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Resumen

En la actualidad, la implementacion evaluacion de desempefio y planes de desarrollo se
considera un pilar fundamental para optimizar el clima organizacional y alcanzar los objetivos
estratégicos de las compafiias. Investigaciones sugieren que una comunicacion asertiva del plan,
acompafiada de capacitacion y apoyo continuo, es crucial para el éxito de estos procesos. En este
contexto, esta investigacion aborda la gestion del talento humano en Ecopetrol, empresa lider del
sector energético en Colombia, en el marco de su transicién dirigido a la reduccién del impacto

de la huella de carbono y el incremento en la produccion de energias renovables.

La metodologia se centra en examinar como el desarrollo de competencias, alineado con
una cultura de innovacién y ética, asegura el alto rendimiento del personal ante un entorno
cambiante. Los resultados del andlisis destacan que la alineacion de los procesos de capital
humano con la vision corporativa no solo refuerza la capacidad operativa de la organizacion,
sino que consolida su compromiso con la sostenibilidad y la transicion energética,

posiciondndola como un referente global en la industria.

Palabras clave: Evaluacion, clima organizacional, capacitacion, sostenibilidad,

innovacion



Abstract

Currently, the implementation of performance evaluations and development plans is
considered a fundamental pillar for optimizing the organizational climate and achieving
companies' strategic objectives. Research suggests that assertive communication of the plan,
accompanied by ongoing training and support, is crucial for the success of these processes. In
this context, this research addresses human talent management at Ecopetrol, a leading energy
company in Colombia, within the framework of its transition aimed at reducing its carbon
footprint and increasing renewable energy production.

The methodology focuses on examining how skills development, aligned with a culture
of innovation and ethics, ensures high employee performance in a changing environment. The
results of the analysis highlight that aligning human capital processes with the corporate vision
not only strengthens the organization's operational capacity but also consolidates its commitment

to sustainability and the energy transition, positioning it as a global benchmark in the industry.

Keywords: Evaluation, organizational climate, training, sustainability, innovation.
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Introduccion

Actualmente nos encontramos en un escenario marcado por cambios constantes en el
ambito social, econdmico y tecnoldgico, siendo asi se vuelve necesario examinar los elementos
que inciden en el crecimiento y fortalecimiento de las comunidades. Comprendiendo estas
variables ademas de facilitar el analisis de las dindmicas actuales, también nos permite formular
estrategias y soluciones méas adecuadas y acordes a las nuevas demandas del sector. En este
sentido, el siguiente trabajo tiene como objetivo desarrollar un estudio profundo sobre la
implementacion de sistemas de desarrollo y gestion del desempefio, teniendo en cuenta sus
efectos y las diferentes proyecciones esperadas a mediano y largo plazo.

La metodologia implementada se sustenta en un analisis tedrico fundamentado en
informacion actualizada y estudios de caso que reflejan situaciones reales del problema
abordado. La idea es mantener una vision critica y analitica que vaya mas alla de la descripcion,
con lo cual se pueden valorar y cuestionar los procesos identificados, igualmente se resalta la
importancia de tener un enfoque interdisciplinario como medio para ampliar la comprension del
problema identificado.

A lo largo del documento se abordaran los conceptos fundamentales vinculados al
fortalecimiento del clima organizacional de Ecopetrol, analizando su desarrollo historico y su
situacion actual. Finalmente, se expondran conclusiones orientadas a contribuir el analisis
académico y profesional, ofreciendo aportes significativos para futuras investigaciones. De esta

manera se busca fortalecer una mejor comprension de la problematica y de los retos que plantea.
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CAPITULO1: Planteamiento del Problema

1.1  Descripcion del problema

Ecopetrol, es una de las empresas mas grandes y emblematicas de Colombia, enfrenta
desafios en cuanto a la gestion del clima organizacional. Pese a sus esfuerzos por mejorar el
bienestar de sus colaboradores y garantizar la continuidad de sus operaciones en un contexto de
cambio constante, se ha relacionado con la dificultad en la motivacion, comunicacién, el
liderazgo, y la satisfaccion laboral. Se identifica que estos problemas que afectan la retencion del
talento, la productividad y la imagen de la empresa.

CAPITULO2: Justificacion

Se elige este tema porque responde a la necesidad de entender con mejor profundidad la
problematica que hoy dia tiene como impacto significativo en diferentes sectores de la sociedad.
Renovar el clima organizacional de Ecopetrol S.A. plasma desafios con consecuencias practicas
que impactan directamente a la comunidad, politicas publicas e instituciones. Por eso su estudio
es fundamental para presentar propuestas que favorezcan el abordaje efectivo.

Para Dailey (2012), “El comportamiento organizacional es el estudio del desempefio y de
las actitudes de las personas en el seno de las organizaciones. Este campo centra su analisis en
cémo el trabajo de los empleados contribuye o disminuye la eficacia y productividad de la
organizacion”.

Ademas, se observa una reduccién de investigaciones que analizan el fendmeno desde un
enfoque global, lo que causa brechas para la formulacion de estrategias y los conocimientos
apropiados para confrontarlo. El estudio pretende aportar evidencia empirica y analisis critico,
con el objetivo de fortalecer el debate y fomentar la toma de decisiones fundamentadas. Por

ualtimo, se fundamenta este trabajo por su posible trascendencia en el contexto profesional y
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académico, dado que los resultados encontrados pueden ser utilizados como base para la creacion
de nuevos ejes de investigacion, programas, politicas y respuestas activas de forma eficiente a las
necesidades detectadas.

CAPITULOZ3: Objetivos

3.1  Objetivo general

Analizar los factores estratégicos y organizacionales que influyen en la optimizacion del
clima organizacional de Ecopetrol, considerando la relacion entre el bienestar de los
colaboradores, la gestidn del talento humano, motivacion laboral y la participacion de los
trabajadores en iniciativas de intercambio de conocimiento, con el fin de comprender su aporte al
desarrollo de capacidades orientadas a la sostenibilidad.

3.2  Objetivos especificos

Determinar las causas raiz de las variables que influyen en la optimizacion del clima
organizacional de Ecopetrol S.A., identificando los niveles de motivacion, liderazgo,
comunicacion y satisfaccién laboral.

Identificar las causas raiz de los desafios que enfrenta Ecopetrol S.A. en las areas
afectadas, relacionandolas con cambios y esfuerzos constantes para mejorar el bienestar de los
colaboradores.

