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El presente estudio tiene como objetivo principal medir el clima organizacional de la Alcaldia del
Municipio de Neiva y analizar su relaciéon con la dimensién Calidad en el servicio, propuesta en la
carta iberoamericana como accion para garantizar el bienestar de los empleados y los ciudadanos.

La investigacion se realizé empleando el modelo de medicién propuesto por el sefior Hernan Alvarez
Londofio, el cual propone 24 variables de medicidon (Claridad Organizacional, Estructura
Organizacional, Participacién, Instalaciones, Comportamiento Sistemadtico, Relacién Simbidtica,
Liderazgo, Consenso, Trabajo Gratificante, Desarrollo Personal, Elementos de Trabajo, Relaciones
Interpersonales, Buen Servicio, Soluciéon de Conflictos, Expresion Informal Positiva, Estabilidad
Laboral, Valoracidn, Salario, Agilidad, Evaluacién del Desempefio, Retroalimentacion, Seleccién del
Personal, Induccién, Imagen de la Organizacion); adicionalmente y tomando los principios de la carta
iberoamericana se plantea una dimensién mas a la medicion (Calidad en el Servicio).

Las caracteristicas de la investigacion propuesta determinan un tipo de estudio explicativo no
experimental en la medida que permite identificar las causas por las cuales los empleados de la
alcaldia de Neiva perciben de una manera u otra el Clima Organizacional de la entidad. Respecto a la
recoleccidon de la informacion y posterior analisis, se emplearon herramientas estadisticas que
permitieron una confiabilidad positiva en los resultados.

ABSTRACT: (Maximo 250 palabras)

The present study has as main objective to measure the organizational climate of the Office of the
Mayor of the municipality of Neiva and analyze their relationship with the dimension quality in the
service, proposed in the Ibero-American Charter as action to ensure the well-being of employees and
citizens.
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The investigation was realized using the model of measurement proposed by mister Hernan Alvarez
Londofio, who proposes 24 variables of measurement (Clarity Organizacional, He Structures
Organizacional, Participation, Facilities, Systematical Behavior, Symbiotic Relation, Leadership,
Consensus, Gratifying Work, Personal Development, Elements of Work, Interpersonal Relations,
Good Service, Conflict resolution, Positive Informal Expression, Labor Stability, Performance
Evaluation, Feedback, staff selection, induction, the image of the Organization); additionally, and
taking the principles of the Ibero-American Charter raises a further dimension to the measurement
(Quality of Service).

The characteristics of the proposed research determine a type of explanatory study non-
experimental in the measure that allows to identify the causes for which the employees of the city
of Neiva perceive in one way or another the organizational climate of the entity. With regard to the
collection of the information and subsequent analysis used statistical tools that allowed a reliability
positive in the results.
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RESUMEN

El Clima Organizacional se ha convertido en un tema de suma importancia para los
directivos de cualquier organizacion. EI mantener un éptimo ambiente y lugar de trabajo crea en
los empleados un compromiso para ayudar en su crecimiento y productividad. Las instituciones
del sector publico no son ajenas a esta realidad, ellas tienen como objetivo principal buscar el
bienestar de la comunidad y esto se logra solamente si dentro de la misma organizacion reina un
ambiente que permita desarrollar sus funciones.

El presente estudio tiene como objetivo principal medir el clima organizacional de la
Alcaldia del Municipio de Neiva y analizar su relacion con la dimension Calidad en el servicio,
propuesta en la carta iberoamericana como accion para garantizar el bienestar de los empleados y
los ciudadanos.

La investigacion se realizé6 empleando el modelo de medicién propuesto por el sefior
Hernan Alvarez Londofio, el cual propone 24 variables de medicion (Claridad Organizacional,
Estructura Organizacional, Participacion, Instalaciones, Comportamiento Sistematico, Relacion
Simbiodtica, Liderazgo, Consenso, Trabajo Gratificante, Desarrollo Personal, Elementos de
Trabajo, Relaciones Interpersonales, Buen Servicio, Solucién de Conflictos, Expresion Informal
Positiva, Estabilidad Laboral, Valoracion, Salario, Agilidad, Evaluacién del Desempefio,
Feedback, Seleccion del Personal, Induccion, Imagen de la Organizacion); adicionalmente y
tomando los principios de la carta iberoamericana se plantea una dimensién mas a la medicion
(Calidad en el Servicio).

Las caracteristicas de la investigacion propuesta determinan un tipo de estudio explicativo
no experimental en la medida que permite identificar las causas por las cuales los empleados de la
alcaldia de Neiva perciben de una manera u otra el Clima Organizacional de la entidad. Respecto
a la recoleccion de la informacién y posterior andlisis, se emplearon herramientas estadisticas que
permitieron una confiabilidad positiva en los resultados.
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1. CAPITULO UNO: FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del Problema
En la actualidad los cambios constantes que sufre una entidad publica respecto a su gestion
y administracion recaen directamente en sus directivos. Es asi, que la implementacion de politicas
0 principios basicos traen una gran responsabilidad, y es por ello, que cada directivo, o jefe de
dependencia buscara que sus empleados se adapten y transformen su cultura existente a una cultura

competitiva, productiva e innovadora.

La Administracién Municipal de la ciudad de Neiva, como toda entidad Publica, esta sujeta
a la normatividad que regula el empleo publico y de carrera administrativa. La Ley 909 de 2004,
es un ejemplo claro de esta regulacion. Esta ley tiene por objeto “regular el sistema de empleo
publico y el establecimiento de los principios basicos que deben regular el ejercicio de la gerencia

publica” (Congreso, 2004).

Esta Gltima parte del objeto, permitird que cada entidad pablica se rija bajo unos principios

basicos los cuales velaran por la calidad de vida laboral de los empleados, sus competencias
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laborales, el clima organizacional, la estructura organizacional, los puestos de trabajo, la seleccion

de personal, la motivacion laboral, entre otros.

En ese orden de ideas, en la alcaldia de Neiva se han presentado dos hechos importantes:
el primero sucedido en el afio 2016 en donde la Alcaldia de Neiva firmé el Decreto 590 de 2016,
en cual se presenta una modificacion de la estructura organizacional de la Alcaldia Municipal. En
él se reglamenta las funciones de cada dependencia, y se dictan otras disposiciones referentes al
tema (Alcaldia, 2016). Para la aplicacion de este decreto se necesité de una reestructuracion,
generando que dentro de la institucion el clima organizacional se alterara, presentdndose diversos

problemas entre los funcionarios.

El segundo hecho, que origino esta investigacion radica en que el afio inmediatamente
anterior la Alcaldia de Neiva fue auditada por EI Modelo Integrado de planeacién y gestion
(MIPG), la cual es la encargada de hacer seguimiento y evaluar la gestion institucional de las
entidades publicas, en términos de calidad e integridad del servicio para generar valor publico,
encontrando problemas en ciertos principios basicos que garantizan la calidad laboral de los

empleados de esta entidad.

Por lo anterior se hace de vital importancia hacer una investigacion que permita evaluar la
percepcion que tienen los empleados en cuanto al clima organizacional de la entidad con el fin de

identificar la problematica y corregir de inmediato.
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La Alcaldia de Neiva ha sido una organizacion muy tradicional y conservadora; se ha
acogido a los procedimientos que dicta la ley en referencia al talento humano; accion que
directamente afecta el ambiente de trabajo, es decir el clima organizacional, y la percepcion que

tienen los empleados a este tema.

El Clima Organizacional es uno de los conceptos que se utilizan para referir las
caracteristicas que forman una organizacién o una parte de ella, en funcion de lo que perciben o
experimentan cada empleado respecto de la misma. Tiene una vinculacion estrecha con la
interaccion de las personas ya sea actuando de forma grupal o individual, con la estructura de la
organizacion y con los procesos (Segredo, 2013). Es decir, influye de manera directa en las
conductas de las personas, su desempefio en el cumplimiento de sus funciones y por consiguiente

en el crecimiento de la misma.

