores
0 maestros ya que la parte operativa no evidencia el apoyo que desde un escritorio
se puede aportar para el logro de objetivos organizacionales.

Gréafica 29. Directivos técnicos.
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Fuente: la presente investigacion.

Para analizar el concepto de la grafica 29, donde se determina si las directivas se
caracterizan por ser técnicas, se hace aclaracién al tema en mencién ya que
manejar dicho concepto involucra llevar a cabo el proceso administrativo y bajo esa
directriz las directivas de las organizaciones coordinan y llevan a cabo planes que
permitan cumplir los objetivos de las empresas de carga masiva, donde 18
empresas manifiestan que las directivas son netamente técnicas y llevan a cabo su
operacion con base en fundamentos claros de administracion y logistica
especialmente ya que bajo dichos lineamientos se fundamenta el logro de objetivos
de las empresas; mientras que 8 empresas manifiestan que se encuentran muy
desacuerdo debido a que los lideres de las empresas encuestadas carecen de
conocimientos basicos de administracion y su operacion lleva claros lineamientos
empiricos que les ha permitido llevar a cabo las operaciones de manera
satisfactoria. Finalmente 4 empresas de las 30 encuestadas manifiestan una
perspectiva intermedia y parten de la idea de manejar la operacion bajo
fundamentos de administracion con conceptos y directrices técnicas va de la mano
de la experiencia reflejada en el transcurso de su vida laboral sin que se afecte el
logro de objetivos corporativos.



Gréafica 30. Directivas conservadoras.
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Fuente: la presente investigacion.

Bajo los lineamientos tradicionales del manejo del negocio y como se analiza en la
grafica 30, 14 empresas confirman que las directivas se cifien a directrices
conservadoras y que han sido de gran beneficio y aportan en el desarrollo de las
operaciones teniendo en cuenta los cambios en el entorno competitivo, mientras
gue 7 empresas aceptan ideas innovadoras por tal razon estan en desacuerdo
manteniendo una orientacion al cambio y la globalizacion, por otra parte 3 empresas
manifiestan una postura neutral y se refleja imparcialidad en relacion a que las
directivas sean conservadoras o mantengan ideas de innovacion.

Grafica 31. Directivas coordinadoras.
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Fuente: la presente investigacion.



Como directivas que se basan en fundamentos administrativos y directrices de la
administracion general centran sus esfuerzos en mantener de manera coordinada
toda su operacion la cual se lleva a cabo con el objetivo de cumplir las metas de la
organizacion, en la gréfica 31 se detalla la perspectiva de 22 empresas que
manifiestan que la coordinacion con la directivas es de vital importancia para el
desarrollo de la razén social, mientras que 5 empresas se mantienen muy
desacuerdo a la coordinacion establecida por las directivas ya que no se desarrolla
dicho proceso dejando a libre rumbo la ejecucion de sus labores y de la mano de
la experticia manejada en la empresa por parte de los lideres. Tan solo una empresa
manifiesta postura neutral con relacion a la coordinacion con las directivas debido a
la falta de comunicacién y que de paso posibilite un mejor desempefio de funciones
dentro y fuera de la organizacion.

Gréfica 32. Directivas administradoras.
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Fuente: la presente investigacion.

Aproximadamente el 87% de las empresas encuestadas correspondiente a 26
empresas manifiestan que se encuentran muy de acuerdo en que las directivas se
caracterizan por ser administradores y centran esfuerzos bajo las directrices de la
administracion general y llevan a cabo el cumplimiento claro de objetivos
corporativos de las empresas, tan solo una empresa manifiesta que se encuentra
muy desacuerdo en que las directivas sean administradoras ya que dejan en manos
de los jefes operativos el peso de las decisiones y desarrollo de la operacion, como
se evidencia en la grafica 32.



Gréfica 33. Lealtad y tradicion como factor cohesionador.
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Para la organizacion tanto la lealtad y la tradicion son de vital importancia y segun
las empresas encuestadas y la grafica 33 se encuentran muy de acuerdo 27
empresas, mientras que 3 empresas estan en desacuerdo ya que manejan una
mentalidad abierta al cambio y la innovacién. Cabe resaltar que cada empresa
mantiene su esencia y su forma de trabajar y llevar a cabo los procesos que se
realizan durante la accion social de las empresas, por tal razén las 27 empresas
encuestadas manifiestan una postura muy de acuerdo en la estrecha relacion
existente entre la lealtad y la tradicion, mediante las cuales de cierta manera han
permitido mantenerse en el mercado.

Gréfica 34. Metas y tareas como factor cohesionador.
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Fuente: la presente investigacion.

Gran parte de las funciones y objetivos de las organizaciones van guiados bajo el
logro de metas, tareas entre otros y cuyo objetivo final es el logro de objetivos dentro
y fuera de las organizaciones, segun las empresas encuestadas y su punto de vista
se fortalece ya que 22 empresas manifiestan una postura muy de acuerdo, mientras
gue 3 empresas manifiestan que no encuentran relacién a la ejecucion de tareas y
metas como factor cohesionador debido a que no cumplen objetivos claros de
crecimiento y buen desempefio de funciones; mientras que 2 empresas mantienen



unas postura neutra ni en desacuerdo ni de acuerdo por cuanto no identifican la
relacidn entre metas y tareas como se describe arriba, en la gréfica 34.

Gréfica 35. Reglas y politicas formales como factor cohesionador.
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Fuente: la presente investigacion

Las politicas formales y reglas dentro de una organizacion son de gran importancia
debido a que se definen pautas y lineamientos claros para el cumplimiento de las
funciones, evite conflictos internos y se encaminen hacia el logro de objetivos, segun
la grafica 35, la gran mayoria de empresas encuestadas con un total de 27
empresas manifiestan que existe una gran relacion entre las reglas y politicas
formales dentro y fuera de la organizacion y sobre las cuales se basan para lograr
un 6ptimo desempefio de funciones que conlleven al logro adecuado de objetivos,
al igual que las 3 empresas restantes con una postura afirmativa respondiendo de
acuerdo a la pregunta.

Grafica 36. Logros y aprendizajes del capital humano.
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Fuente: la presente investigacion.

Para 23 de las empresas encuestadas ratifican que se preocupan por ser participes
de los logros y aprendizajes del capital humano manifestado mediante
reconocimientos internos como ascensos Yy detalles que enaltecen su formacion y
procura de mejora de su perfil profesional y de paso afiance su crecimiento personal
generando de esa manera una propuesta de valor al talento humano y permita
potencializar las diferentes habilidades. Por otra parte, 2 de las empresas



encuestadas manifiestan que sus empresas no brindan ese beneficio de crecimiento
debido a horarios de trabajo y no ven oportunidades de mejora cuando se accede a
sistemas de formacion como se analiza arriba en grafica 36.

Gréfica 37. Reconocimiento como verdadero valor.
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Fuente la presente investigacion.

El reconocimiento es un verdadero valor que las empresas crean como propuesta
de valor hacia el cliente interno y externo, visto desde la parte interna de las
empresas encuestadas, 15 de ellas afirman que valoran el reconocimiento como
oportunidad de crecimiento hacia el grupo de colaboradores y procesos de
fidelizaciéon con el cliente externo e interno; por otra parte, 3 empresas manifiestan
gue estan muy desacuerdo ya que dicho reconocimiento debe manifestarse de
manera monetaria y que a su vez motive al grupo de colaboradores. Mientras que
8 empresas manifiestan un punto de vista neutro donde no se encuentran ni de
cuerdo ni en desacuerdo ya que no se evidencia ningun tipo de reconocimiento por
parte de las empresas de ningun tipo, segun grafica 37.