Evaluar el impacto que presenta estos desafios en la retencién de talento humano, la
productividad y la imagen corporativa de la empresa, utilizando percepciones de actores

relevantes.
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CAPITULOA4: Antecedentes

4.1  Conceptualizacion

El clima organizacional constituye un entorno psicoldgico y emocional que caracteriza
gue a una empresa de acuerdo con el comportamiento y la actitud de los colaboradores. El
entorno de trabajo se conforma de factores, tanto emocionales como fisicos, que influyen con el
desempefio y actuacion de los trabajadores. Segun Garcia (2009), "Es un factor clave en el
desarrollo empresarial, y su estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento incide de
directa en el denominado espiritu de la organizacion". Las organizaciones pueden realizar
encuestas sobre sus condiciones laborales para comprender la percepcién de los empleados y asi
tomar medidas que mejoren la situacion.

Asimismo, la conducta organizacién se enfoca en estudiar las interacciones de los
colaboradores y como estas afectan la eficiencia, rendimiento, y la cultura. Para Soberanes y De
la Fuente, (2009), "El clima organizacional influye definitivamente en el comportamiento de las
personas, éstas actlian y reaccionan a sus condiciones laborales, no por lo que son, sino a partir
del concepto e imagen que de ellas se forman™ (pag.122).

Se resalta la importancia e influye en la actuacion de los empleados, se destaca su origen
en la sociologia y su conexidn con la dindmica empresarial. También, se impone como las
perspectivas de los colaboradores sobre su entorno laboral fundamental para entender el
desempefio de la organizacién. Segin Robbins (2004), el comportamiento organizacional, "es el
campo de estudio que investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la
conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos para

mejorar la eficiencia de las organizaciones”.
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4.2 Investigaciones Actuales

Ulloa (2024), en su tesis cuyo objetivo principal fue de analizar el clima organizacional y
detectar factores que afectan la productividad, el disefio utilizado fue cualitativa descriptiva,
empleando encuestas como recoleccion de datos; los resultados reflejan una conducta positiva,
con empleados comprometidos, talentosos, motivados, satisfechos, lo que permite producir un
mayor desempefio en la organizacion. El estudio del ambiente laboral ha evolucionado de ser una
preocupacién administrativa secundaria a convertirse en un eje estratégico para el logro
corporativo.

Puente et al (2024), el objetivo de la investigacion establece la relacién que hay entre
direccion estratégica y clima organizacional en la empresa NORDEN de la ciudad de Riobamba.
La consulta tiene un planteamiento cuantitativo utilizando encuesta con a la escala de Likert,
adquirido una recoleccion de datos numéricos; el disefio no fue experimental, correlacional y
transversal. Se utilizaron métodos como la revision documental, el sintético, el inductivo-
deductivo y el sistematico. Asimismo, se implementd el analisis estadistico para determinar
patrones y correlaciones. El resultado obtenido es que la constructora cuenta con un enfoque
estratégico solido, sobresaliendo con el cumplimiento de relaciones, adaptabilidad y uso de
tecnologia. El ambiente laboral es positivo, buen manejo de riesgo y percepcion de seguridad,
pero se evidencia que hay que mejorar el estrés y el agotamiento; por tal razon se estableci6 un

paradigma de planificacion.

La teoria cognitiva social, de acuerdo con Bandura (1986), presta atencion a la
interaccion fundamentada en una reciprocidad triadica refiriéndose al comportamiento,

caracteristicas personales y las influencias del clima organizacional. Se puede decir que los tres
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factores actlian entre si para decretar la forma en que el trabajador se va a comportar. Estos
aspectos se insertan en las organizaciones para permitir que los empelados creen un entorno
adecuado y se comporten de manera que la empresa espera para alcanzar el logro de los
objetivos. El articulo expone cuatro componentes basados en diferentes teorias con la intencién
de mejorar la cultura de la organizacion incluyendo maneras de ayudar a los empleados.

Schneider et al (2013), plantean que el clima organizacional refleja practicas que influyen
en actitudes y desemperio dentro de la empresa, estos autores sostienen que un entorno laboral
positivo fortalece el compromiso y la eficiencia colectiva entre los trabajadores. “El ambiente no
solo afecta al individuo, sino a los resultados estratégicos de la organizacion”.

Chiang, Martin y Nufiez (2010), en este estudio realizado a empresas latinoamericanas, se
identifico que factores emocionales como el liderazgo, la comunicacion y el reconocimiento
tienen impacto en la satisfaccion laboral y en el comportamiento organizacional.

4.3  Investigaciones pasadas

Payne y Pugh (1976), plantean que los estudios sobre el clima organizacional presentan
muchas limitaciones metodoldgicas, porque dependen bastante de percepciones subjetivas, por lo
tanto, reduce su capacidad predictiva sobre la conducta real.

Wright y Cropanzano (2000), si bien ellos reconocen la relacion que existe entre
bienestar y desempefio, sefialan que esta no siempre es lineal y es probable que varié segun la

personalidad de cada trabajador y el tipo de tarea que desemperian.

CAPITULOS: Marco Teo6rico
El presente marco teorico tiene objetivo sustentar conceptualmente la investigacion

orientada al andlisis de los factores estratégicos que inciden en la optimizacion del clima
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organizacional de Ecopetrol S.A. En este sentido, se expresan los conceptos de bienestar de los
colaboradores, gestion del talento humano, motivacion laboral e intervencidn en iniciativas de
intercambio de conocimiento, interpretados como elementos interdependientes que contribuyen
al desarrollo de capacidades organizacionales orientadas a la sostenibilidad.

5.1 Clima organizacional

5.1.1 Definicion

El sustento tedrico de este estudio se fundamenta en que la idea de que un clima
organizacional no es un elemento aislado, sino un "factor de éxito" que determina la viabilidad
de los objetivos estratégicos. Para una empresa como Ecopetrol, la teoria debe integrar la gestion
del comportamiento con la evolucidn técnica de la industria.

El anélisis del clima organizacional necesita articular la gestion del comportamiento con
la evolucidn técnica y operacional propia de la industria energética. Ulloa Pimienta (2024) sefiala
que el entorno de trabajo puede concebirse el “segundo hogar” del trabajador, en el cual la
calidad de las relaciones interpersonales y la armonia de la organizacion impactan
significativamente en la productividad. De manera complementaria, Robbins (2024) define el
ambiente laboral como la percepcion que tienen los empleados sobre su lugar de trabajo,
mientras que Chiavenato (2007) destaca que la formacion y el desarrollo del talento humano
acttan con motores fundamentales de la motivacion y el desempefio.