En vista de la importancia que ha venido alcanzando en el entorno actual la gestion del
clima organizacional como elemento fundamental a utilizar por los directivos en el desarrollo y
construccién de ambientes que permitan el fomento de los procesos creativos y teniendo en cuenta
su influencia en los comportamientos de los seres humanos en la empresa, el objetivo de esta
investigacion es resaltar la utilidad de gestionarlo de la forma més adecuada para alcanzar las metas

de la organizacion de la mejor forma posible.

El clima organizacional, es una percepcion individual de la empresa y su entorno,

convirtiéndose en mediador para que las personas desarrollen procesos creativos e innovadores.
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La adecuada gestion de éste, forma un entorno en el cual se puedan tener una mayor identidad con
la empresa, apertura al cambio, autonomia, trabajo en equipo y motivacién para hacer su labor

cada vez mejor, son factores fundamentales en la dindmica administrativa.

El interés de evaluar el Clima Organizacional en la Alcaldia de Neiva - Huila, resulta de
gran importancia, pues a partir de los resultados que arroje la investigacion se podran identificar
falencias en cuanto al &mbito laboral entre los empleados, como también implementar nuevas
estrategias de resolucion de conflicto para un mejor clima organizacional y lograr un mayor

cumplimiento de las metas trazadas o mejoramiento de la productividad.

Por lo anterior la investigacion presenta el siguiente interrogante general:
¢ Cudl es la percepcion que tienen los empleados de la Alcaldia de Neiva, respecto al clima

organizacional de la entidad?

Y del interrogante general se derivan los siguientes interrogantes especificos:
» ¢Cuales son las causas por las cuales la percepcion del clima Organizacional no es
gratificante en la Alcaldia del Municipio de Neiva - Huila?
» ¢Cuales son las acciones de mejora propuestas por los empleados para obtener un
clima organizacional gratificante?
» ¢Cual es el plan de mejoramiento conveniente para optimizar la percepcion del

clima organizacional en la Alcaldia del Municipio de Neiva - Huila?
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Con el desarrollo de esta investigacion se pretende dar respuesta a estos interrogantes.

1.2. Antecedentes del Problema
El Clima Organizacional se ha convertido en un tema de suma importancia para los
directivos de cualquier organizacién. EI mantener un 6ptimo ambiente y lugar de trabajo crea en

los empleados un compromiso para ayudar en su crecimiento y productividad.

Las instituciones del sector publico no son ajenas a esta realidad, ellas tienen como objetivo
principal buscar el bienestar de la comunidad y esto se logra solamente si dentro de la misma

organizacion reina un ambiente que permita desarrollar sus funciones.

Actualmente la administracion municipal de Neiva Huila no presenta estudios en relacién
al Clima organizacional de la institucion. Es asi, que para el alcalde como directivo principal y
responsable de todos los empleados que de una u otra manera estan laborando en esta organizacion,
es de vital importancia hacer una medicion del Clima Organizacional puesto que después de una
reestructuracion organizacional como la vivida por la institucion, es importante saber cdmo se

siente cada empleado de acuerdo a los cambios que su dependencia haya tenido.

Son distintas variables las que se pueden evaluar en esta medicion entre ellas estan: la
estructura organizacional, canales de comunicacion, estilos de liderazgo y direccion, convivencia,
condiciones locativas, reconocimiento dentro de la institucion y demas aspectos de interrelacion

en el lugar de trabajo, entre otras; su medicidn permitirdn encontrar las falencias que agobian la
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institucion generando asi, la creacion e implementacion de programas o actividades que lleven a
un mejoramiento continuo y por ende un crecimiento productivo reflejdndose directamente en la

comunidad Neivana.

1.3. Justificacion
En la actualidad el clima organizacional es un factor fundamental en el desarrollo de una
organizacion, y su estudio en profundidad, genera un diagnéstico sobre su influencia en el
mejoramiento de la gestion directa de la organizacién. Es decir, el clima organizacional se puede
considerar un indicador clave en el proceso a la hora de lograr una gestién positiva y por ende el

desarrollo de una empresa.

Son muchos los factores que estan presente para lograr que una organizacion cumpla con
su objetivo general, entre ellos y como factor clave son los individuos. Cada persona tiene
habilidades y destrezas que pueden ser manejadas de forma positiva para el desarrollo éptimo de
sus funciones laborales, esto sumado a los componentes de un buen clima organizacional como lo
son la motivacion, el trabajo en equipo y el liderazgo, conllevan a generar una buena

administracién y por ende ayudan al crecimiento de la productividad de la organizacion.

Esta investigacion permitira dos hechos importantes. EIl primero, se dara a conocer la
situacion actual del Clima Organizacional en la entidad, permitiendo a los entes administrativos y

gerenciales gestionar politicas que influyan directamente en este aspecto. Accién que traera como
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consecuencia, un crecimiento en su productividad, y por ende en el cumplimiento de las metas

establecidas en la organizacion.

Como segundo hecho, se presenta que tener un conocimiento claro del nivel en que se
encuentra el Clima Organizacional en una entidad, proporciona una retroalimentacion acerca de
los procesos en los que se presentan fallas, permitiendo tomar acciones correctivas en donde se
introduzcan cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los empleados, como en la
estructura administrativa; todas estas acciones con el Unico propdésito de generar un ambiente de

trabajo optimo alcanzado asi los objetivos organizacionales de la institucion.

A su vez esta medicion podria permitir revisar en qué medida el clima organizacional puede
llegar a incidir en el momento de prestar un servicio de calidad a los ciudadanos de Neiva, es por

ello que el estudio también permitira encontrar respuesta a ello.

1.4. Amplitud del problema
Cuando se habla de Clima Organizacional en una institucion, sin lugar a dudas se tendria que
hablar de una infinidad de conceptos, variables, factores que se relacionan entre si y que afectan

directamente los elementos de cada organizacion.

Esta investigacion se centrara especificamente al concepto como tal de clima organizacional, y a
las variables que de una u otra forman afectan a los empleados de la alcaldia de Neiva. Variables

como la comunicacion, el liderazgo, las relaciones, las perspectivas, el entorno, las funciones,
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condiciones del puesto de trabajo, responsabilidad, reconocimiento, orgullo e imagen, entre otras
las cuales se explicaran con mayor detenimiento en el marco teorico; y a su vez se estudiard una

dimensién més la de Calidad en el Servicio.

1.5. Delimitacion del Problema y alcances del proyecto
A efectos de delimitar el problema de investigacion, es necesario definir los alcances y las
limitaciones. Por consiguiente, la investigacion se haré en la ciudad de Neiva, departamento del

Huila, siendo el objeto de andlisis del estudio la Alcaldia de Neiva - Huila.

En este estudio se pretende evaluar el Clima Organizacional, a partir de la percepcién que
tienen los empleados de la Alcaldia de Neiva y formular un plan de estrategias de acuerdo a los
resultados obtenidos que permitan mejorarlo. Para esto se aplicaran diferentes herramientas que

permitan la obtencion de la informacion.

1.6. Pregunta de la investigacion

¢Cudl es la percepcién que tienen los empleados publicos de la Alcaldia de Neiva,

respecto al clima organizacional de la entidad?

El objetivo principal de la pregunta de investigacion es medir el Clima Organizacional a

partir de la percepcion que tienen los empleados sobre en la entidad objeto de estudio.
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Y asu vez se presentan las preguntas especificas:
» ¢Cuales son las causas por las cuales los empleados no califican plenamente gratificante
el Clima Organizacional en la Alcaldia de Neiva — Huila?
» ¢Cudles son las soluciones que los empleados de la Alcaldia de Neiva — Huila, proponen
como medidas de correccion y mejoramiento?
> ¢Cual es la propuesta con estrategias de mejoramiento del clima organizacional para la

Alcaldia de Neiva — Huila?

1.7. Objetivos
1.7.1 General
Medir el Clima Organizacional de la alcaldia de Neiva — Huila, a partir de la percepcion de

sus empleados publicos.