Grafica 38. Retroalimentacion colaboradores.
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Fuente: la presente investigacion.



La retroalimentacion como parte fundamental del trabajo en equipo y aspecto clave
dentro del desarrollo de funciones dentro de una organizacion permite una vision
gue disefie un camino claro hacia el logro de objetivos, por tal razén se analiza
segun gréfica 38, donde 27 empresas manifiestan que estan muy de acuerdo con
la retroalimentacion al grupo de colaboradores ya que se genera autoconfianza en
el trabajo y sus funciones fortaleciendo lo que se esté realizando, fortaleciendo y
afianzando habilidades y mejorando los procesos de las empresas. Tan solo 2
empresa de las 30 encuestadas definen que se encuentran muy en desacuerdo
debido a que no se propician espacios para evaluar dichos temas en procura del
desempeiio de las funciones del grupo de colaboradores.

Gréfica 39. Compartir opiniones con honestidad entre colaboradores.
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Fuente: la presente investigacion.

El grupo de colaboradores debe caracterizarse por ser un equipo de trabajo, en
medio de confianza y honestidad y que, a su vez se le permita expresarse de
manera honesta sin ofender a ningin miembro, creando de esa manera, entornos
mas agradables con ideas respetuosas y coherentes a los objetivos de las
empresas, por lo cual se evidencia en 18 de las empresas encuestadas que afirman
gue su grupo de colaboradores comparte de manera honesta sus opiniones
reflejando su punto de vista hacia el desarrollo de actividades cotidianas; para ello
la grafica 39 muestra ademas, que 2 de las 30 empresas encuestadas mantienen
una postura neutra frente a éste tema ya que han existido conflictos internos debido
a las maneras de expresarse del grupo en general y que en otras ocasiones se les
permite opinar pero en contra de su manera de pensar con el fin de ir acorde a los
lineamientos de la empresa sin tener alguna repercusion negativa en contra del
colaborador. Finalmente 4 empresas manifiestan que no se tiene en cuenta para
dar con honestidad su punto de vista, sino que no tienen otra alternativa que ir en
via de lo que manifieste la empresa.



Gréfica 40. La organizacion permite aportar ideas y opinar.
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Fuente. La presente investigacion.

Como se refleja en la grafica 40, el 53% de las empresas encuestadas manifiestan
gue se garantiza la participacién activa del grupo de colaboradores especialmente
en procesos operativos con el fin de validar aspectos de mejora y crear de esa forma
canales de comunicacién entre los miembros, mientras que 3 empresas manifiestan
su desacuerdo ya que no se tiene en cuenta la opinién del grupo de colaboradores
sino que se encarga a la parte administrativa en la toma de decisiones, de esa
manera se crea entornos laborales que cohiben y no permiten desarrollar
habilidades del grupo de colaboradores, ademas de la autoconfianza en el
desarrollo de sus funciones. Tan solo 3 empresas manifiestan que se les permite
dar esa opinion cuando respecta a la parte operativa, pero en otras ocasiones no
se tiene en cuenta o si tiene en cuenta, pero no se llevan al plano de la accion.

Grafica 41. Flexibilidad en toma de tiempo ante eventualidades
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Fuente: la presente investigacion.



El dia a dia de las actividades esta ligado a el desarrollo de eventualidades dentro
y fuera de la organizacién, ya sea por agentes externos como manifestaciones,
lluvias, trafico, reuniones entre otras, y que segun 20 de las 30 empresas
encuestadas, como se refleja en la grafica 41, responden muy de acuerdo por
cuanto sus empresas brindan esa alternativa ante eventualidades con tiempo que
en muchas ocasiones no se debe compensar sino que se otorga con manejo interno
para apoyar al colaborador, mientras que 4 empresas manifiestan su descontento
respondiendo muy en desacuerdo ya que no se permite esa flexibilidad y se incurre
en sanciones al personal que sin justificacion llegue tarde o presente evidencia de
su eventualidad.

Gréfica 42. La organizacion y el balance sano entre trabajo y vida personal.
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Fuente: la presente investigacion.

En la grafica 42 se muestra la percepcion de 24 empresas con relacion a su impacto
positivo y manifiesta una postura muy de acuerdo en relacion a que el capital
humano debe mantener un balance sano entre su vida laboral y personal brindando
flexibilidad entre su trabajo y la vida familiar o personal de cada colaborador,
brindando calidad de vida y realizando gestion en el nimero de horas laboradas y
el tiempo para compartir con la familia. Tan solo 3 empresas manifiestan que se
encuentran muy en desacuerdo en que sus empresas les brinde ese sano equilibrio
entre la vida personal y laboral ya que el ritmo de la parte operativa y la falta de
personal han hecho que se labore mas de las 8 horas legales diarias con un ingreso
adicional, pero con impacto negativo en gran parte al tiempo requerido para realizar
diligencias o cosas personales.



Gréfica 43. El trabajo y la contribucion al logro de objetivos.
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Fuente: la presente investigacion.

En la gréfica 43 en relacion al aporte del trabajo hacia el logro de objetivos segun
las empresas encuestadas, 18 de ellas manifiestan que se encuentran muy de
acuerdo ya que el logro de objetivos se logra con el aporte del dia a dia de cada
uno de los colaboradores en accién conjunta, articulando las demas areas de las
empresas para lograr una accion que permite el sustento de cada uno de los
hogares de los colaboradores, al igual que 9 empresas mas que respondieron a
favor y se encuentran de acuerdo en que el trabajo de cada colaborador es de vital
importancia con el fin de entregar servicio y en el caso de las empresas de carga
masiva envios a tiempo y en buen estado.

Grafica 44. Responsabilidades claras dentro de la organizacion.
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Fuente: la presente investigacion.




Las responsabilidades en cada organizacién permiten mantener lineamientos y
pautas de desarrollo de las actividades de cada funcion y permiten una ejecucion y
optimo desempefio de funciones durante de la vida laboral de cada colaborador
dentro de la organizacion, por esa parte 29 de las 30 empresas encuestadas
manifiestan que se encuentran muy de acuerdo debido a que son claras tanto la
existencia de manuales de funciones y sentido de pertenencia por parte del grupo
de colaboradores, que permitiran un adecuado desarrollo de funciones y tareas que
con procesos de capacitacion se refuerzan y aportan en el cumplimiento de
objetivos organizacionales, segun la grafica 44.

Gréfica 45. Habilidades y fortalezas en las funciones del capital humano.

Fuente: la presente investigacion.

Es muy importante que el capital humano tenga cierto tipo de habilidades y que
dentro de la organizacién desarrolle habilidades como fortalezas para el desempefio
de las funciones y tareas asignadas y de esa manera aporte al logro de objetivos
corporativos y por lo cual 21 de las empresas encuestadas respondieron muy de
acuerdo ya que es de vital importancia para las organizaciones que el grupo de
colaboradores pongan a disposicion de la empresa las diferentes habilidades que
posean para ponerlas en practica dentro del desarrollo de las funciones, y como se
refleja en la gréafica 45, respondieron de manera positiva 9 empresas, las cuales
manifiestan que estan de acuerdo en que el capital humano se dé a conocer con las
diferentes habilidades en procura de la funcion y el logro de los objetivos de la
empresa.



Gréfica 46. Oportunidad de mejora de habilidades en la empresa.
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Fuente: la presente investigacion.