Motivacion Laboral

5.1.2 Definicion

La satisfaccion laboral se describe como el conjunto de procesos emocionales y

psicoldgicos que motivan a los colaboradores a dirigir sus esfuerzos para el cumplimiento de los

objetivos organizacionales, al tiempo que satisfacen sus necesidades profesionales y personales.



17

Segun Chiavenato (2007), la motivacién implica un estado de activacion que estimula la accion,
orienta el comportamiento hacia metas especificas y mantiene la persistencia.

La motivacion laboral se halla estrechamente vinculada al clima organizacional, dado que
las percepciones de los colaboradores aportan sobre su entorno directamente en sus niveles de
compromiso, satisfaccion y desempefio. En la industria petrolera y energética, esta variable
obtiene especial relevancia debido a las condiciones laborales, caracterizadas por jornadas
extensas, riesgos inherentes y la volatilidad del mercado, factores que impactan de manera
significativa.

5.2  Teorias de la motivacion Aplicables a la industria Petrolera

5.2.1 Teoria de la Equidad

Adams (1963), sostiene que los empleados evallan la justicia de su acuerdo laboral
comparando sus aportes y recompensas con los de otros. Esta teoria permite comprender como la
valoracién de equidad influye en la motivacion y, en consecuencia, en el clima organizacional.
En organizaciones como Ecopetrol, donde la complejidad y responsabilidad de las tareas varian
segun el cargo, la percepcion de un trato justo resulta determinante. Cuando los colaboradores
consideran que sus esfuerzos no son recompensados de manera equitativa, pueden generarse
efectos negativos.

5.2.2 Teoria de la Autodeterminacion

Desde la teoria de la autodeterminacion, Deci y Ryan (2000) plantean que la motivacién
se fortalece cuando se satisfacen tres necesidades psicoldgicas basicas: autonomia, competencia
y relacion social. Estas dimensiones permiten explicar la forma en que las practicas
organizacionales influyen en la satisfaccion de los trabajadores. En el sector energético, las

prioridades se traducen en la promocidn de la flexibilidad laboral, el acceso a oportunidades de
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capacitacion técnica y el fortalecimiento de un clima de colaboracién. Ecopetrol incorpora estos
principios en sus politicas de gestion del talento humano, favoreciendo el desarrollo integral y el
compromiso de sus colaboradores.
5.2.3 Teoria de los factores higiénicos y motivadores
Herzberg (1959) distingue el salario, las condiciones laborales, en factores motivadores,
como el reconocimiento, el crecimiento profesional y la responsabilidad, que promueven el
compromiso y la satisfaccion en el trabajo. En la industria de hidrocarburos, la seguridad laboral
constituye un factor higiénico critico, mientras que la participacion en proyectos estratégicos de
transicion energética puede actuar fortaleciendo el sentido del propdsito y pertenencia
organizacional.
5.4 Motivacion Laboral en el Contexto Colombiano y en Ecopetrol
5.4.1 Marco Sectorial
En el contexto colombiano, la competitividad y la productividad en un mercado global
cambiante se encuentran estrechamente relacionadas con la gestion de la motivacion laboral.
Ramirez Villanueva (2021) sefiala que las organizaciones deben desarrollar directrices que
permitan gestionar las variables motivacionales de manera integral, considerando tanto los
aspectos econdmicos como los emocionales del trabajo, con el fin de fortalecer el compromiso y
la permanencia del talento humano.
5.4.2 Evolucién del clima organizacional
El estudio del clima organizacional tiene sus origenes en el afio 1930, con el desarrollo
del enfoque interpersonal, el cual enfatizaba la importancia del factor humano en los procesos

productivos. Posteriormente, en la década de 1950, Kurt Lewin fue uno de los primeros autores
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en emplear el término “clima organizacional” para describir el entorno psicoldgico y social de las
organizaciones.

Zambrano (2014) sefiala que, a partir de los aportes de Lewin y otros investigadores, se
consolidd la conceptualizacion del clima organizacional mediante dimensiones como coherencia,
responsabilidad, estandares de excelencia, recompensas, claridad, calidez y apoyo. Esta
magnitud permite comprender como el ambiente laboral influye en la motivacién, el desempefio
y la satisfaccion.

5.4.3 Proceso de seleccion y contratacion

La incorporacion de tecnologias como la inteligencia artificial, las redes sociales y el
analisis de datos ha transformado los procesos de seleccion y contratacidn de personal,
priorizando la eficiencia, la marca empleadora y la identificacion de competencias digitales. En
Ecopetrol, estos avances permiten atraer talento alineado con los desafios de la Cuarta
Revolucidn Industrial y la transicion energética, fortaleciendo la coherencia entre los valores
organizacionales y las expectativas de los colaboradores.

5.4.4 Estrategias innovadoras de entretenimiento y Onboarding

El proceso de onboarding comprende etapas sistematicas de induccion, entrenamiento
técnico y capacitacion a largo plazo, orientadas a facilitar la adaptacién del colaborador a la
cultura organizacional. En Ecopetrol, un plan de acogida estructurado permite que los nuevos
profesionales no solo adquieran habilidades técnicas, sino que interioricen la vision, los valores y
los objetivos estratégicos de la empresa desde su ingreso, fortaleciendo su integracion y

compromiso.
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5.4.5 Compresion y bienestar de los trabajadores

El bienestar laboral abarca dimensiones fisicas, psicoldgicas y sociales que inciden
directamente en la calidad de vida de los colaboradores y en su percepcion del clima
organizacional. Experiencias exitosas en distintos contextos organizacionales demuestran que los
planes estructurados de induccion y capacitacién mejoran las actitudes, competencias y niveles
de satisfaccion del personal, lo cual puede ser replicado en Ecopetrol para cerrar brechas
generacionales.

Las relaciones interpersonales positivas resultan fundamentales para el bienestar, dado el
caracter social del ser humano. Segan Seligman (2011), el significado y el logro, componentes
del modelo PERMA, constituyen elementos esenciales de la satisfaccion laboral, en la medida en
que fortalecen el sentido de pertenencia y el reconocimiento de los logros individuales y
colectivos.