1.7.2 Especificos
> Analizar las causas por las cuales los empleados no perciben plenamente gratificante el
Clima Organizacional en la Alcaldia de Neiva — Huila.
> Identificar las soluciones que los empleados de la Alcaldia de Neiva — Huila, proponen
como medidas de correccion y mejoramiento.
> Presentar una propuesta con estrategias de mejoramiento del clima organizacional para la

Alcaldia de Neiva — Huila.
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PARTE UNO: MARCO REFERENCIAL
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2. CAPITULO DOS: CONCEPTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y ENFOQUES

TEORICOS

2.1. Antecedentes
Esta revision bibliografica sirve para establecer los antecedentes del tema a investigar,
resefiando algunas investigaciones de relevancia en el tema investigado en este caso la evaluacién
y el plan de mejoramiento del Clima Organizacional en una institucion. A su vez aporta
informacion importante para la consolidacién y cumplimiento de los objetivos de la investigacion,
amplia el panorama que se tiene del problema y ayuda a precisar que metodologia aplicar para la
misma; asi mismo que instrumentos se deberian utilizar para obtener la informacion de una manera

eficaz.

Adicional a lo anterior, la revision bibliografica permite obtener informacion de la realidad
que vive la institucion objeto de estudio. El estudio de la institucién en este caso la Alcaldia de
Neiva, servira para conocer interiormente la organizacién permitiendo a los tesistas tener un

amplio panorama y claridad de que se va a encontrar en la organizacion con respecto a su entorno.

2.1.1. Resefa de algunos estudios de medicion y planes de mejoramiento del Clima
Organizacional.
A continuacion, se presentan las diferentes investigaciones encontradas en la revisién

bibliografica que se ha realizo en referencia a la medicidn y el analisis del Clima Organizacional.
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Para efectos de un mejor andlisis se dividiran en tres escalas, Mundial, Nacional y Local; a su vez

se expondran las investigaciones realizadas en el pais, con respecto al sector objeto de estudio.

> Pérez & Perea (2016) Bajo la investigacion titulada “El clima organizacional en
el desarrollo de los sistemas organizativos”. Los investigadores valoraron la importancia
del Clima Organizacional para el desarrollo de los sistemas organizativos y reflexionaron
sobre las diferentes formas de determinacion. A su vez analizaron las dimensiones
propuestas por Litwin & Stringer (1968), fundamentando la propuesta de una de las autoras
y detallando las técnicas de exploracion, a través del Diagnostico Organizacional, unido al
Inventario del clima organizacional mediante cuatro dimensiones basicas: motivacion,

liderazgo, reciprocidad y participacion.

Esta investigacion llega a tres conclusiones importantes: en la primera los autores
concluyen que el conocimiento acerca del Clima Organizacional proporciona informacion
de los procesos que determinan los comportamientos organizativos, permitiendo introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros como en la
estructura de la organizacion. En La segunda, afirman que estos estudios son fundamentales
en el desarrollo de los sistemas organizativos pues permiten conocer las caracteristicas del
medio ambiente laboral percibido directa o indirectamente por los trabajadores y su
repercusion en el comportamiento. Y finalmente la tercera argumentan que, a través de
percepciones de la realidad y el condicionamiento de los niveles de motivacién laboral y

rendimiento profesional, influye en la conducta de sus miembros.

» Quinonez, Pérez, Campos, & Cuellar (2016) “Clima Organizacional en una
Institucion de Educacion Superior Mexicana”. El objetivo principal de este trabajo
investigativo era estudiar la relacion entre el clima organizacional y el area de trabajo,
tiempo laborando, tipo de contratacion y categoria del personal de una institucion de
educacion. En cuanto a la metodologia empleada presentan un estudio cuantitativo,

descriptivo, transversal, realizado en 201 trabajadores de una institucion de educacion
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superior en Jalisco, México. Para la medicion del clima organizacional aplicaron el
instrumento laborado por Koys & DeCotiis (1991) y disefiaron una encuesta para recuperar
las variables sociolaborales tales como el area de trabajo, tiempo laborando, tipo de
contratacion y categoria laboral. utilizaron estadistica descriptiva con tablas de
contingencia y estadistica no paramétrica con el anlisis de correspondencias simples entre
las variables del estudio. En cuanto al resultado los autores afirman que el 80% de los
trabajadores de la coordinacion de tecnologias para el aprendizaje presentaron un indice
global muy alto de clima organizacional. ElI 95,8% de los trabajadores académicos
presentaron indices globales de alto a muy alto; EI 100% de los trabajadores que reportaron
tener menos de 1 afio laborando presentaron indices globales de alto a muy alto. Y para
concluir afirmaron que los trabajadores independientemente del area de trabajo, tiempo
laborando, tipo de contratacion y categoria laboral reportan un nivel de indice global de

clima organizacional de alto a muy alto, lo que resulta positivo para la Institucion.

» Alarcon & Cea (2014). En su investigacion denominada “Diserio y validacion de
un modelo de medicion del clima organizacional basado en percepciones y expectativas”,
los autores proponen un Modelo de Diagnostico del Clima Organizacional basado en
medir, ademas de las percepciones, las expectativas que tienen los individuos respecto del
ambiente en que se desenvuelven. En paralelo desarrollan y validan un Instrumento de
Medicién, que estima los niveles de percepciones y de expectativas, para construir un
indicador de Clima Organizacional a partir de las brechas entre ambos. Este instrumento
aporta informacion relevante para la toma de decisiones en gestién organizacional, ya que
permite identificar las brechas percibidas por los miembros de la organizacion respecto del
ambiente interno en que se desarrollan las actividades, permitiendo una focalizacion
adecuada de las acciones de mejora en este aspecto. A partir del estudio de la teoria de
clima organizacional clasica y la realizacion de entrevistas con sicélogos organizacionales,
adoptan las dimensiones del Clima Organizacional que aparecen con mayor frecuencia en
los estudios, y en torno a éstas construyen un instrumento que mide las brechas existentes
entre las percepciones y expectativas de los individuos para cada una de ellas realizaron

una aplicacion piloto, que les permitio realizar un analisis de confiabilidad por medio del
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Alfa de Cronbach (Cronbach, 1951), Posteriormente, realizaron los analisis de validez de
contenido, criterio y constructo, utilizando las herramientas estadisticas de correlacion
entre variables de Personas. Del instrumento original, compuesto por dos encuestas y un
total de 48 items cada una, evaluados por una escala de Likert de 7 items, derivando asi,
un instrumento que consta de dos encuestas de 27 items cada una, evaluadas en una escala
de Likert de 5 puntos. Los resultados obtenidos permitieron sostener que el instrumento
desarrollado satisface las pruebas de confiabilidad y presenta correlaciones significativas,
que reflejan su validez para medir las variables de percepciones y expectativas. Al final
como conclusién obtienen la definicion del instrumento y los indicadores para el nivel de
expectativas y para el nivel de percepciones, que en conjunto construyen el indicador de
Clima Organizacional, que da cuenta de la dimension de la brecha entre las percepciones
que tienen los miembros respecto del ambiente al interior de la organizaciéon y sus

expectativas respecto del mismo

» Hernandez, Méndez & Contreras (2014). Esta investigacion titulada
“Construccion de un instrumento para medir el clima organizacional en funcion del
modelo de los valores en competencia”, establecio como objetivo central el analizar en el
ambito laboral mexicano un modelo que contextualizara al clima organizacional y lo
vinculara con la cultura organizacional. Los autores eligieron al modelo de valores en
competencia (MVC) de Cameron & Quinn (2011), por ser tal vez el marco de referencia
con mayor evidencia empirica en lo que respecta a la cultura organizacional. EIl MVVC
propone una estructura de cuadrantes de valores para las organizaciones: 1) enfoque
interno, flexibilidad (organizacion familiar o clan); 2) enfoque interno, estabilidad y control
(organizacién jerarquica); 3) enfoque externo, flexibilidad (organizacién adhocrética); y 4)
enfoque externo, estabilidad y control (organizacién de mercado o metas). Asimismo, este
modelo sostiene que las organizaciones presentan una mezcla de valores de todos los
cuadrantes. Los resultados, en términos generales, fundamentaron dicho modelo en una
muestra heterogénea de doce organizaciones de la region central de México (1424 casos).