En cuanto a las oportunidades de mejora de habilidades que ofrecen las empresas
del sector de carga masiva, mantienen una tendencia positiva ya que como se
refleja en la gréafica 46, 20 de las empresas encuestadas se encuentran muy de
acuerdo en que se permite al capital humano desarrollar y mejorar las habilidades
en procura del desarrollo de las habilidades y aportar en gran magnitud a sus
funciones como parte del desarrollo personal y crecimiento de la empresa, mientras
gue 8 empresas se encuentran muy desacuerdo ya que no evidencian apoyo por
parte de la organizacién en el desarrollo de habilidades que beneficiarian al capital
humano y la empresa en general debido a los turnos cruces de horarios.

Graéfica 47. Libertad para decidir coémo realizar el trabajo.
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Fuente: la presente investigacion.

Desde el punto de vista operativo 19 empresas consideran que el colaborador tiene
autonomia en la forma de realizar las funciones siempre y cuando no afecte su
productividad y servicio, cefiidos a los reglamentos internos y manuales de
funciones contenidos dentro de los diferentes cargos, brindando de esa forma



autonomia y empoderamiento hacia el colaborador, como se puede ver en la grafica
47, tan s6lo 3 empresas manifiestan un punto de vista muy en desacuerdo ya que
por parte de la gerencia y administrativa se prohibe la realizacion de funciones
diferente a la manera tradicional de hacer las cosas en las empresas, privando a los
gerentes en tomar sus propias decisiones hacia el grupo de colaboradores en
procura de mejorar la productividad, rendimiento y tiempos de entrega.

Gréfica 48. Buen nivel de transparencia con el grupo de colaboradores.
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Fuente: la presente investigacion.

Para 26 empresas encuestadas correspondiente al 87%, los niveles de
transparencia se consideran muy importantes y mantienen su perspectiva muy de
acuerdo, esto se debe a que dentro de las empresas de carga masiva permite contar
con personal honesto que permite fluidez de ideas y transparencia hacia el grupo
de colaboradores, segun la grafica 48 de similar manera 4 empresas mantienen
afirmacion positiva y se encuentran de acuerdo en que la transparencia que se
evidencia en la empresa es notoria y permite comunicacion clara y definida, creando
ambientes de confianza y responsabilidad.

Grafica 49. Colaboracién reciproca entre el capital de trabajo.
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Fuente: la presente investigacion.



La perspectiva en relacion a la colaboracion mutua entre el grupo de colaboradores
es notoria y muy favorable para 22 de las 30 empresas encuestadas ya que
manifiestan su postura muy de acuerdo en que son un grupo de trabajo que se
apoya mutuamente teniendo en cuenta que del trabajo en equipo dependen los
objetivos de las organizaciones y el esfuerzo es beneficio colectivo tanto para la
empresa como para el grupo de colaboradores, como se aprecia en la grafica 49,
tan solo 3 empresas se encuentran en desacuerdo ya que consideran que dentro
de esas empresas se presentan ambientes de egoismo y falta de colaboracién entre
el grupo de colaboradores incurriendo muchas veces en errores operativos que no
son convenientes para el desarrollo de la razén social de las empresas y de paso
afectar el logro de los objetivos de las organizaciones.

Gréfica 50. Aceptacién de opiniones diferentes entre el grupo de colaboradores.
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Fuente: la presente investigacion.

Existen opiniones divididas en relaciéon a la aceptacion de opiniones e ideas
diferentes a las de los demas, por lo cual como se analiza en la grafica 50, 12
empresas encuestadas manifiestan que se encuentran muy de acuerdo y se permite
la aceptacion de ideas diferentes a las de los jefes operativos o gerentes ya que
mantienen mentalidad abierta a mejoras y aportes constructivos que permitan
optimizar recursos y mejorar la productividad, por otra parte 10 empresas de las 30
encuestadas manifiestan que se encuentran muy en desacuerdo ya que no se les
permite dar el punto de vista de manera que se cohibe al grupo en oportunidades
de mejora para la empresa. Mientras que 8 empresas manifiestan un punto de vista
neutro ni en desacuerdo ni de acuerdo ya que para ciertas ocasiones se permite
aportar ideas, pero quien toma la decision es el gerente y a su manera de ver las
cosas son bien ejecutadas, sin tener en cuenta el impacto generado en el grupo de
colaboradores y la parte operativa y de paso el impacto hacia el logro de objetivos
corporativos.



4.1 DIAGNOSTICO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LAS EMPRESAS
DEL SECTOR TRANSPORTE DE CARGA MASIVA EN LA CIUDAD DE PASTO

Como parte del presente trabajo investigativo basado en analizar la cultura
organizacional con herramientas y mecanismos de consulta que desarrollados
dentro de la teoria y el trabajo de campo, motivaron al investigador a realizar en
primera instancia un diagnéstico de la cultura organizacional de las empresas del
sector transporte de carga masiva en la ciudad de Pasto y que como primer objetivo
especifico del presente trabajo se realiz6 mediante la aplicacion de un cuestionario
con 36 items o preguntas en cuestion, donde la disposicion de las 30 empresas fue
relevante y primordial para llevar a cabo el trabajo exigente de campo con visita a
las empresas y coordinacion de agendamiento de cita y desplazamiento hasta las
empresas del sector de carga masiva dentro de la ciudad de Pasto.

Dentro de dicho cuestionario se realizaron preguntas clave que una escalade 1 a5
permitieron identificar rasgos propios de la cultura organizacional enfocadas dentro
de los parametros o ejes fundamentales definidos dentro del marco tedrico
analizando de esa manera, las normas, los resultados, las personas y el poder de
las organizaciones, con las cuales permitieron al encuestado definir su postura
frente al concepto eje de la presente investigacion. Con dicho diagndstico permitio
evidenciar rasgos caracteristicos de la cultura organizacional y poder identificar e
indagar en el tema de investigacion.

Finalmente, con la implementacion del modelo de encuesta a los gerentes de las
empresas del sector de carga masiva permitié realizar al investigador un analisis
gue definidos dentro del enfoque de investigacion del presente trabajo se evidencio
gracias al método de observacion dentro del desarrollo de las funciones del capital
humano, rasgos de la cultura organizacional como imagen corporativa, filosofia,
mision, vision y valores de la organizacion, asi mismo, su ambiente de trabajo,
normas y sentido de identidad por parte del grupo de colaboradores y mediante la
identificacion de objetivos propios de cada organizacion.

4.2 IDENTIFICACION DEL TIPO DE CULTURA ORGANIZACIONAL DE LAS
EMPRESAS DEL SECTOR TRANSPORTE DE CARGA MASIVA

Seguido al analisis de la situacion actual de las empresas del sector de carga
masiva en la ciudad de Pasto y que, desarrollado dentro del presente trabajo y a
manera general, permitié identificar el tipo de cultura organizacional de las
empresas del sector transporte de carga masiva.

Enfoque con orientaciéon hacia el poder.
Segun el marco teodrico referente a lo escrito por el psicologo Roger Harrison la

cultura organizacional es clasificada con base a un eje de ideologia mediante las
cuales las empresas definen una orientacion especifica ya sea hacia personas,



poder, resultados y normas; basado en dicha orientacién y la aplicacion del
instrumento de investigacidon permitié identificar que las empresas de carga masiva
mantienen una cultura organizacional con orientacion al poder ya que concentran
sus esfuerzos en orientarse hacia el aumento de los niveles de competitividad
logrado con el trabajo del dia a dia y con el claro objetivo de satisfacer la demanda
de envio y recepcion de mercancias a nivel nacional, reduciendo tiempos de entrega
entre otros; es importante resaltar que la creacion de una estructura vista desde la
parte administrativa es relevante ya que gracias a la creacién de una estructura de
procedimientos para llevar a cabo la ejecucion de su razén social y a la coordinacion
del capital humano de las empresas permitirA en consecuencia conseguir los
objetivos de las empresas de carga masiva.