La seleccion de las teorias de la motivacion y del clima organizacional empleadas en esta
investigacion responde a la necesidad de analizar un contexto de alta complejidad, como el de
Ecopetrol S.A., caracterizado por procesos de transformacion, transicion energética y elevados
estandares de seguridad y sostenibilidad. Estas hipotesis permiten comprender de manera integral
la interaccion entre los factores individuales que inciden en el ambiente laboral.

La teoria de la equidad de Adams (1963) resulta pertinente para analizar como las
percepciones de justicia en la distribucion de recompensas y responsabilidades influyen en la
motivacion y la satisfaccion laboral, especialmente en una organizacion con estructuras
jerarquicas y funciones técnicas diferenciadas. Por su parte, la hipétesis de la autodeterminacion

de Deci y Ryan (2000) aporta un enfoque centrado en el compromiso de las necesidades de
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autonomia, competencia y relacién social, elementos clave para fortalecer el bienestar y la
adaptacion al cambio organizacional.

Asimismo, la teoria de Herzberg (1959) complementa el andlisis al diferenciar entre los
factores higiénicos y los motivadores, lo que permite evaluar tanto las condiciones laborales
basicas como los elementos que promueven el compromiso y el alto desempefio. En conjunto,
estas teorias proporcionan un marco conceptual solido para identificar las causas que influyen en
la optimizacion del clima organizacional y analizar su impacto en la retencion del talento
humano, la productividad y la imagen corporativa de Ecopetrol S.A., en coherencia con los
objetivos de la investigacion.

CAPITULOG6: Marco Legal

La gestion del talento humano en Ecopetrol esta sujeta a un marco normativo riguroso
que garantiza los derechos laborales y la seguridad técnica.

Caodigo Sustantivo del Trabajo: Regula los derechos fundamentales y relaciones laborales
de los trabajadores en Colombia.

Ley 1715 de 2014 y Ley 2099 de 2021: Marco legal para el fomento de energias
renovables y la transicion energética, lo que redefine los perfiles de cargo en la empresa.

Decreto 1072 de 2015: Reglamenta el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST), eje central de la cultura HSEQ de Ecopetrol.

Ley 1581 de 2012: Ley de Proteccion de Datos Personales (habeas Data), fundamental
para la aplicacion de encuestas de clima organizacional.

CAPITULOT7: Metodologia
La presente investigacion adopta un disefio metodoldgico cuantitativo de tipo descriptivo,

cuyo proposito es identificar y analizar los factores que influyen en el clima organizacional de
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Ecopetrol S.A., a partir de la percepcion de sus colaboradores. Este enfoque permite describir de
manera objetiva las caracteristicas del ambiente de trabajo y las variables asociadas a la
motivacion, el liderazgo, la comunicaciéon y la satisfaccion laboral.

El estudio se apoya en la recoleccion de datos mediante una encuesta estructurada, lo cual
posibilita la obtencidn de informacidn cuantificable, capaz de ser analizada por medio de
frecuencias, porcentajes y representaciones graficas. De acuerdo con Ulloa Pimienta (2024), este
tipo de instrumentos facilita la identificacion de tendencias, oportunidades de mejora y areas
criticas dentro del clima organizacional, permitiendo formular recomendaciones fundamentadas
en evidencias empiricas.

Los resultados obtenidos a partir del analisis descriptivo dejan emitir juicios analiticos
sobre la situacién actual del clima organizacional en Ecopetrol, asi como plantear acciones
orientadas al fortalecimiento de la gestion del talento humano, en coherencia con los desafios
derivados de la transicion energética y la sostenibilidad empresarial.

7.1  Tipo de investigacion

Segun las caracteristicas del estudio y la naturaleza de los datos recolectados, la
investigacion se centra en un enfoque cuantitativo descriptivo, dado que se recopilan datos
numéricos a través de una encuesta estructurada y los resultados se presentan mediante
porcentajes y graficos. Este enfoque permite describir de manera sistematica las opiniones de los
colaboradores respecto al clima organizacional de Ecopetrol S.A. y analizar las caracteristicas
visibles en las variables estudiadas.

7.2 Tipo de estudio

La investigacion es de tipo descriptivo, ya que se orienta a caracterizar el clima

organizacional y las variables asociadas, sin establecer relaciones causales ni realizar pruebas



controladas. Adicionalmente, se complementa con una revision documental, la cual permite
sustentar tedricamente el analisis a partir de fuentes secundarias confiables, tales como libros,
articulos cientificos y documentos institucionales.
7.3 Materiales y métodos
7.3.1 Fuentes primarias
La fuente primaria de informacién corresponde a los datos obtenidos mediante la
aplicacion de una encuesta a colaboradores del area administrativa y técnico-operativa de
Ecopetrol S.A.
7.3.2 Fuentes secundarias
Se utilizaron como fuentes secundarias libros especializados, articulos cientificos,

paginas web académicas y documentos oficiales de caracter organizacional, los cuales

permitieron fortalecer el sustento tedrico de la investigacion. Técnicas de recoleccion de datos
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La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta, aplicada a 20 colaboradores

pertenecientes a las areas administrativa y técnico-operativa de la organizacion. Esta técnica
permitié conocer de manera cuantificable la percepcién de los trabajadores frente al clima
organizacional y sus principales dimensiones.

7.3.3 Alcance y disefio de la investigacion

El estudio tiene un alcance descriptivo, ya que busca indagar y caracterizar las

propiedades y condiciones actuales del clima organizacional en Ecopetrol S.A. No se pretende

manipular variables, sino observar y analizar la realidad de la gestion del talento humano en el

contexto de los cambios organizacionales asociados a la transicion energética.
7.3.4 Poblacion y muestra.

La poblacién objeto de estudio esta conformada por los trabajadores de Ecopetrol S.A. de las
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areas administrativas y técnico-operativas. Se seleccion6 una muestra de 20 participantes
mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, considerando la accesibilidad de los
encuestados y las limitaciones temporales de la investigacion. Aunque la muestra es reducida,
resulta adecuada para un estudio descriptivo exploratorio, ya que permite identificar
percepciones generales y criticas del clima organizacional.

7.3.5 Instrumento de recoleccion
El instrumento utilizado fue una encuesta estructurada de percepcion del clima organizacional
(ICSTE), compuesta por items cerrados con escala Likert de cinco niveles, que van desde
“totalmente desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo” La investigacion evalua dimensiones
como comunicacion interna, liderazgo, desarrollo profesional, equidad y bienestar laboral. La
estructura y el contenido se presentan en el apartado de apéndices, garantizando su claridad,
validez y posibilidad de replicacion.