Por otra parte, construyeron una primera version de un instrumento que pretende medir el
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clima organizacional en funcion del MVC, el cual demostro capacidad de discriminar entre

organizaciones y ser en términos generales valido y confiable

» Segredo (2013) “Clima organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo
de la organizacion”. Esta investigacion realiza una aproximacion conceptual al tema,
permitiendo demostrar la importancia del clima en la gestion del cambio en los sistemas
organizacionales. De igual forma, se exponen las diferentes dimensiones y categorias a
tener en cuenta para su medicién las cuales giran en torno a los valores de la organizacion,
las creencias, costumbres y practicas institucionales, que permiten esclarecer las causas de
la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y su incidencia en los cambios

organizacionales.

> (Segredo, 2011).“La gestion universitaria y el clima organizacional” Este
articulo valora la importancia del clima organizacional en la gestion universitaria en
Educacion Médica; reflexiona sobre diferentes formas de determinacion de este climay de
cémo mejorarlo. Entre estas formas de determinacion hace énfasis en los estudios
realizados en salud publica y especifica la exploracion del clima organizacional a través de
cinco dimensiones basicas: motivacion, liderazgo, reciprocidad, participacion y
comunicacion. Se destaca la valoracion del clima organizacional como una valiosa
herramienta diagndstica en la gestion del cambio, para una mayor eficiencia en las

instituciones

» Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo (2011). “Clima y Satisfaccion Laboral
como Predictores del Desempefio: En UNAB Organizacion Estatal Chilena”. El objetivo
principal de esta investigacion era determinar si el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son predictores significativos tanto del desempefio laboral como de sus dimensiones
especificas. Aplicaron los cuestionarios de clima organizacional de Litwin & Stringer
(1968) y de satisfaccion laboral JDI (Smith, Kendall, & Hulin, 1969) y JIG (Ironson, Smith,
Brannick, Gibson, & Paul, 1989) a un total de 96 trabajadores de un organismo publico de

la Region del Maule. Los cuestionarios fueron contestados de forma individual y en un solo
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momento. Esta aplicacion fue realizada junto al proceso de evaluacion anual de desempefio
de la institucion. En esta evaluacion se aplicd un cuestionario confeccionado por la
institucion cuyo objetivo era evaluar tres dimensiones del desempefio de los funcionarios

(comportamiento funcionario, condiciones personales, rendimiento y productividad).

Como conclusién presentan que efectivamente se evidencia que existe una relacion
significativa entre el clima, la satisfaccion y el desempefio. Y que el desempefio es predicho
de mejor forma por las variables en conjunto. Considerando las dimensiones del
desempefio, solo el clima predice significativamente el comportamiento funcionario y las
condiciones personales, mientras que la satisfaccion sélo predice el Rendimiento y la

Productividad

Continuando con esta revision de la literatura y estado del arte, ahora se presentaran los

estudios realizados en el pais en diferentes sectores econémicos.

» Paz, Marin, & Naranjo (2014) “Clima Organizacional de la IPS Universidad
Autonoma de Manizales”. En su investigacion plantean determinar procesos de
intervencion del clima organizacional de la IPS de la Universidad Auténoma de Manizales
con base en su caracterizacion. Para ello se plantea un disefio descriptivo, transversal y
observacional, donde el universo de estudio constdé de los 84 trabajadores activos al
momento de la recoleccion de la informacion. Se utilizo el instrumento de medicion
propuesto por la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) para medir Clima
Organizacional. Como conclusién se obtuvo que el clima organizacional en la IPS de la
Universidad Auténoma es poco satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor
calificacion obtuvo. El personal considera que las autoridades no contribuyen en la
realizacion personal y profesional, asi como no existe retribucion por parte de las
autoridades a sus actividades laborales ademas de la inexistencia del reconocimiento por el
buen desempefio. Sin embargo, existen oportunidades de mejora en la percepcion que
tienen sobre sus lideres ya que piensan que tienen preocupacion para la comprension del

trabajo por parte del personal
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» Hernandez & Rojas (2011). “Proponian la creacion de un Instrumento de
Medicion de Clima Organizacional para una Industria Farmacéutica” Esta tesis tenia
como objetivo crear un instrumento de medicién del clima organizacional para una empresa
farmacéutica, que permita diagnosticar las percepciones y sentimientos que tienen los
trabajadores sobre las estructuras, procesos y condiciones de su medio laboral. En cuanto
a la metodologia disefiaron un instrumento de medicion del clima organizacional, basado
en la teoria, investigaciones y aplicacién al contexto farmaceutico, éste se compone de 3
dimensiones, 9 factores y 42 reactivos. A modo de conclusién los autores afirmaron que se
Ilegé a cumplir el objetivo principal se cumplio, puesto al final de la aplicacion de las
acciones planificadas se logr6 obtener un instrumento que permitiera medir el Clima

Organizacional en una empresa Farmacéutica.

» Chavez & Martinez (2010). “Medicion y Analisis del Clima Organizacional en
la Empresa Avicola Los Cambules Ltda”. Esta investigacion tuvo como objetivo principal
la Implementacién de una herramienta que permitiera la medicion y el anélisis del Clima
Organizacional en la empresa AVICOLA LOS CAMBULOS, con el fin de formular un
plan de accion y mejoramiento para la organizacion. Para ello emplearon como herramienta
de medicion una encuesta adaptada tomando como base los instrumentos como: IMCOC
(instrumento de medicion compuesto por 45 preguntas y 7 variables base que parten del
aspecto teorico de las relaciones humanas), TECLA (cuestionario de 90 preguntas de falso
o verdadero, que incluye varias preguntas de control), aplicado a nivel operativo y
utilizando el SISTEMA 4 para determinar el estilo de direccién instaurado por la empresa,
esta encuesta fue aplicada al personal directivo y sus colaboradores. Al final y tras el
analisis de la informacion recolectada se evidencio que la variable que mas afecta el clima
organizacional en la organizacién es la comunicacion, por ende, el autor presenta un plan

de mejoramiento que involucrara cada elemento de la misma.

» Trujillo (2009).“Medicion de Clima Organizacional en Coomeva EPS integrados

IPS mediante el Diseiio, Construccion y Validacion de un Instrumento”. Esta
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investigacion tuvo como objetivo evaluar el clima organizacional de 157 personas que
actualmente trabajan en las areas de odontologia, Medicina, enfermeria y administrativa de
COOMEVA EPS IINTEGRADOS IPS de la sede de Bello y la sede del hospital Pablo
Tobon Uribe, mediante el disefio de una prueba piloto que fue sometida a juicio de 3
expertos, esto se realizé con el fin de determinar la adecuada construccion del instrumento
y asi lograr medir el estado actual del clima en estas dos sedes, para posteriormente lograr
describir las variables que requieren de atencion inmediata para corregir y mejorar el
ambiente laboral a futuro en esta entidad de salud, pues lograr que la organizacion cuente
con un clima organizacional sano provee a la empresa de una util herramienta, con la cual
lograra competitividad dentro del mercado en el que se desenvuelve, en este caso; la
atencion en Salud. A modo de Conclusion que, de acuerdo a los resultados obtenidos a
través de esta investigacion, la dimension del clima organizacional de COOMEVA EPS
INTEGRADOS, necesita atencion inmediata por su porcentaje de insatisfaccion mas alto.
El autor a firma que es de vital importancia que el plan de accion que se propone se

implemente en el menor tiempo posible

En la escala del area local se encontraron las siguientes investigaciones:

> Garcia (2017) “Modelo de gestion para mejorar el clima organizacional en el

Centro de Gestion y Desarrollo Sostenible Surcolombiano — SENA Pitalito Huila”.

Este proyecto de investigacion partio de la necesidad de conocer ; Como es el clima laboral
del Centro de Gestion y Desarrollo Sostenible Surcolombiano — SENA Pitalito Huila? Por
lo tanto, tuvo como objetivo general Identificar el estado actual del Clima Laboral en El
Centro de Gestion y Desarrollo Sostenible Surcolombiano — SENA Pitalito, mediante una
encuesta aplicada, para analizar los resultados y proponer un Modelo de Gestion el cual
permitira aumentar la productividad y satisfaccién en los servidores del centro de
formacion. Para conocer las dimensiones del clima en el Centro de Formacion se desarrollo

una investigacion cuantitativa descriptiva ya que midio las condiciones del clima laboral y
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describié sus niveles de presentacion en 144 servidores de la Institucion que

voluntariamente quisieron participar en contestar el instrumento.