El crecimiento de las organizaciones y con base en los lineamientos de poder y con
los cuales se garantiza a las empresas mantenerse y posicionarse en el mercado,
fue de gran importancia pese a que existe cierta tendencia hacia el no
posicionamiento dentro del mercado, pero que en la mayoria de las empresas
encuestadas definieran su orientacion hacia el poder y el posicionamiento dentro
del sector de carga masiva, dicho concepto es tomado por las directivas de las
empresas entre las cuales se mencionan Transoriente Ltda, Transportadora
Comercial Colombia TCC, Compaiiia Distribuidora de Carga CDC, Servientrega,
entre otras, como claro objetivo corporativo que permite a las empresas del sector
unir esfuerzos para lograrlo gracias a las herramientas tecnolégicas, mano de obra
calificada mejoramiento de procesos y manejo de almacenamiento de mercancias.

Por otra parte, se encuentra que los gerentes y lideres de las organizaciones,
especialmente de carga masiva de la ciudad de Pasto establecen estrategias que
permitan la consecucion de objetivos organizacionales y que, analizados bajo los
enfoques de Harrison, permiten darle aval al mismo, puesto que independiente a la
razon social de las organizaciones, los lideres estan llamados a establecer
estrategias que permitan al capital humano lograr posicionamiento para poder
competir dentro del mercado o sector de carga masiva especificamente. Gracias a
las tendencias de la globalizacion y los diferentes cambios, en especial a los
generados por pandemia que atacdé al mundo entero sin excepcion, se hace
referencia a lo planteado por Roger Harrison, ya que la caracteristica de las
empresas encuestadas en un 50% se caracterizan por ser dindmicas y
emprendedoras, mientras que el 25% afirman que no cuentan con esa vision de
crecimiento e innovacion ya sea mediante las herramientas tecnologicas o
especializacion de la mano de obra y que a su vez, permitan ser parte del enfoque
con orientacion al poder y que el autor refiere segiin marco tedrico.

Enfoque con orientaciéon hacia las normas.
Con elacién al enfoque con orientacion a las normas se concluye que dentro de las

empresas del sector transporte de carga masiva entre las cuales se pueden
mencionar Asociacion de Transportadores de Carga, Andina de Carga



Internacional, Transportadora de Carga por Colombia, entre otras, se evidenciaron
rasgos que permiten identificar su amplia relacién con éste enfoque puesto que el
punto de partida de la orientacion hacia las normas inicia desde la toma de
decisiones de manera centralizada en el nivel directivo quienes desde las
principales ciudades como Cali, Medellin, Bogota entre otros y desde donde se
maneja la operacion y se emiten y se imparten instrucciones para las diferentes
regionales. Ademas, la presente investigacion permitio identificar que en general,
las empresas del sector se enfocan fuertemente en el cumplimiento de normas y
responsabilidades que cada cargo tiene, normas contenidas dentro de los diferentes
manuales como manual de funciones y procedimientos, reglamentos internos de las
empresas, instructivos de transporte de carga y dentro de los cuales se contemplan
los lineamientos a cumplir por parte del capital humano y para el buen desempeiio
de funciones y que a su vez, permitan lograr el cumplimiento de objetivos
corporativos; sumado a lo anterior se hace mencidn a que cada empresa maneja su
misién, visién, valores corporativos que contenidos dentro del direccionamiento
estratégico que permite a las empresas del sector de carga masiva con el apoyo de
la alta direccion, determinar el rumbo claro y promover actividades y politicas que
encaminen y empoderen a todo el capital humano hacia el cumplimiento de los
objetivos de las organizaciones.

Dicho enfoque se evidencid, puesto que las empresas de carga masiva de la ciudad
de pasto manejan distintivos corporativos como identidad de la marca como tal y
gue en relacion a los elementos que permiten identificar la esencia de la cultura
organizacional y que se encuentran contenidos dentro del marco teérico del
presente trabajo investigativo, permitieron identificar ciertos elementos
caracteristicos como son: los logos, marcas y distintivos de las empresas de carga
masiva, a mismo, se identificaron aspectos clave como son los habitos y rutinas de
los integrantes de las empresas, participacion en reuniones, horarios de ingreso y
salida, actitudes entre otros.

El papel de las directivas es fundamental en todo aspecto dentro y fuera de la
organizacion y que gracias a las estrategias implementadas dependera el logro de
los objetivos de las organizaciones y que segun lo evidenciado en el trabajo de
campo Yy obtenido mediante el instrumento de investigacion, permitio identificar la
caracteristica de las directivas ya sea como mentores 0 maestros, técnicos,
coordinadores o administradores, y que efectivamente se validé que dentro de las
empresas de carga masiva de la ciudad de Pasto, se refleja de manera clara que
las directivas de las mismas realizan su trabajo de tal manera que se logra identificar
lideres que guian a las empresas y que gracias a lo propuesto por Roger Harrison
en el marco tedrico en su enfoque con orientacion hacia las normas, es de vital
importancia ya que se cuenta con lideres que aplican la normatividad dentro de las
empresas y logran que la cultura organizacional de las mismas sea enfocada con
base al cumplimiento de normas y responsabilidades.



Dicho enfoque centrado en normas y cumplimiento de responsabilidades va de la
mano de las normas internas laborales por lo cual se identificé que las empresas de
carga masiva reflejan un factor determinante y coherente que mantiene en relacion
un aspecto con otro como son las reglas y politica formales, donde las directivas y
los lideres centran sus esfuerzos en crear estrategias que basadas en el enfoque
con orientacién hacia las normas, permiten orientar esfuerzos del capital humano
con reglas claras que permitan un éptimo desempefio de funciones tanto dentro de
las empresas como fuera de ellos visualizado por el cliente externo al momento de
realizar sus actividades de recepcion y entrega de mercancia.

Finalmente las empresas de carga masiva se encontrd congruencia frente al factor
cohesionador dentro de las mismas ya que son la lealtad y la tradicion que se cifien
alas normas y permiten mantener una postura conservadora en cuanto al desarrollo
de sus actividades por lo cual, la mayoria de las empresas concluyen que dentro de
su politicas se encuentran la lealtad y la tradicion, permitiendo de ésta manera
identificar el enfoque con orientacion a normas dentro de las empresas del sector
de carga masiva de la ciudad de pasto.

Enfoque con orientacion hacia los resultados.

Siguiendo el orden de los enfoques de la cultura organizacional y en los cuales se
menciona la orientacidén hacia los resultados de las organizaciones y como premisa
ante los objetivos de las mismas, se hace relacion a los resultados como desarrollo
y objetivo de las actividades de las empresas y en especial de las de sector
transporte de carga masiva, por lo cual se evidencio mediante el trabajo de campo
gue existe gran tendencia en la mayoria de las empresas entre las cuales se pueden
mencionar Intermodal, Serviveloz, Transportadora Comercial Colombia TCC, Envia,
Coordinadora Mercantil, ya que la consecucion de objetivos es relevante y que
gracias a la integracion de las diferentes areas de las organizaciones visto desde la
parte directiva, se concentran y se unen fuerzas para crear una sinergia para poder
alcanzar los objetivos organizacionales; como resultado de dicha interaccion las
directivas de las empresas de carga masiva son encargados de garantizar dichos
resultados para que la organizacion mantenga su horizonte y permitan de cierta
manera, mantenerse o crecer dentro del sector de carga masiva.