7.3.6 Aplicacion préctica del instrumento

El instrumento de medicidn del clima organizacional cumple una doble funcién:
diagndstica y estratégica. Su aplicacion permite identificar areas criticas, como debilidades en el
liderazgo o en los procesos de comunicacion interna, facilitando la toma de decisiones
fundamentadas en datos objetivos.

Asimismo, los resultados obtenidos constituyen una base para la mejora continua de la
gestion del talento humano, permitiendo ajustar dimensiones, indicadores y preguntas del
instrumento de acuerdo con los hallazgos y las particularidades del contexto de Ecopetrol S.A.,

especialmente frente a los desafios asociados a la transicion energética y al relevo generacional.
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CAPITULOS: Resultados

El presente capitulo expone los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de la
encuesta de percepcion del clima organizacional (ICSTE) a colaboradores de Ecopetrol S.A. Los
resultados se presentan mediante graficos y porcentajes, organizados por variables de analisis, en
coherencia con el enfoque cuantitativo descriptivo del estudio. Posteriormente, se realiza una
interpretacion analitica de los hallazgos, vinculandolos con los conceptos y autores abordados en
el marco tedrico.

La tabla 1 presenta las dimensiones del clima organizacional en Ecopetrol S.A. que

fundamenta el estudio de esta investigacion.

8.1 Dimensiones del clima organizacional

Tabla 1
Dimension Descripcion Indicadores Instrumento  Escala
de medicién

Comunicacién  Calidad y efectividad Claridad de la Encuesta Likert

interna del flujo de informacion, estructurada (1-5)
informacion dentro de  oportunidad,
la organizacién retroalimentacion

Liderazgo Estilo de direccion y Confianza, toma de Encuesta Likert
apoyo ejercido por los  decisiones, orientacion estructurada (1-5)
jefes inmediatos al personal

Ambiente Relaciones Trabajo en equipo, Encuesta Likert

laboral interpersonales y respeto, cooperacion estructurada (1-5)
convivencia en el
entorno de trabajo

Motivacion Factores que impulsan ~ Reconocimiento, Encuesta Likert
el compromiso y la incentivos, sentido de  estructurada (1-5)
satisfaccién laboral pertenencia

Desarrollo Oportunidades de Formacion, evaluacion Encuesta / Likert

profesional crecimiento, de desempefio, Anadlisis (1-5)
capacitacion y ascenso  promocion documental

Condiciones de Recursos fisicos y Seguridad, Encuesta Likert

trabajo organizacionales para herramientas, carga estructurada (1-5)

el desempefio laboral

laboral
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Nota. Las dimensiones del clima organizacional en Ecopetrol S.A. hacen referencia a las

percepciones que los colaboradores tienen sobre su ambiente laboral.

Lista de figuras

A continuacion, se presentan los graficos que muestran los resultados obtenidos para cada
una de las dimensiones del clima laboral en Ecopetrol S.A. Posteriormente, se realiza una
interpretacion analitica de los hallazgos, vinculandolos con los conceptos y autores abordados en

el marco tedrico.

8.2 Comunicacion interdepartamental

Figura 1.ilustracion 1

Captacion de la Comunicacion Interpartamental

¢ Considera que la comunicacion entre su departamento y
otros departamentos es suficiente para lograr los objetivos d...

Totalmente en desacu...
R 0%

2.5

Neutral
15.0%

En desacuerdo De acuerdo
10.0% 50.0%

Totalmente de acuerdo
20.0%

Nota. Encuesta a través de formulario Google y elaboracion propia.
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Los datos presentados en la Figura 1 reflejan una apreciacién predominantemente
positiva respecto a la comunicacion interdepartamental. EI 70 % de los participantes manifestd
una valoracion favorable, distribuida entre un 50 % que indicd estar de acuerdo y un 20 %
totalmente de acuerdo. Por su parte, un 15 % adoptd una posicién neutral, mientras que el 15 %
restante expresd una percepcion desfavorable.

Estos resultados sugieren que, si bien las comunicaciones entre areas son valoradas
positivamente por la mayoria de los colaboradores, persisten brechas que pueden afectar la
coordinacion y el trabajo colaborativo. De acuerdo con Chiavenato (2020) y Schneider et al.
(2013), una comunicacion interdepartamental efectiva constituye un factor clave para la
integracion organizacional y el desempefio colectivo, por lo que resulta pertinente fortalecer los

mecanismos de interaccion.
8.3 Oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional

Figura 2ilustracion 2

Apreciacion de Oportunidades de Crecimiento y Desarrollo

La empresa ofrece opaortunidades reales de crecimiento y
desarrollo profesional.

Totalmente en desacu...

MNeutral

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Nota. Encuesta a través de formulario Google y elaboracion propia.
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La Figura 2 evidencia que el 75 % de los colaboradores percibe de manera positiva las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional ofrecidas por la organizacion, conformado
por un 55 % que manifesto estar de acuerdo y un 20 % totalmente de acuerdo. En contraste, un
20 % expres0 una percepcion negativa y un 5 % se mantuvo neutral.

Aunque la apreciacién general es favorable, el porcentaje de desacuerdo refleja la
existencia de una brecha significativa en la claridad o accesibilidad de las rutas de desarrollo
profesional. Este hallazgo coincide con lo planteado por Deci y Ryan (2000) y Herzberg et al.
(1959), quienes sefialan que la percepcidn de crecimiento y autorrealizacion influye directamente

en la motivacién y el compromiso laboral.
8.4 Percepcion de equidad en los procesos de ascenso

Figura 3ilustracion 3

Percepcion Sobre la Equidad en los Procesos de Ascenso

Considero que los métodos de ascenso utilizados en la
empresa se fundamentan en el mérito personal

Neutral

De acuerdo

& L

Totalmente en desacu... En desacuerdo

Nota. Encuesta a través de formulario Google y elaboracién propia.

Los resultados de la Figura 3 muestran una percepcién mayoritariamente negativa

respecto a la equidad en los procesos de ascenso. El 60 % de los encuestados manifesto
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desacuerdo con la afirmacion de que los ascensos se basan en el mérito personal, mientras que un

30 % expreso acuerdo y un 10 % adoptd una postura neutral. No se registraron respuestas en la

categoria de totalmente de acuerdo.