El instrumento utilizado fue una encuesta elaborada por el investigador y que esta
conformada por 32 preguntas estructuradas en 7 dimensiones: la comunicacion,
organizacion, liderazgo, condiciones de trabajo, remuneracion, trabajo en equipo y
motivacion. Teniendo en cuenta a la hora del andlisis, dos areas fundamentales como lo

son los funcionarios administrativos (planta y contratistas) e instructores contratistas.

Los resultados encontrados muestran que, en el area de administrativos, el clima laboral
que se percibe al interior del Centro de Formacion, es de un ambiente moderadamente
bueno, no obstante, este es muy cambiante debido a los maltiples factores externos que se
viven actualmente. Los servidores se sienten motivados y satisfechos trabajando en la
entidad, las relaciones interpersonales en general son buenas, no obstante, se deben reforzar
mediante capacitacion enfocada al trabajo en equipo. Por otro lado, en el area de
instructores contratistas, se evidencia la necesidad de potencializar todas las dimensiones
desde una base descentralizada y mas participativa. EI proceso de induccién a personas
nuevas, muestra algunas deficiencias, que deben ser atendidas, ya que dicho proceso es el
punto de partida hacia el conocimiento general y especifico de la entidad, generando asi,
sentido de pertenencia. Existe un gran descontento a nivel general, ya que no se percibe la
presencia de un programa de bienestar social que involucre a todo el equipo de trabajo.
Dichos resultados orientan el planteamiento de un plan de mejoramiento centrado en la

gestion del talento humano y del ejercicio del liderazgo en la institucion (Garcia, 2017)

» Medina, Castafieda, & Duran (2016). “Medicion y plan de mejoramiento del
clima laboral de los empleados y directivos de la Federacion Nacional de Arroceros -
Fedearroz Huila; partiendo del diagndstico del clima organizacional” En esta
investigacion los autores partieron del cuestionamiento ¢ Como afecta el bajo clima laboral
en la Federacion Nacional de Arroceros — FEDEARROZ Huila; en la funcionalidad de la

empresa y cual debe ser su estrategia de mejoramiento? Es asi que se plantearon como
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objetivo general analizar el grado de satisfaccion de los empleados y directivos de
Fedearroz zona Huila; partiendo del diagndstico del clima organizacional. Desarrollaron
una investigacion como estudio descriptivo de corte transversal con abordaje cuantitativo,
ya que evaluaron como eran las caracteristicas del clima laboral en 30 personas empleadas
y pertenecientes a las diferentes areas que comprenden la oficina de Fedearroz en el Huila.
Los resultados que obtuvieron de dicha investigacion permitieron la orientacion y
formulacién de una estrategia de mejoramiento, la cual tuvo su origen desde la perspectiva

laboral en cada area intervenida de acuerdo al anélisis efectuado.

» Berrocal (2015) “Medicion del Clima Organizacional de la Empresa “Emgesa
S.A. Esp — Proyecto Hidroeléctrico El Quimbo” y su Plan de Mejoramiento 2014 —
2015”. El Objetivo de esta investigacion es Medir el clima organizacional de un proyecto
Hidroeléctrico. La Metodologia empleada se basé en el método cuantitativo y mediante la
aplicacion de una encuesta, se seleccionaron cuarenta items utilizando una escala de
medida ordinal. Para cada variable se asignaron cinco items con actitud positiva y cinco
items con actitud negativa. Conclusion: la estabilidad laboral y las relaciones entre
diferentes areas son las variables que mayor dificultad presenta, afectando gravemente el
ambiente organizacional de todo el proyecto. Es por ello que el autor pide que el plan de

mejoramiento se lleve en marcha en el menor tiempo posible.

Siguiendo con la presentacion de los diferentes estudios que se han encontrado en el barrido
bibliogréafico, a continuacion, se presenta una recopilacion de estudios previos que se han
realizado en diferentes alcaldias (Objeto de estudio), o entidades del estado en el territorio

nacional, en relacién al Clima Organizacional

» Ramirez (2016). “Medicion del Clima Organizacional en la Alcaldia de Palestina
— Pereira” En ella se tenia como objetivo principal realizar un estudio de clima
organizacional para conocer las percepciones que los empleados de la Alcaldia de Palestina
tenian de la misma, permitiendo observar las falencias, puntos débiles o puntos positivos

dentro de la empresa, y de acuerdo a los resultados disefiar planes de mejora del clima
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organizacional. En ella evaluaron ocho variables: condiciones de trabajo, actitud de la alta
gerencia, trato del jefe, relaciones de trabajo, satisfacciones psicoldgicas, comunicacion,
imagen de la empresa y sueldo y beneficios. Realizd la medicion por medio del instrumento
de recoleccion de informacidn encuesta con aproximadamente 80 preguntas, aplicadas a
todos los trabajadores de la Alcaldia de Palestina. A modo de conclusion la autora afirma
que se observa que el clima organizacional de la Alcaldia en general es bueno debiendo
enfocarse en el area de secretaria de gobierno con el fin de lograr una mayor satisfaccion,
por lo cual se propone un plan de accion para mejorar las falencias en esta &rea y continuar

mejorando el clima de toda la Alcaldia

» Varela & Ruiz (2015). “Diagndéstico de Clima Organizacional en la alcaldia del
municipio de Santa Fe de Antioquia” Esta investigacion tenia como objetivo general la
realizacion de un analisis del clima organizacional en la Alcaldia Municipal de Santa Fe
de Antioquia que le permitiera identificar las caracteristicas que fluyen en el ambiente
laboral e implementar una propuesta de intervencion. Para alcanzar este objetivo,
utilizaron cuatro herramientas de medicion del Clima Organizacional (IMCOC, el
cuestionario de Litwin y Stinger, el cuestionario de Likert de Perfil Organizacional y
ECO). Esta investigacion concluyo que existen varias variables que afectan gravemente
la dindmica de la organizacién estas son principalmente: estilo de direccidn, estructura
organizacional, desarrollo y formacion, conflicto. Asi que, segun los autores, es necesario
crear un plan de intervencion, donde se encuentre involucrados todos los miembros de la
entidad, creando un ambiente de compromisos por parte de los mismo, haciendo
evaluaciones periodicas con las cuales se busca identificar cuales aspectos se han
mejorado y como se pueden mejorar los que falten, teniendo en cuenta que el estilo de

direccidn es uno de los factores mas influyentes en el clima organizacional

» Beltran (2016), “Plan de Gestion del Clima Laboral del Empleado Publico en la
Primavera — Vichada”. Esta investigacion se propuso identificar las condiciones actuales
del Clima laboral en La Administracion Municipal La Primavera - Vichada y proponer

un plan que permitiera el mejoramiento de este. Para esto se desarrollé una investigacion
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cuantitativa descriptiva, transversal midiendo las condiciones del clima laboral y
describiendo sus niveles de representacion en 101 personas pertenecientes a las diferentes
secretarias y niveles jerarquicos existentes. Mediante encuestas se evalud el clima laboral
de la entidad y las variables de medicion desarrolladas fueron apreciadas por los
empleados mediante encuesta donde se tuvo en cuenta lo siguiente: Relaciones con los
jefes, relaciones entre jefes, relaciones entre comparieros y jefes, relaciones con el equipo
de trabajo, motivacion hacia los resultados y los cambios, riesgos y bienestar, justicia en
el trabajo, supervision y correccion, trabajo en equipo, remuneracién, sentido de
pertenencia, reconocimiento por la labor, concertacion y participacion, liderazgo,
comunicacion, satisfaccidn por los recursos, estructura y reglas. Los resultados orientan
el planteamiento de un plan de mejoramiento el cual nace desde la reflexion realizada en
cada area y segun los resultados encontrados y socializados con ellos. Con un buen clima
o un mal clima laboral, tendrd consecuencias para la organizacién a nivel positivo o
negativo, definidas por la percepcion que los funcionarios tienen de la organizacion; en
el nivel positivo tenemos logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion, innovacion entre otras. En el nivel negativo el autor encontrd
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad,