Contrastado con el marco tedrico, se evidencia que existe gran tendencia de las
empresas de carga masiva hacia el enfoque a resultados ya que las mismas
empresas velan por optimizar recursos financieros, materiales, y talento humano,
permitiendo de esa manera que las empresas encuentren mejores resultados,
mayor eficacia y mejor desempefio dentro del desarrollo de las actividades; cabe
resaltar que la optimizacion de recursos se evidencio con la planeacion financiera
gue manejan las empresas gracias a los presupuestos destinados para las mismas
y el manejo adecuado del capital financiero; el uso adecuado de materiales, reciclaje
y aprovechamiento de materiales como madera, carton, entre otros, asi como la
impresion de papeleria siempre y cuando sea necesaria; finalmente la optimizacion



se refleja con el desarrollo de multitareas dentro del capital humano creando
capacitaciones que permitan el aprovechamiento de las diferentes habilidades y
mejorar de esa manera el desempefio y el desarrollo de la operacion.

La caracteristica de toda organizacion enfocada hacia los resultados se denota
porque dentro de las mismas se establecen metas y objetivos claramente definidos
y que ademas de ser mencionando como parte de los elementos de la cultura
organizacional, hacen parte de la visibn que manejan las empresas en general y
hacen parte de su esencia en procura de la consecucion de resultados, cabe resaltar
gue las empresas realizan reuniones periddicas dentro de las mismas para
establecer comunicacion sobre los diferentes problemas que impiden el logro de los
resultados medidos como factores y variables y de esa manera, crear estrategias
para mitigar y eliminar los diferentes riesgos para encaminar medidas que abarquen
las areas especificas.

Enfoque con orientacion hacia las personas.

Las empresas de los paises subdesarrollados mantienen una fuerte tendencia hacia
el enfoque con orientacion hacia el poder, mientras que en los paises desarrollados
mantienen una fuerte tendencia al enfoque con orientacion hacia las personas, por
lo cual se menciona en marco tedrico en los estudios y analisis del psicélogo John
Pencavel, donde afirma que si se labora menos horas no podria comprometer los
resultados de las empresas de cierta manera, por lo cual, se permite flexibilidad con
el capital humano y crea un beneficio mutuo entre la empresa y el colaborador.

Segun el enfoque con orientacion hacia las personas, permitio identificar dentro del
trabajo investigativo y de campo reflejar aquellos aspectos relevantes en procura
del desarrollo del capital humano y el aprovechamiento de sus habilidades en
procura del desarrollo de actividades y en consecuencia aportar al logro de los
objetivos de las empresas de carga masiva; para la gran mayoria de las empresas
es de gran relevancia el desarrollo personal y profesional de su capital humano ya
gue identifica en ello una apertura hacia el desarrollo de diferentes habilidades que
dentro del desarrollo de actividades y funciones permite una mayor cualificacion de
su capital de trabajo, empodera y brinda autonomia y autorrealizacion; dentro de las
empresas que tienen enfoque con orientacion hacia las personas se encuentran
Servientrega, Saferbo, Coordinadora Mercantil, Transprensa.

De igual manera se evidenciaron que dentro de las empresas del sector transporte
de carga masiva se fomentan valores sociales, motivacion y la creatividad de los
colaboradores, haciendo de ello un potencial que, con apoyo del area de talento
humano dentro de las empresas, permite contar con capital comprometido con su
trabajo, incentivado y dispuesto a realizar sus funciones de manera agradable,
creando a su vez un entorno laboral que empodere su desarrollo personal y
profesional. Contrastado con los tres niveles propuestos por Edgar Schein, descrito
en el marco tedrico hace relacién al nivel de los valores adaptados, puesto que, el



colaborador cumple con las funciones de su cargo y lo adquirido durante su vida
laboral que con capacitaciones e inducciones consolidando al personal en general
y que se presenta y proyecta ante el mercado en el dia a dia de su trabajo
representando un mayor conocimiento de la cultura organizacional ante el cliente
externo y define su postura mediante su servicio y trato.

El respeto y confianza dentro y fuera de la organizacion es de gran importancia por
lo cual las directivas de las empresas de carga masiva concentran esfuerzos en
fomentarlas, a su vez, hace parte del enfoque con orientacion a personas propuesto
por Harrison, ya que segun lo evidenciado en las empresas y las respuestas de los
gerentes y lideres de las empresas permiten crear espacios que propicien un
ambiente sano y agradable con niveles de confianza mutua dentro del grupo de
colaboradores. Dicho enfoque orientado hacia las personas no tendria validez si la
estabilidad como factor de vital importancia y se refleja dentro de las empresas de
carga masiva ya que las directivas manifestaron que se garantiza estabilidad laboral
y que, gracias al desempeiio del cargo del capital humano, crea una cultura de
estabilidad. EI ambiente familiar dentro de las empresas de carga masiva es
reflejado en el desarrollo de las actividades rutinarias, ya que las directivas
manifestaron que la empresa es el segundo hogar y que gran parte del tiempo es
destinado para cumplir con el desarrollo de actividades remuneradas como su
trabajo en las distintas areas, las empresas velan por mantener espacios como
cafeterias, duchas, espacios recreativos para garantizar un ambiente familiar hacia
el grupo de colaboradores.

Dentro del enfoque con orientacion a personas, se encuentra la retroalimentacion
hacia el grupo de colaboradores , el cual se reflej6 en el desarrollo de las actividades
con el animo de instruir y crear comunicacion asertiva dentro del desarrollo de las
funciones del capital humano quienes son la imagen de la empresa ante el cliente
externo; por otra parte se resalta la participacion activa de la gran mayoria de
empresas del sector de carga masiva, puesto que, realizan distincion a los logros
obtenidos por el personal en cuanto a sus aprendizajes y que con detalles motivan
y fomentan el desarrollo de habilidades del capital humano; con celebraciones
internas y reconocimientos y ascensos. También el enfoque se reflejé puesto que
existe flexibilidad en cuanto a horarios de trabajo ante las eventualidades surgidas
en el dia a dia ya que nadie esta exento de algun accidente, calamidad domeéstica,
factores externos como trafico y clima, reuniones, citas médicas entre otros; gracias
a que los lideres de las organizaciones tienen sentido humano frente a dichas
eventualidades, siendo prestos a ellas, creando soluciones que no afecten la
productividad y desarrollo de las actividades rutinarias.

De ésta manera se menciona que las empresas de carga masiva cuentan con un
con balance sano entre la parte laboral y la vida personal, por lo cual hace fuerte la
inclinacién hacia la cultura organizacional con orientacion hacia las personas,
siendo una de las tipologias mas destacadas y primordiales y por la cual las
empresas deben enfocarse sin dejar de lado las consecuencias del capitalismo y



concentrar mas su potencial hacia el humanismo de las empresas en la actualidad,
se enaltece el aporte de las empresas de carga masiva en procura de velar por el
bienestar de su capital humano quien es el representante de marca ante el cliente
externo.

Por lo anteriormente expuesto se concluye que las empresas del sector de carga
masiva tienen mayor tendencia al enfoque de poder y personas, ya que la mayoria
de las empresas afirman tener mentalidad de crecimiento, innovacion, creacion de
estrategias, mantenerse y lograr posicionamiento dentro del mercado y mantienen
viva la ideologia de que lo mas importante para las empresas del sector de carga
masiva son la competitividad y el logro, y a su vez cuidando y fomentando el
crecimiento del capital humano, creando espacios agradables y un ambiente familiar
dentro de las organizaciones; por otra parte se recalca que las empresas en general
y por su naturaleza y el lucro generado no dejan de lado los enfoques en relaciéon a
las normas y resultados ya que de ello dependen los logros de los objetivos
corporativos y el crecimiento de las empresas dentro del sector al cual pertenece.

4.3 FACTORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE HAN INCIDIDO EN
EL EXITO, LIDERAZGO Y COMPETITIVIDAD DE LAS EMPRESAS DEL SECTOR
TRANSPORTE DE CARGA MASIVA.