El resultado evidencia una debilidad relevante en la percepcion de justicia organizacional,

lo cual, segun la teoria de la equidad de Adams (1963), puede generar desmotivacion,

insatisfaccién y disminucion del compromiso laboral. En este sentido, se hace necesario revisar y

fortalecer los criterios de promocion interna para garantizar procesos transparentes y equitativos.

8.5 Canales de comunicacién interna

Figura 4ilustracion 4

Apreciacion a la Efectividad de los Canales de Comunicacion Interna

Los canales de comunicacion Interna son adecuados y
oportunos

Totalmente en desacu...
10.0%

Neutral
10.0%

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente de acuerdo

15.0%

Nota. Encuesta a traves de formulario Google y elaboracion propia.
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La Figura 4 indica que el 60 % de los colaboradores percibe los canales de comunicacién
interna como adecuados y oportunos, mientras que un 30 % presenta una valoracion negativa y
un 10 % se mantiene neutral.

Si bien existe una base positiva en las relaciones con el personal, el porcentaje de
percepcion desfavorable sugiere la necesidad de optimizar los canales existentes. De acuerdo con
Buscaglia (2023) y Paramo Gaitan (2024), una comunicacion interna clara y bidireccional

fortalece el compromiso organizacional y reduce los conflictos laborales.

8.6 Bienestar laboral

Figura 5llustracion 5

Compresion Sobre el Bienestar Integral de los Trabajadores

Considero que que la empresa se preocupa por mi bienestar
integral

Totalmente en desacu...
10.0%

Meutral
10.0%

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Nota. Encuesta a través de formulario Google y elaboracion propia.

Los resultados de la Figura 5 reflejan una percepcion mayoritariamente positiva respecto
al bienestar laboral. El 75 % de los encuestados manifestd una valoracion favorable, mientras

que un 15 % expreso6 desacuerdo y un 10 % se mantuvo neutral.
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Estos hallazgos sugieren que la organizacién es percibida como comprometida con el
bienestar integral de sus colaboradores, lo cual coincide con los planteamientos de Seligman
(2011) y Wright y Cropanzano (2000), quienes destacan la relacion directa entre bienestar

psicoldgico, satisfaccion laboral y desempefio organizacional.
8.7 Analisis integrado de las variables estudiadas

Figura 1 ilustracion 6

Resultados generales de la encuesta de clia organizacional

I Totaimente de acuerdo [ De acuerdo Neutral [ En desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

; o 2
. CO(\G ¥ o onf;‘- \Pc" 6095

Nota. Elaboracion propia

La Figura 6 sintetiza los resultados generales del diagndstico de clima organizacional,
evidenciando una apreciacién predominantemente favorable en dimensiones clave como la
comunicacion interna, el bienestar laboral, las oportunidades de desarrollo y el compromiso con
la organizacion. No obstante, también se identifican areas susceptibles de mejora, especialmente
en la percepcion de equidad en los procesos de ascenso y en la efectividad de la comunicacion

interdepartamental.
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Estos resultados ponen de manifiesto la importancia de implementar acciones estratégicas
orientadas al fortalecimiento continuo del clima laboral, alineadas con los principios de gestion

del talento humano y justicia organizacional.

8.8 Gestion de talento humano

La percepcion de los empleados sobre las responsabilidades e iniciativas del
departamento de talento humano es determinante porque influye en la opinion que tienen de

acuerdo con las necesidades sociales dentro de la empresa.

Los empleados tienen una apreciacion positiva sobre las cargas de trabajo, lo que
promueve su desempefio. Asimismo, consideran que el ascenso interno es un método efectivo
para incrementar la productividad y la motivacion, ya que permite valorar las habilidades y

méritos de los trabajadores.

8.9 Manejo de liderazgo

En la encuesta se exploro sobre la percepcion de los trabajadores respecto a las
habilidades que tienen los lideres para motivar y orientar al personal hacia el cumplimiento de
los objetivos de la organizacion. Para ello, se formularon cinco preguntas orientadas a evaluar las
oportunidades de crecimiento profesional y promocion existentes dentro de la compafiia, a partir

de las cuales se generaron los siguientes resultados:

Frente a la pregunta sobre la existencia de comunicacién interpartamental el 70% de los
entrevistados presentaron una estimacién favorable, mientras que el 15% manifesté una
percepcién negativa y el 15% se mantuvo neutral, lo cual evidencia una apreciacion afirmativa

con referencia a la alineacion de esfuerzos y recursos entre departamentos. En relacion con la
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capacidad que tiene la empresa para proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo se
presenta un 75% resultado positivo, en contraste un 20% manifiesta una opinién contraria y un
5% neutral; aunque la mayoria de los encuestados muestra una calificacion positiva, el
porcentaje de desacuerdo sefiala la necesidad de analizar los motivos del rechazo para fortalecer

y mejorar el aspecto evaluado.

Por otra parte, la estimacion de que los métodos de ascenso no se basan por el mérito, el
60% se evidencio un indice alto desfavorable, un 30% se mostr6 de acuerdo y 10% neutral; en
general, los datos demuestran una insatisfaccion predominante, por lo que resulta necesario
identificar las causas del desacuerdo, revisar los procesos o condiciones evaluadas y proponer
estrategias de cambio que permitan revertir esta opinion adversa. El 60% de los colaboradores
expresa una aprobacion, no obstante, el 30% percibe negatividad y el 10% se mantuvo neutral,
aunque predomina una valoracion optimista, los resultados evidencian la necesidad de analizar
los factores que generan desacuerdo y de reforzar las acciones de mejora, con el fin de
incrementar el nivel de aceptacion respecto a la adecuacion y las oportunidades de la
comunicacion interna. Los empleados perciben que la empresa se preocupa por su bienestar

integral un 75% el cual evidencia percepcion positiva y refleja un 15% de respuestas negativas.

El personal de la compafiia refleja que los ascensos negativos pueden generar
conflicto y resentimiento y que hay dificultad a la atraccion de nuevos talentos, ya que los
profesionales buscan entornos donde su esfuerzo sea recompensado de manera justa., también se
considera que el contrato social entre la organizacién y sus trabajadores se fortalece, mejorando
la motivacion, la permanencia y la cohesion grupal. Esto disminuye las amenazas de problemas

en el trabajo y por ultimo se evidencia que la mayoria percibe la mejora en la satisfaccion, la
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productividad, el compromiso y la retencion del talento fortaleciendo la empresa como
trabajador responsable y reduce riesgos de conflictos laborales o reclamos ante entidades

reguladoras.