desmejoramiento de la calidad del servicio

» Grimaldos (2014). “Diagnéstico del clima organizacional de los servidores
publicos de la Alcaldia de Medellin”. Es una investigacion de tipo cuantitativo en un nivel
descriptivo, ya que permite conocer las caracteristicas actuales de las variables que
conforman el clima organizacional en la Alcaldia de Medellin. La investigacion pretende
describir situaciones y contextos que se presentan en la Alcaldia de Medellin. El objetivo
es conocer las caracteristicas del ambiente organizacional que se presenta en la
Administracion Municipal. El instrumento utilizado para la medicién de Clima Laboral,
fue una encuesta de clima organizacional disefiado por la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) que mide 16 dimensiones de clima laboral agrupadas en 4 variables que abarcan el
funcionamiento de la entidad en su totalidad. El instrumento cuenta con un formato de
respuesta (SIEMPRE, CASI SIEMPRE, CASI NUNCA Y NUNCA) con un total de 80
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Preguntas. La evaluacion del Clima Organizacional, se fundamenta en la medicion de la
percepcion de los servidores del Municipio de Medellin sobre los aspectos que influyen en
la motivacion y por ende en la productividad de la organizacion. Mediante técnicas
adecuadamente disefiadas se permite a los colaboradores expresar su opinion de como
funciona la organizacion en sus distintos aspectos y como se sienten en ella. Y se concluy6
que en términos generales el clima organizacional del Municipio de Medellin fue evaluado
de manera regular con 57% es decir 4 puntos por debajo del afio 2012 con 61% pasando de
MEDIO - ALTO a MEDIO, es decir que se percibe un clima organizacional por parte del
personal con necesidad de intervencion, donde la variable mejor puntuada es liderazgo y la

menor es la de participacién, al igual que en la medicion anterior del afio 2012.

» Barrera, Castro, & Gamboa (2015), “Medicion y caracterizacion del clima
organizacional en la alcaldia San José del Palmar — Chocé”. En esta investigacion, se
pretende estudiar el clima laboral en la alcaldia de San José del palmar y realizar una
propuesta de intervencion que permitiera potencializar los factores inmersos dentro de éste.
Para dichos resultados se realizd una revision conceptual con la pretension de poder
contrastarla con la realidad encontrada. La metodologia utilizada fue descriptiva, en donde
se evalud vy realizo un diagnéstico para asi disefiar una propuesta de intervencién para la
Alcaldia Municipal de San José del Palmar. Como instrumento de recoleccion se aplico el
Cuestionario del Medio Ambiente de la empresa (MAL), el cual consta de 24 afirmaciones
y una hoja de respuesta. Segun los resultados obtenidos del analisis del test, es posible decir
que la organizacion se encuentra con un 75% de cumplimiento en sus labores, lo que quiere
decir que en su mayoria las relaciones se encuentran desarrolladas de manera satisfactoria.
El clima organizacional permite generar en los colaboradores un mayor nivel de
desempefio, de motivacion, un mejor equilibrio entre lo personal y lo grupal, esto con el
fin de que la relacion persona- empresa gire en torno a los objetivos y valores de la

organizacion.

> Bolanos (2015), “Formulacion del Plan de Bienestar Social Laboral en la

Alcaldia de Isnos Departamento Del Huila”. E| objetivo principal de esta investigacion
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es formular el Plan de Bienestar Social Laboral de la alcaldia de Isnos Departamento del
Huila, que le permita fortalecer la capacidad de Gestion. En cuanto a la metodologia
utilizada el tipo de investigacion elegido fue descriptivo, debido a que querian identificar
los factores criticos a través de la descripcion de conductas y comportamientos de los
empleados de la Alcaldia de Isnos (determinando el estado del clima organizacional) y
formular el Plan de Bienestar Social Laboral para mejorarlo. Y finalmente concluye que el
clima organizacional en la Alcaldia de Isnos se encuentra en un punto medio, puesto que

se encontraron tanto fortalezas como debilidades.

» Vargas (2010). “Propuesta de mejoramiento del Clima Laboral de la alcaldia de
Santa Rosa de Cabal”. La investigacion tiene como objetivo principal la identificacion de
las condiciones actuales del Clima Laboral en La Administraciéon Municipal de Santa Rosa
de Cabal y proponer un plan que permita el mejoramiento de este. Se desarrollé una
investigacion cuantitativa descriptiva, transversal ya que midio las condiciones del clima
laboral y describié sus niveles de presentacion en 133 personas pertenecientes a las
diferentes secretarias y niveles jerarquicos existentes. El instrumento utilizado fue “Clima
18” que mide 18 factores o variables que evaluaron el clima laboral. Las variables de
medicion desarrolladas fueron aprecio por las ideas de los trabajadores, relaciones con los
jefes, relaciones entre jefes, relaciones entre compaferos y jefes, relaciones con el
equipo de trabajo, motivacion hacia los resultados y los cambios, riesgos y bienestar,
justicia en el trabajo, supervision y correccion, trabajo en equipo, remuneracion, sentido
de pertenencia, reconocimiento por la labor, concertacion y participacion, liderazgo,
comunicacion, satisfaccion por los recursos, estructura y reglas. Los resultados orientan el
planteamiento de un plan de mejoramiento el cual nace desde la reflexion realizada en cada

area y segun los resultados encontrados y socializados con ellos.

» Cordoba &Tejada (2015), Este analisis fue publicado bajo el nombre de “Analisis
del Clima Laboral de los Servidores Publicos en el Sector Central de la Defensoria del
Pueblo”. La investigacion toma como referencia el nivel central de la Defensoria del

Pueblo que durante los ultimos afios ha tenido una vinculacién de funcionarios provocada
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por la restructuracién que se hizo en la entidad. Se establece una linea de investigacion, en
donde los autores buscan determinar cual ha sido el impacto de la restructuracion en clima
laboral en la Defensoria del Pueblo estableciendo objetivos concretos para obtener
respuestas que contribuyan a mejorar la situacion laboral de los servidores publicos de la
entidad. Una vez analizados los resultados obtenidos se presenta un Plan de Mejoramiento
como herramienta administrativa, que busca de manera integral y detallada, materializar

los procedimientos, las acciones, los ajustes y las metas que los guiaran

A continuacion, se presenta un recuento de todas las investigaciones mencionadas anteriormente.

Tabla 1: Recuento de Investigaciones sobre Clima Organizacional.

desarrollo de los
sistemas
organizativos”.

para el desarrollo de los
sistemas organizativos y
reflexionar sobre las
diferentes formas de
determinacion.

Autor Titulo Objetivo Variables
Pérez & Perea | “El clima Valorar la importancia Motivacion,
(2016) organizacional en el del Clima Organizacional | Liderazgo

Reciprocidad
Participacion

Quifonez,
Pérez, Campos,
& Cuellar
(2016)

“Clima Organizacional
en una Institucion de
Educacion Superior
Mexicana”.

Estudiar la relacion entre
el clima organizacional y
el area de trabajo, tiempo
laborando, tipo de
contratacion y categoria
del personal de una
institucion de educacion.

El area de trabajo
Tiempo laborando
Tipo de contratacion
Categoria laboral.

Alarcén & Cea
(2014).

“Diserio y validacion
de un modelo de
medicion del clima
organizacional basado
en percepciones y
expectativas”,

Proponen un Modelo de
Diagnostico del Clima
Organizacional basado
en medir, ademas de las
percepciones, las
expectativas que tienen
los individuos respecto
del ambiente en que se
desenvuelven.