Siguiendo los lineamientos del presente trabajo de investigacion enfocado hacia la
cultura organizacional, se da lugar al desarrollo del tercer objetivo especifico en
donde se determinan los factores de la cultura organizacional que han incidido en
el éxito, liderazgo y competitividad de las empresas del sector transporte de carga
masiva en la ciudad de Pasto, cabe resaltar que con base en la muestra se
encuentran empresas con gran trayectoria dentro del sector de carga masiva y otras
gue llevan menos de 5 afios en la actividad, esto hace que los objetivos y niveles
de competitividad sean contextualizados en diferentes aspectos: econdémicos,
politicos y sociales, los cuales son enfocados bajo las normas y resultados de las
distintas empresas del sector, y que a su vez, no dejan de lado su vision corporativa,
logro de resultados y su mision dentro de las mismas.

De esa manera se recalca que en cierta medida todas las empresas del sector de
carga masiva, tienen factores de éxito, liderazgo y competitividad, los cuales les han
permitido mantenerse o ser lider en el sector transporte, permitiendo de esa manera,
la visualizacion de factores de la cultura organizacional que aportan e inciden en la
economia regional y nacional y dentro de los cuales se pueden mencionar los que
se detallan a continuacion:

Las empresas del sector de carga masiva afirman y resaltan que dichos factores de
éxito se enfocan en aumentar los niveles de competitividad como parte de su
planeacion estratégica reflejada en su mision, visidn y objetivos corporativos;
siempre centrados como organizacion en el logro de objetivos y resultados haciendo



a su vez, organizaciones mas sélidas y firmes creando una cultura organizacional
enfocada hacia el logro y los resultados, implementando estrategias operativas y
comerciales que permiten de cierta manera incrementar las ventas y creacion de
sentido de pertenencia por parte del grupo de colaboradores quienes tienen
contacto directo en los servicios de recepcién y envio de mercancias.

Acompafado del anterior factor, el éxito al cual se atribuye la contextualizacion de
su cultura organizacional se debe a que las empresas tienen en su gran mayoria un
enfoque hacia el posicionamiento en el mercado, especialmente en el sector de
carga masiva, lo cual es de gran incidencia por ser mas consistente y rigida ante la
competencia; el tan solo hecho de que las decisiones se tomen de manera
centralizada permite que el factor de liderazgo de las directivas de primer nivel en
la organizacién, hace que el éxito de su cultura organizacional radique en que las
decisiones impacten de manera positiva desde su implementacion hasta su
culminacién, creando compromiso y apoyo por parte del lider o los gerentes de las
empresas de carga masiva.

Otro factor fundamental de éxito se enfoca en la optimizacién de recursos tanto
humanos, financieros y materiales, ya que de esa maneray gracias al uso adecuado
de recursos permiten que la cultura organizacional sea responsable corporativa y
socialmente. La optimizacion de talento humano permite que la cultura
organizacional sea mas flexible en cuanto al desarrollo de las funciones,
empoderando al grupo de colaboradores en la toma de decisiones y desarrollo de
las diferentes habilidades dentro de la organizacion y autorrealizacion.

Por otra parte, es importante destacar que la cultura organizacional parte del
involucramiento de los diferentes actores principales como son el grupo de
colaboradores, las directivas de la organizacién y el cliente como tal, quien es
finalmente quien percibe e interpreta ese mensaje entregado a traves de la imagen
corporativa, lenguaje y servicio, por lo tanto, el factor humano es de vital importancia
y gira en torno a la cultura organizacional, convirtiéndose en un determinante para
impulsar el crecimiento de las empresas del sector transporte de carga masiva.

Como factores claves de éxito para llevar a cabo el tema de investigacion, se resalta
gue las empresas de carga masiva velan por el desarrollo personal y profesional de
los colaboradores, creando convenios de capacitacién con centros de estudio como
el servicio nacional de aprendizaje SENA, dénde se profundiza y certifica las
diferentes habilidades que permitan un crecimiento personal y aportar hacia el logro
de objetivos corporativos.

Cabe resaltar, que las empresas de carga masiva propician espacios familiares con
ambiente y clima organizacional adecuados para poder desarrollar facilmente las
funciones, fomentando los valores sociales, motivacion y creatividad del talento
humano, y se define de esa manera el enfoque con orientacién hacia las personas
como clave de éxito en el desarrollo de su cultura organizacional acomparfado del



compromiso activo del grupo de colaboradores y la comunicacion entre las distintas
dependencias de las empresas permitiendo fluidez en la comunicacion y armonia
dentro del desarrollo de las funciones.

La estabilidad laboral y el respeto entre el grupo de colaboradores son factores
relevantes dentro de la cultura organizacional de las empresas de carga masiva,
puesto que como politicas dentro de las organizaciones se establecen criterios y
lineamientos de estricto cumplimiento, que si bien se cumplen a cabalidad y se
respetan las normas, se permite la continuidad de contratacién del personal, en
caso contrario se interrumpe dicho vinculo laboral, casos concretos evidenciados
dentro del trabajo investigativo en empresas como Transportadora Comercial
Colombia TCC, Saferbo, Servientrega entre otros, existen personas que han
prestado su servicio sin interrupcién entre 15 y 20 afios, siendo un factor
determinante de éxito que contemplado dentro de la cultura organizacional permite
tener un amplio sentido de pertenencia por parte del grupo de colaboradores de las
empresas de carga masiva permitiendo el crecimiento de las familias y las empresas
como tal.

El papel de las directivas ha sido de vital importancia dentro del desarrollo de las
diferentes actividades de las empresas del sector transporte de carga masiva, ya
gue gracias a su aporte en experiencia y conocimiento del sector transporte han
permitido llevar a cabo los resultados de las empresas, por tal razon y su gran aporte
dentro y fuera de las organizaciones, se resalta como factores de la cultura
organizacional que inciden en el éxito, liderazgo y competitividad, ha sido llevar a
cabo tareas que bajo el cumplimiento estricto de normas y lineamientos han
permitido dar un salto importante hacia el logro de objetivos corporativos, por otra
parte, llevar a cabo reuniones periédicas que permitan dar a conocer el estado o
problematicas dentro de las empresas, el nivel de transparencia con el equipo de
trabajo y permitir la retroalimentacion hacia el grupo de colaboradores, son aspectos
claves que permiten determinar el éxito dentro de las empresas de carga masiva,
aportando en gran manera hacia el logro de los objetivos corporativos.

La flexibilidad y el balance sano entre la vida laboral y personal teniendo en cuenta
gue la cultura organizacional y su amplia relacion con el enfoque con orientacion
hacia las personas permite establecer con mayor relacion dichos conceptos puesto
gue, son aspectos clave y fundamental para las empresas en general y pueden ser
definidas como factores de la cultura organizacional en empresas como Transportes
Humadea, donde se ha incluido el concepto de flexibilidad laboral permitiendo hacer
frente a las diferentes eventualidades del dia a dia y como parte fundamental de su
cultura organizacional; de esa manera permite mantener un equilibrio entre la vida
laboral y personal. Otra empresa que se suma gracias a su aporte en la flexibilidad
se refleja en Servientrega y Serviveloz principalmente en la parte administrativa,
cabe resaltar que la parte operativa no estd exenta de presentar alguna
eventualidad, pero en muchas ocasiones no permite interrumpir la operacion por lo
cual las directivas manejan plan de contingencia con personal alterno que cubra



dichas vacantes en momentos de ser solicitados, es por eso que Transportes
Humadea, Serviveloz y Servientrega, velan por la inclusion dentro de las empresas
el concepto de cultura organizacional en aspectos como la flexibilidad y establecer
de esa manera equilibrio entre la vida personal y laboral, de tal manera que, el grupo
de colaboradores sientan por parte de sus empresas un apoyo constante que
permite tener beneficio mutuo entre las partes, fortaleciendo su cultura
organizacional.