De acuerdo con los resultados de estas variables, se nota una percepcion positiva con un
ambiente laboral satisfactorio segun la medicion Great Place to Work. La empresa supero la
meta establecida por el instituto, resaltando el respeto, la credibilidad y la equidad,

comparfierismo y orgullo.

La tabla 2 presenta el grado de aprobacion de los trabajadores respecto a las diferentes
dimensiones del clima laboral evaluadas, evidenciando mayores niveles de aceptacion en
bienestar integral y crecimiento y desarrollo, y un menor nivel en equidad en los procesos de

ascenso.

8.10 Grado de aceptacion de los trabajadores

Tabla 2
Grado de Aceptacion de los Trabajadores por Dimension del Clima Laboral

Dimensién del clima laboral Grado de aceptacién (%o)

Comunicacién interdepartamental ~ 70%
Crecimiento y desarrollo 75%
Equidad en los procesos de ascenso  40%
Comunicacion interna 60%

Bienestar integral 75%

Nota. Elaboracion propia
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8.11 Comunicacion interna

Es un componente elemental en el funcionamiento de las organizaciones, ya que
interviene como el eje copilador de los diferentes procesos y areas de la compaiiia, actia
directamente en la productividad y el desempefio organizacional. En este apartado se examina el
estado de la comunicacion interna en la empresa, a partir de la percepcién de los colaboradores.
Los resultados del diagndstico demuestran que la comunicacion es adecuada dentro de cada area
de trabajo.

La comunicacion interna en Ecopetrol se concibe como un pilar fundamental para
fomentar la transparencia, el compromiso de los empleados y la alineacién con los objetivos
organizacionales, segun se detalla en la estrategia de comunicaciones y relacionamiento de la
empresa (Paramo Gaitan, 2024).

Segun Buscaglia (2023). La comunicacion asertiva es un estilo de interaccion que
permite expresar ideas, sentimientos, necesidades y derechos de manera clara, directa y
respetuosa, tanto en lo personal como en lo social, sin caer en la agresividad ni en la sumision
resulta trascendental.

8.12 Sentido de Pertenecia

La variable sentida de pertenencia tuvo como objetivo relacionar el nivel compromiso e
identificacion de los trabajadores con la empresa. A partir de los resultados obtenidos, sé
demuestra que los empleados se sienten a gusto con las labores que desempefian dentro de la
organizacion, lo que refleja en su responsabilidad con la cultura organizacional.

No obstante, como es natural en los procesos de desarrollo profesional, se evidencia que
los colaboradores han contemplado la posibilidad de cambiar de empleo en busca de nuevas

oportunidades de crecimiento. Por ello, la mayoria de los empleados cuenta con una antigtiedad
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significativa dentro de la empresa, lo que demuestra estabilidad laboral y permanencia. En este
contexto, resulta fundamental fortalecer espacios de evolucion que incentiven el sentido de
identidad y compromiso organizacional.

Adicionalmente, se investigd sobre los factores que influyen en la motivacion de los
trabajadores como parte del sentido de pertenencia. Esta certidumbre indica que el principal
factor motivacional es el salario, seguido de las oportunidades de crecimiento laboral, la
autonomia y la flexibilidad en el desempefio de sus funciones.

CAPITULOQ9: Conclusiones

El presente estudio permitié cumplir con el objetivo general propuesto, al analizar el
clima organizacional de Ecopetrol S. A. a partir de la percepcion de sus colaboradores,
evidenciando tanto fortalezas como areas de mejora que influyen directamente en la motivacion,
el desempefio y el compromiso laboral.

En relacion con el primer objetivo especifico, orientado a evaluar la comunicacion
interdepartamental y los canales de comunicacion interna, los resultados evidencian una
percepcion mayoritariamente positiva. EI 70 % de los colaboradores manifestd una valoracion
favorable sobre la interaccion entre areas y el 60 % considerd adecuados los canales de
comunicacion interna. No obstante, los porcentajes de desacuerdo indican la existencia de
brechas comunicativas que requieren ser atendidas para fortalecer la coordinacion y la fluidez de
la informacién dentro de la organizacion.

Respecto al segundo objetivo especifico, enfocado en analizar las oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional, se concluye que el 75 % de los empleados percibe que la
empresa ofrece opciones de crecimiento y reconoce los logros alcanzados. Sin embargo, se

identifica una debilidad significativa en la percepcion de equidad en los procesos de ascenso, ya
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gue una proporcion mayoritaria de los colaboradores considera que estos no siempre se basan en
el mérito, sino en relaciones personales o criterios subjetivos, lo cual afecta negativamente la
motivacion y el sentido de pertenencia.

En cuanto al tercer objetivo especifico, relacionado con el bienestar laboral, los
resultados muestran que el 75 % de los encuestados percibe que la organizacion se preocupa por
su bien integral. Esta percepcion positiva sugiere que la empresa reconoce la importancia de
atender factores que influyen en la calidad de vida en el trabajo, lo que contribuye al
compromiso organizacional y a la permanencia del talento humano.

De manera general, se concluye que el disefio y aplicacién del instrumento de medicién
del clima organizacional constituyen una herramienta clave para la gestion del talento humano, al
permitir identificar percepciones, necesidades y oportunidades de mejora dentro de la
organizacion. En este sentido, se evidencia la necesidad de fortalecer un enfoque integral que
articule los resultados empiricos con los fundamentos tedricos, como soporte para la toma de
decisiones estratégicas.

Finalmente, se concluye que resulta indispensable disefiar e implementar un programa
integral de reconocimiento, para definir rutas claras de desarrollo profesional, con el fin de
mejorar la percepcion de equidad, alinear el clima organizacional con los objetivos estratégicos
de Ecopetrol S. A. asi mismo fomentar un mayor compromiso por parte de los colaboradores.