A partir del estudio
de la teoria de clima
organizacional
clasicay la
realizacion de
entrevistas con
sicologos
organizacionales,
adoptan las
dimensiones del
Clima
Organizacional que




37

aparecen con mayor
frecuencia en los
estudios, y en torno a
éstas construyen un
instrumento que
mide las brechas
existentes entre las
percepciones y
expectativas de los

individuos
Rodriguez, “Clima y Satisfaccion Determinar si el clima comportamiento
Retamal, Laboral como organizacional y la funcionario,
Lizana, & Predictores del satisfaccion laboral son condiciones
Cornejo (2011). | Desempefio: En UNAB | predictores significativos | personales,
Organizacion Estatal tanto del desempefio rendimiento
Chilena”. laboral como de sus productividad

dimensiones especificas.

Beltran (2016),

“Plan de Gestion del
Clima Laboral del
Empleado Publico en la
Primavera — Vichada”.

Ppropuso identificar las
condiciones actuales del
Clima laboral en La
Administracion
Municipal La Primavera
- Vichada y proponer un
plan que permitiera el
mejoramiento de este.

Aprecio por las ideas
de los trabajadores
Relaciones con los
jefes

Relaciones entre
jefes

Relaciones entre
comparfieros y jefes
Relaciones con el
equipo de trabajo,
Motivacién hacia los
resultados y los
cambios,

Riesgos y bienestar,
justicia en el
trabajo, supervision
y correccion
Trabajo en equipo,
Remuneracion
Sentido de
pertenencia
Reconocimiento por
la labor
Concertacion y
Participacion,
Liderazgo
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Comunicacion,
Satisfaccion por los
recursos Estructura
Reglas.

Garcia (2017)

“Modelo de gestion
para mejorar el clima
organizacional en el
Centro de Gestion y
Desarrollo Sostenible
Surcolombiano — SENA
Pitalito Huila”.

Identificar el estado
actual del Clima Laboral
en El Centro de Gestion
y Desarrollo Sostenible
Surcolombiano — SENA
Pitalito, mediante una
encuesta aplicada

Comunicacion,
Organizacion,
Liderazgo,
Condiciones de
trabajo,
Remuneracion,
Trabajo en equipo
Motivacion.

Fuente: Elaboracién propia basada en bibliografia consultada.

2.1.2. -Trilogia Administrativa

La administracion desde sus inicio con la teoria administrativa de Taylor (1971), siempre

ha buscado el bienestar de la organizacién y por ende de sus empleados. Esta teoria dio un paso

gigantesco para que los empleados fueran valorados y tomados como parte de la organizacion, que

aporta al conocimiento y a la prosperidad de la misma.

Mas tarde los principios de Fayol (1971), Mintzberg (1973) y otras teorias administrativas

reforzarian lo anteriormente mencionado, se pasé en gran medida a darle una mayor importancia

al empleado, a su entorno, a su bienestar, a brindarle una seguridad eliminando en lo posible todos

los riesgos y problemas que puedan surgir en el cumplimiento de sus funciones.

Cuando se habla de la trilogia administrativa se habla de tres ejes fundamentales que

garantizan el bienestar de cada empleado y por ende de la organizacion, estos ejes son los

siguientes, produccion y creacion, la proteccion y seguridad; y gobierno e intereses generales.
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En cuanto a la produccién y creacion la Alcaldia de Neiva ha venido adelantando una serie

de programas entre las diferentes dependencias con el fin de generar investigacion y desarrollo
para la solucion de las problematicas sociales que presentan cada una. Lo anterior con el fin de
brindar al empleado un bienestar satisfactorio que le permita confiar en su organizacion, confiar

en sus compafieros de trabajo y confiar en si mismos.

En cuanto a la proteccion y la seguridad, al garantizarle a un empleado su bienestar social
origina que este se sienta seguro en la organizacion y sienta sentido de pertenencia hacia esta. Esto
es lo que la alcaldia de Neiva estd brindandole a sus empleados. Mediante la creacion de una
cultura de responsabilidad, de compromiso, de prudencia, de correccion de errores; garantiza la

seguridad interna y protege la autonomia, la legitimidad y el sistema institucional.

Y como Ultimo pilar base se tiene el gobierno y los intereses generales. El garantizar unas
politicas basadas en el buen gobierno la alcaldia de Neiva garantiza a sus empleados que la empresa
siempre este a la vanguardia de sus necesidades y de las necesidades de la institucién como tal;
esto a su vez garantiza que haya una reparticion equitativa de los recursos con el fin de cumplir a

cabalidad los objetivos misionales.
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2.2. Clima Organizacional
2.2.1 Clima Organizacional
2.2.1.1. Concepto
Aunque el concepto de Clima Organizacional fue introducido por primera vez en el ambito
organizacional por Gellerman en 1960, en su obra “People, Problems and Profits”, en donde
asegura que el clima organizacional depende de la personalidad y caracter de la organizacion. Las
metas y las tacticas de los individuos a traves de las cuales se manifiestan sus actitudes se han de
considerar determinantes del clima y por consiguiente del crecimiento de la organizacién
(Gellerman, 1960). Es Lewin (1951) en su Teoria de la Motivacion a quien se le atribuye el

surgimiento del concepto (Bonoma & Zaltman, 1981).

Posteriormente cuatro afios mas tarde es Cornell (1955) quien presenta un aporte inicial al
concepto afirma en su estudio que, “el clima organizacional es una mezcla de interpretaciones o
percepciones que se hacen las personas de sus trabajos o funciones en relacion a los demas

comparieros de trabajo”.

En 1960, una vez se ha introducido el concepto de Clima organizacional al ambito de las
Organizaciones llega MacGregor, planteando que el reflejo de las creencias de los directivos puede
crear dos climas organizacionales dentro de una organizacion. Por un lado, se presenta un clima
en donde los empleados son coaccionados para trabajar, o solo trabajan por dinero sin aportar en

gran medida a la organizacion (Teoria “X”); 0 el clima en donde el empleado desarrolla una
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madurez y una creatividad generando un ambiente de confianza en su capacidad de tomar

decisiones para el beneficio de la empresa (Teoria “Y”’) (Douglas McGregor, 1960).

Dos afios méas tarde Halpin & Croft (1962), marcan definitivamente el inicio y desarrollo
del concepto de clima organizacional e inician el camino para los demas autores y estudios que
han girado alrededor de este concepto. Estos autores plantean que el clima organizacional es la
opinidn que el empleado se hace de la organizacion. Tomando como elemento fundamental del
clima organizacional el espiritu, es decir su equivalente, la percepcién, la cual es la que tiene el
empleado sobre sus necesidades sociales, si son realmente satisfechas y si gozan del sentimiento
de la labor cumplida. A su vez estos autores plantearon otro factor clave, la consideracion; hasta

qué punto el empleado juzga que el comportamiento de su jefe inmediato es respaldado o distante.

Forehand & Von Haller (1964), aportan una definicién desde un enfoque estructuralista
afirmando que “el clima organizacional es percibido como un atributo, multidimensional, que esta
formado por un conjunto de caracteristicas que describen la organizacion, las cuales la hacen
diferente de otras organizaciones, son duraderas en el tiempo e influyen sobre el comportamiento

de los miembros de la organizacion™.

Como se mencioné anteriormente a partir Halpin & Croft (1962) se abrio paso a mas
estudios en donde el tema principal era todo lo referente al clima organizacional, es asi que surgen

otros estudios como los presentados por Litwin & Stringer (1968), Sudarsky (1977a), Dessler &
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Dessler (1979), Likert & Gibson (1986), Alvarez (1995), Goncalves (2000), Garcia (2003),

Méndez (2006), Chiavenato (2011), Segredo (2013).

Litwin & Stringer (1968), describen al clima organizacional como: “Los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que

trabajan en una organizacion dada”.

Sudarsky (1977b), define el clima organizacional como un “concepto integrado que
permite determinar la manera como las politicas y las préacticas administrativas, la tecnologia, los
procesos de toma de decisiones; se traducen a través del clima y las motivaciones en el

comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que son influenciadas por ellas”.

Dessler & Dessler (1979), basado en Halpin y crofts desde el punto de vista subjetivo:
describen el clima organizacional en términos de la opinion que el empleado se forma de la
organizacion. Es decir, que el clima organizacional es la percepcién que el empleado tiene de las
acciones que realiza los directivos para garantizar el cumplimiento o satisfaccién de sus

necesidades, generando un sentimiento de la labor cumplida.