CONCLUSIONES

Gracias al desarrollo de la presente investigacion enfocada en analizar la cultura
organizacional de las empresas del sector transporte de carga masiva se concluye
gue el tema de investigacion es de vital importancia, ya que permite analizar e
identificar la cultura organizacional gracias al aporte del personal que fue
comprometido y centrado en el logro de objetivos corporativos y personales,
apoyados en la comunicacion clara, asertiva que integra a todo el capital humano
permitiendo de esa manera una mayor relacion entre sus integrantes, creacién de
espacios de trabajo y canales de comunicacion mas fluidos que con su ejecucion
en el tiempo permitiran a las organizaciones incluir dentro de las empresas el
concepto de cultura organizacional.

De igual manera su desarrollo permitié a las organizaciones tener una perspectiva
en torno a la cultura organizacional evidenciada en el desarrollo e implementacion
del instrumento de investigacidon comprendido por la encuesta, analizando aspectos
propios del tema con el fin de implementar el concepto o fortalecer con mayor
eficacia en aspectos que permitan un mejor desempefio de las funciones y
cumplimiento de objetivos corporativos, de esa misma manera permitié al autor
implementar y poner en marcha la serie de conocimientos adquiridos durante la
etapa de formacion para lograr una mejor y mayor vision del concepto que como
tema de investigacion la cultura organizacional aporta en gran significancia en el
crecimiento de las organizaciones, como la creacion de una marca propia de las
empresas vista por el cliente final mediante la entrega de nuevas experiencias de
entrega y recepcion de mercancias.

La cultura organizacional es la serie de ideologias adquiridas que implementadas
en el tiempo y su constancia permiten identificar a las empresas y en especial a las
de carga masiva ante el consumidor y cliente final, y que desarrollada dentro de las
empresas son una proyeccion ante el cliente externo y el mercado en primera
instancia, permitiendo de esa manera afianzar las relaciones, incremento en el nivel
de ventas y en segunda instancia al cliente interno aunque es aqui donde nace y se
gesta el concepto de cultura organizacional que acompafiado de los valores,
creencias y niveles de adaptabilidad del grupo de colaboradores permite hablar de
un concepto como tal definido en la cultura organizacional; la motivacion como
aspecto fundamental en el desarrollo de las personas y que a su vez, permite
afianzamiento en su autorrealizacion como tal, permitiendo de esa manera
identificarse dentro de una organizacion, es uno de los factores de aporte en general
al concepto de cultura organizacional reflejado en las empresas objeto de estudio y
gue es de vital importancia y aplicacién por parte de los lideres de las empresas del
sector transporte de carga masiva desempefiando un gran papel como
administradores.

El presente trabajo permiti6 ademas a las empresas mejorar los canales de
comunicacion entre los miembros de las empresas y que gracias a la ejecucion y



conocimiento del concepto de cultura organizacional definié a las empresas de
carga masiva en determinar su orientacion tanto a normas, resultados, personas y
poder por parte de sus respectivos gerentes, creando estrategias que permitan
afianzar la comunicacién asertiva dentro y fuera de las empresas. Se destaca el
trabajo activo e inclusivo por parte de todo el grupo de colaboradores de las
diferentes empresas de carga masiva ya que gracias a ello se permitié llevar a cabo
el presente trabajo investigativo con fines académicos y profesionales en procura
de aportar en gran magnitud al tema de investigacién de la cultura organizacional.

Finalmente se concluye que el conocimiento e implementacién de la cultura
organizacional dentro y fuera de las empresas, permite identificar a tiempo los
problemas reflejados en las mismas, para la creacion de estrategias que permitan
mitigar eventualidades presentadas y de esa manera aprovechar oportunidades
para poder mejorar en las diferentes actividades y aportar en el logro de objetivos.



RECOMENDACIONES

Como recomendaciones finales enfocadas hacia la buena implementacion de la
cultura organizacional y oportunidad de mejora de las empresas de carga masiva
en primer lugar, se concentra en dar a conocer al grupo de colaboradores que la
toma de decisiones implican cambios que dependiendo de su ejecucion y lo
esperado permite establecer lineamientos y estrategias para la consecucién de
objetivos de manera clara, asertiva y menos imponente o arbitraria, que al mismo
tiempo poder contar con la plena disposicién del grupo de colaboradores para su
Optima ejecucion.

Otro tema fundamental hace referencia a la implementacion dentro de su cultura
organizacional de aspectos de remuneracion adicional a manera de comisiones,
debido a que su implementacion en empresas de carga masiva ha sido tomada en
referencia para las demas y que cuyo resultado han sido mejora en los niveles de
productividad, motivaciéon y sentido de pertenencia por parte del grupo de
colaboradores y hacia la empresa un incremento en el nivel de ventas y en caso
concreto incremento en envios de mercancias nacionales.

El uso de herramientas tecnoldgicas que permitan la capacitacion del talento
humano, optimiza y fortalecen de cierta manera las habilidades del personal y el
crear espacios aptos para llevar a cabo dichos procesos de aprendizaje permiten a
las organizaciones estar al nivel de multinacionales que gracias a la globalizacién y
tendencias tecnolégicas han logrado el éxito de su operacion, por esta razon, se
recomienda la implementacién del e — Learning dentro de las empresas de carga
masiva 0 crear convenios con empresas de capacitacion y portar en el crecimiento
del potencial del talento humano y de esta manera ampliar los niveles de
competitividad en un mercado cambiante y de paso fortalezca el enfoque con
orientacién hacia las personas como fuerte tendencia de impacto en la cultura
organizacional.

El factor cohesionador de la gran mayoria de las empresas de carga masiva es la
lealtad y la tradicion como parte de su cultura organizacional, acompafiado de que
son lideradas por gerentes que se cifien a las normas emitidas por las altas
directivas, pero debido a las fuertes tendencias y miras hacia la globalizacién se
recomienda mirar un poco mas alla y darle la oportunidad a una mentalidad abierta
y presta al cambio y que le permita a las empresas regionales de carga masiva
incrementar los niveles de competitividad y obtener una visién optima del negocio
como tal. Finalmente se recomienda a las empresas del sector transporte incluir
dentro de sus politicas internas la cultura inclusiva que permita darle la oportunidad
a personas en situacion de discapacidad y especialmente a personas de la
comunidad LGBTIQ+, quienes pueden aportar desde su punto de vista al desarrollo
de las organizaciones y sus habilidades.
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Anexo A

UNIVERSIDAD CESMAG

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS GERENTES DE LAS EMPRESAS DEL SECTOR

TRANSPORTE DE CARGA MASIVA DE LA CIUDAD DE PASTO

Objetivo: Conocer e identificar el tipo de Cultura Organizacional de las empresas
del sector transporte de carga masiva de la ciudad de Pasto.

Instrucciones:

En una escala de 1-5, donde 1 es muy desacuerdo, 2 En

desacuerdo, 3 Ni en desacuerdo ni de acuerdo, 4 De acuerdo, 5 Muy de acuerdo;
evalle las siguientes preguntas y responda marcando con una equis (X), segun

corresponda a cada una de ellas.

PREGUNTA

Muy de
acuerdo

(®)

De
acuerdo

(4)

Ni en
desacuer
do ni de
acuerdo

3)

En
desac
uerdo

(2)

Muy
desac
uerdo

(1)

1.;.La empresa esta enfocada en
aumentar el nivel de su
competitividad?