CAPITULO10: Recomendaciones

10.1 Recomendaciones

A partir del anlisis de los resultados obtenidos mediante la encuesta del entorno laboral
aplicada a los colaboradores de Ecopetrol S.A., se identificaron areas criticas que inciden

directamente en el desempefio, la motivacion y la satisfaccion. En coherencia con los objetivos
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del estudio y las conclusiones alcanzadas, se formulan las siguientes recomendaciones,
orientadas al fortalecimiento del clima organizacional y a la mejora de la gestion del talento
humano.
10.1.1 Area: Liderazgo y supervision

Hallazgo:
Los resultados evidencian percepciones de debilidad en el reconocimiento del desempefio y en la
comunicacion entre supervisores y colaboradores, lo cual puede afectar la motivacion y el
compromiso organizacional.

Recomendacion:
Implementar programas de capacitacion continua en liderazgo transformacional dirigidos a
mandos medios, enfocados en el desarrollo de competencias como comunicacion efectiva,
retroalimentacion constructiva, reconocimiento del desempefio y gestion empatica de equipos.
Estas acciones contribuiran a fortalecer la relacion lider—colaborador y a consolidar un clima
organizacional mas participativo y motivador.

10.1.2 Area: Comunicacion interna

Hallazgo:
Aunque la comunicacién interna es valorada positivamente por la mayoria de los colaboradores,
persiste una brecha significativa en la percepcién de la efectividad y oportunidad de los canales
de informacidn, especialmente en lo relacionado con la difusion de objetivos y cambios
organizacionales.

Recomendacion:
Disefiar e implementar un plan de comunicacion interna bidireccional que promueva el dialogo

constante entre los diferentes niveles de la organizacion, el cual puede incluir espacios periddicos
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de retroalimentacion, reuniones breves de alineacion y el fortalecimiento de plataformas digitales
internas, con el fin de garantizar que la informacion sea clara, oportuna y accesible para todos los
colaboradores.
10.1.3 Area: Desarrollo profesional y gestion del talento humano
Hallazgo:
Se identifica una brecha en la percepcion de las oportunidades reales de crecimiento y desarrollo
profesional, lo que puede incidir negativamente en la retencion del talento humano y en el
compromiso organizacional.
Recomendacion:
Establecer y comunicar de manera clara planes de carrera estructurados e individualizados,
alineados con las necesidades estratégicas de la empresa y las aspiraciones profesionales de los
trabajadores, los cuales deben ser revisados periédicamente y complementados con programas de
capacitacion y formacion continua, orientados a fortalecer competencias clave para la transicion
energética y la sostenibilidad.
10.1.4 Recomendaciones generales
. Fomentar la participacién de los colaboradores:
Crear espacios formales de participacion, como comités de mejora o canales de
sugerencias, que permitan a los empleados involucrarse activamente en la identificacion y
solucién de problematicas organizacionales, fortaleciendo el sentido de pertenencia.
. Monitorear el clima organizacional:
Aplicar encuestas de seguimiento o de pulso de manera periddica, con el fin de evaluar el

impacto de las acciones implementadas y realizar ajustes oportunos basados en evidencia.
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. Promover la transparencia organizacional:

Socializar los resultados del diagnostico de clima organizacional y los planes de accion
derivados del mismo, fortaleciendo la confianza de los colaboradores y el compromiso
con los procesos de mejora continua.

. Fortalecer el bienestar integral:

Complementar las estrategias de compensacion econdémica con iniciativas orientadas a la
calidad de vida laboral, tales como flexibilidad horaria, programas de bienestar
psicoldgico y reconocimiento de logros individuales y colectivos.

. Impulsar programas de mentoria y transferencia de conocimiento:
Implementar esquemas de mentoria intergeneracional que faciliten la transferencia de
conocimiento técnico y organizacional, especialmente frente a los procesos de relevo
generacional y transicion energetica.

. Consolidar una cultura de seguridad psicoldgica:

Integrar el concepto de proteccidn psicolégica en los programas de salud y seguridad en
el trabajo, promoviendo un entorno donde los colaboradores se sientan seguros para

expresar ideas, reportar errores y proponer innovaciones sin temor a represalias.
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CAPITULO12: Apéndices
12.1 Anexo A. Instrumento de recoleccion de datos
12.2  Encuesta de Clima Organizacional — ICSTE

12.2.1 Presentacién del instrumento

La presente encuesta tiene como objetivo recopilar informacion sobre la percepcion de los
colaboradores de Ecopetrol S.A. frente a diferentes dimensiones del clima organizacional. Los
resultados seréan utilizados exclusivamente con fines académicos y de investigacion,

garantizando la confidencialidad y el anonimato de los participantes.

No existen respuestas correctas o incorrectas. Se solicita responder de acuerdo con su

experiencia y percepcion personal.

12.2.2 Instrucciones

A continuacidn, encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con el clima organizacional
de la empresa. Por favor, indique su nivel de acuerdo con cada afirmacién, marcando una sola

opcidn segun la siguiente escala:

e 1 =Totalmente en desacuerdo

e 2 =En desacuerdo

e 3= Nide acuerdo ni en desacuerdo
e 4 =Deacuerdo

e 5 =Totalmente de acuerdo
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12.3 Dimensiones e items del instrumento

12.3.1 Dimension 1; Comunicacion interna

1. Lacomunicacién interna es adecuada entre los diferentes departamentos de la empresa.

12.3.2 Dimension 2: Motivacién laboral

2. Laempresa incentiva el esfuerzo y el compromiso de los trabajadores.

12.3.3 Dimension 3: Equidad
3. Los procesos de ascenso en la empresa se basan en el mérito y el desempefio de los

trabajadores.
12.3.4 Dimension 4: Desarrollo profesional

4. Laempresa promueve la participacion en iniciativas de intercambio de conocimiento.

12.3.5 Dimension 5: bienestar laboral.

5. Laempresa se interesa por el equilibrio entre la vida personal y laboral.

12.3.6 . Estructura general del instrumento

e Total de items: 5
e Tipo de items: Cerrados
o Escala de medicién: Likert de cinco niveles

« Dimensiones evaluadas: 5

12.3.7 Observacion metodoldgica
El instrumento ICSTE fue disefiado en coherencia con el marco tedrico y los objetivos de la
investigacion, permitiendo medir de manera cuantitativa las percepciones de los colaboradores

sobre el clima organizacional. Su estructura facilita el analisis descriptivo mediante frecuencias,
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porcentajes y representaciones graficas, asegurando la replicabilidad y claridad metodolégica del

estudio

12.4 Anexo B Encuesta Sobre Clima Organizacional Aplicada a la Empresa Ecopetrol S.A.