2.¢La empresa esta interesada en
posicionarse en el mercado?

3. ¢ En la empresa la toma de
decisiones esta centralizada en el
nivel directivo?

4.;En la empresa se toman
decisiones arbitrarias e
imponentes?

5.¢En la empresa se enfoca en el
cumplimiento estricto de las
normas y las responsabilidades
gue cada cargo tiene?

6.¢,En la empresa la consecucion
de los objetivos es relevante?

7. ¢ En la empresa la obtenciéon de
resultados es primordial?

8.¢En la empresa se optimizan los
recursos humanos?

9.¢En la empresa se optimizan los
recursos financieros?




10.¢En la empresa se optimizan
los recursos materiales?

11.¢ Enla empresa es relevante el
desarrollo personal y profesional
de sus colaboradores?

12.¢ En la empresa se fomenta
valores sociales, motivacion y
creatividad de los colaboradores?

13.¢.En la empresa se busca la
satisfaccion del cliente interno y
externo?

14.¢; Dentro de la organizacion se
establecen metas y objetivos
claramente definidos?

15.¢,Como gerente y lider de la
organizacion establece estrategias
para competir dentro del mercado?

16.¢ La organizacion implementa
algun sistema de incentivos o
beneficios econdémicos no
remuneratorios por el
cumplimiento de metas y logros
dentro de sus funciones?

17.¢,Como gerente usted sabe si

existe respeto y confianza mutua
entre grupo de colaboradores y la
direccion de la organizacion?

18.¢,Se realizan reuniones
periddicas dentro de la
organizacion para establecer
comunicacion sobre los problemas
de la empresa?

19.¢Considera usted qué la
organizacion ofrece estabilidad
laboral a sus colaboradores?

20.¢La empresa se caracteriza por
mantener un ambiente familiar?

21.;La empresa se caracteriza por
ser dinamica y emprendedora?

22.¢;Lo mas importante en la
empresa es la competitividad y el
logro?.




23.¢,Lo mas importante en la
empresa es la estabilidad de sus
colaboradores?.

24.¢ Los directivos de la empresa
se caracterizan por ser mentores o
maestros?.

25.¢ Los directivos de la empresa
se caracterizan por ser técnicos?.

26.¢ Los directivos de la empresa
se caracterizan por ser jefes
conservadores?.

27.¢Los directivos de la empresa
se caracterizan por ser
coordinadores?.

28.¢ Los directivos de la empresa
se caracterizan por ser
administradores?.

29.¢ El factor cohesionador de la
empresa es la lealtad y la
tradicion?.

30.¢, El factor cohesionador de la
empresa es el logro de las metas y
las tareas.

31.; El factor cohesionador de la
empresa son las reglas y politicas
formales.?

32. ¢ Considera usted que la
organizacion celebra los logros y
aprendizajes del capital humano?.

33. ¢ Considera que el
reconocimiento como un
verdadero valor?.

34. ¢ Usted retroalimenta a sus
colaboradores?

35 ¢ Siente que entre usted y sus
colaboradores, se puedan
compartir opiniones con
honestidad?

36. ¢ Siente que la organizacion le
permite aportar ideas y opinar?

37. ¢ Tiene la flexibilidad de tomar
tiempo cuando lo necesita 0 en
alguna eventualidad?




38. ¢ Siente que la organizacion
cuenta con un balance sano entre
el trabajo y la vida personal?

39. ¢ Considera que el trabajo
contribuye a los objetivos de la
organizacion?

40. ¢ Considera que las
responsabilidades dentro de la
organizacion estan claras?

41. ; Coémo califica la puesta en
practica de las habilidades y
fortalezas para el desempeiio de
funciones de su capital humano?

42. ¢ Siente que la organizacion
brinda la oportunidad de mejora de
habilidades?

43. ¢ Considera que tiene la
libertad para decidir como realizar
su trabajo?

44. ; Considera usted que tiene un
buen nivel de transparencia con el
equipo.?

45, ¢ Considera que la
colaboracion es reciproca entre su
capital de trabajo?

46. ¢ Considera que entre
compafieros estan prestos y
abiertos a recibir opiniones
diferentes a las suyas?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION



CODIGO: AAC-BL-FR-032

CARTA DE ENTREGA TRABAJO DE GRADO O

TRABAJO DE APLICACION — ASESOR(A) VERSION: 1

FECHA: 09/JUN/2022

San Juan de Pasto, 5 de Julio 2022

Biblioteca

REMIGIO FIORE FORTEZZA OFM. CAP.
Universidad CESMAG

Pasto

Saludo de paz y bien.

Por medio de la presente se hace entrega del Trabajo de Grado / Trabajo de Aplicacion
denominado Andlisis de la cultura organizacional de las empresas del sector transporte
de carga masiva de la ciudad de Pasto, presentado por el autor Camilo Andrés Narvaez
del Programa Académico Administracion de Empresas al correo electronico
trabajosdegrado@unicesmag.edu.co. Manifiesto como asesor(a), que su contenido,
resumen, anexos y formato PDF cumple con las especificaciones de calidad, guia de
presentacion de Trabajos de Grado o de Aplicacion, establecidos por la Universidad
CESMAG, por lo tanto, se solicita el paz y salvo respectivo.

Atentamente,

Clociio dbose bl

Mg. Claudia Magali Solarte Solarte
CC. 59.816.989 de Pasto
Administracion de Empresas
3206724490

cmsolarte@unicesmag.edu.co




UNIVERSIDAD AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TRABAJOS DE | CODPIGO: AAC-BL-FR-031
C ES M AG GRADO O TRABAJOS DE APLICACION EN VERSION: 1
asong REPOSITORIO INSTITUCIONAL FECHA: 09/0UN/2022

INFORMACION DEL (LOS) AUTOR(ES)
Nombres y apellidos del autor: Documento de identidad:
CAMILO ANDRES NARVAEZ 1085266799
Correo electrénico: Numero de contacto:
cabjnarvaez@hotmail.com 3165841556
Nombres y apellidos del autor: Documento de identidad:
Correo electrénico: Numero de contacto:
Nombres y apellidos del autor: Documento de identidad:
Correo electrénico: Numero de contacto:
Nombres y apellidos del autor: Documento de identidad:
Correo electrénico: Numero de contacto:
Nombres y apellidos del asesor: Documento de identidad:
Correo electronico: Numero de contacto:
Titulo del trabajo de grado:
ANALISIS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LAS EMPRESAS DEL SECTOR TRANSPORTE
DE CARGA MASIVA DE A CIUDAD DE PASTO
Facultad y Programa Académico: )
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES, ADMINISTRACION DE EMPRESAS

En mi (nuestra) calidad de autor(es) y/o titular (es) del derecho de autor del Trabajo de Grado o de
Aplicacién sefialado en el encabezado, confiero (conferimos) a la Universidad CESMAG una licencia no
exclusiva, limitada y gratuita, para la inclusion del trabajo de grado en el repositorio institucional. Por
consiguiente, el alcance de la licencia que se otorga a través del presente documento, abarca las siguientes
caracteristicas:

a) La autorizacion se otorga desde la fecha de suscripcién del presente documento y durante todo el
termino en el que el (los) firmante(s) del presente documento conserve(mos) la titularidad de los
derechos patrimoniales de autor. En el evento en el que deje(mos) de tener la titularidad de los
derechos patrimoniales sobre el Trabajo de Grado o de Aplicacion, me (hos) comprometo
(comprometemos) a informar de manera inmediata sobre dicha situacién a la Universidad
CESMAG. Por consiguiente, hasta que no exista comunicacion escrita de mi(nuestra) parte
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