Likert & Gibson (1986), plantean que “el clima organizacional describe la estructura
psicoldgica de las organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente

de la Organizacion, es una cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una
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organizacion que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse

en términos de los valores de una serie particular de caracteristicas o atributos de la organizacion”.

Alvarez (1995), define el clima organizacional, como “el ambiente de trabajo resultante de
la expresion o manifestacion de diversos factores de carécter interpersonal, fisico y organizacional.
El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su satisfaccion

y comportamiento; por lo tanto, en su creatividad y productividad”.

Goncalves (2000), considera que “el clima organizacional se relaciona con las condiciones
y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados que afectan
su comportamiento”. Estas percepciones sirven como guia para determinar como funciona la
organizacion y, por tanto, ayudan a determinar cual es el comportamiento adecuado ante una
situacion dada. De esta manera, el clima es Util para adaptar el comportamiento del individuo a las

exigencias de la vida en la organizacién (Schneider & Reichers, 1983)

Garcia (2003), Define el clima organizacional como aquellas percepciones que el individuo
tiene de la organizacion. Estas percepciones son generadas por el individuo debido a la interaccion
con factores como autonomia organizacional, su estructura, las recompensas, las consideraciones
por parte de los directivos, asi como cordialidad de los mismos, el apoyo para su crecimiento

profesional, entre otras.
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A continuacién se presenta un recuento cronolégico de definiciones de clima

organizacional realizada por Garcia (2011).

Tabla 2. Recuento Cronoldgico de las Definiciones de Clima Organizacional.

ANO AUTOR (ES) DEFINICION

1968 Litwin & Stringer Jr, | A firmaron que el clima organizacional encierra los
efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el
estilo informal de los administradores y de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivacion de las personas que
trabajan en una organizacion.

1979 Dessler & Dessler Sugieren que los empleados no operan en el vacio,
llegan al trabajo con ideas preconcebidas, sobre si
mismos, quiénes son, qué Se merecen y qué son
capaces de realizar. Dichas ideas reaccionan con
diversos factores relacionados con el trabajo como el
estilo de los jefes, la estructura organizacional, y la
opinion del grupo de trabajo, para que el individuo
determine cémo ve su empleo y su ambiente, puesto
que el desempefio de un empleado no solo esta
gobernado por su analisis objetivo de la situacion, sino
también por sus impresiones subjetivas (percepciones)
del clima en que trabaja

1977 Sudarsky A firma que el clima organizacional es un concepto
integrado que permite determinar la manera como las
politicas y précticas administrativas, la tecnologia, los
procesos de toma de decisiones, la gestion en si de una
organizacion, se traducen a traves del clima y las
motivaciones en el comportamiento de los equipos de
trabajo y las personas que son influenciadas por ellas.
1986 Likert & Gibson Plantean que el clima organizacional es el término
utilizado para describir la estructura psicoldgica de las
organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad
0 caracter del ambiente de la Organizacion, es una
cualidad relativamente duradera del medio ambiente
interno de una organizacion que experimentan sus
miembros, influye en su comportamiento y puede
describirse en términos de los valores de una serie
particular de caracteristicas o atributos de la
organizacion.
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(1995)

Alvarez

Define el clima organizacional como el ambiente de
trabajo resultante de la expresion o manifestacion de
diversos factores de carécter interpersonal, fisico y
organizacional. ElI ambiente en el cual las personas
realizan su trabajo influye de manera notoria en su
satisfaccion y comportamiento, y, por lo tanto, en su
creatividad y productividad

(2000)

Goncalves

Expone que los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en
funcion a las percepciones de los miembros. Este
clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos y dichos
comportamientos inciden en la organizacion y en el
clima, y asi se completa el circuito.

(2003)

Garcia

El clima organizacional para representa las
percepciones que el individuo tiene de la organizacién
para la cual trabaja y la opinidn que se ha formado de
ella en términos de variables o factores como
autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.

(2006),

Méndez

Define el clima organizacional como el resultado de la
forma como las personas establecen procesos de
interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y
creencias, asi como también de su ambiente interno.
El clima organizacional ocupa un lugar destacado en
la gestion de las personas y en los ultimos afios ha
tomado un rol protagénico como objeto de estudio en
organizaciones de diferentes sectores y tamarios que
buscan identificarlo y utilizan para su medicion las
técnicas, el analisis y la interpretacion de
metodologias particulares que realizan consultores del
area de gestion humana o desarrollo organizacional de
la empresa

(2011)

Chiavenato

A firma que el clima organizacional puede ser
definido como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas
por los miembros de la organizacion y que ademas
tienen influencia directa en los comportamientos de
los empleados.

2013

Segredo

Un concepto mas actual lo trae quien afirma que el
clima organizacional es el ambiente donde se
manifiestan las habilidades o conflictos que encuentra
un trabajador para aumentar o disminuir su
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desempefio, 0 para encontrar su punto de equilibrio. Es
decir, la percepcion que tienen las personas, de cuales
son los conflictos que existen en una organizacion y la
influencia que sobre estos ejercen las estructuras
organizativas, factores internos o externos del proceso
de trabajo actuando como facilitadores o
entorpecedores del logro de los objetivos de la
organizacion y por ende su desarrollo.

Fuente: Basado en Garcia (2011)

Una vez expuesto los diferentes conceptos que se han generado en estos Ultimos afios en
relacion al concepto de Clima Organizacional, se puede apreciar que todos los autores coinciden
en que el clima organizacional es la percepcién que tiene el empleado, (que en la cadena
administrativa hace parte del talento humano de una organizacion), del medio en donde desarrolla
sus funciones. Por esto es importante que todas aquellas organizaciones que tienen como objetivo
principal ser competitivas y buscar cada dia una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, procure generar en sus empleados experiencias agradables que les permitan o les generen
una percepcion positiva de su espacio de trabajo.

2.2.1.2  Caracteristicas del clima organizacional
Segln Goncalvez (1997) en su articulo “Dimensiones del Clima Organizacional”, a fin de
comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar las siguientes

caracteristicas:

e EI Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo estas pueden ser

internas o externas.
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e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

e EI Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e EI Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
empresa.

e EIl Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que

la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

Las caracteristicas anteriormente mencionadas nacen a partir de las percepciones y
respuestas que el empleado en su interaccion con el entorno y con los factores que este tiene.
Cuando se habla de factores encontramos los derivados del liderazgo y practicas de direccion (tipos
de supervision: autoritaria, participativa). Otros factores estan relacionados con el sistema formal
y la estructura de la organizacidon (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones). Otros son las consecuencias del comportamiento en el trabajo

(sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros).

2.2.1.3  Tipos de Clima Organizacional
Segun Vargas (2010) Citando a Diaz (2008), define los tipos de climas existentes en las

organizaciones de la siguiente forma:
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» Clima tipo autoritario — explotador: La direccion no tiene confianza en sus empleados,
la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion
y se distribuyen segun una funcién puramente descendente. Los empleados tienen que
trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, Y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y
de seguridad, este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que las
comunicaciones de la direccion con sus empleados no existen mas que en forma de 6rdenes
e instrucciones especificas.

» Clima tipo autoritario — paternalista. Es aquel en que la direccion tiene confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de
las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Bajo
este tipo de clima, la direccién juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados,
sin embargo, da la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

» Clima tipo participativo — consultivo: es aquel donde las decisiones se toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas
especificas en los niveles inferiores. Por lo general la direccién los subordinados tiene
confianza en sus empleados, la comunicacién es de tipo descendente, las recompensas, los
castigos ocasionales, se trata de satisfacer Las necesidades de prestigio y de estima.

» Clima tipo participativo — en grupo. Es aquel donde los procesos de toma de decisiones
estan diseminados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles.

La direccidn tiene plena confianza en sus empleados, las relaciones entren la direccion y
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le personal son mejores, la comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral, los empleados estan motivados para la
participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, existe

una relacién de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima laboral. Este
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su correspondiente
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para
la organizacién como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion (Vargas,

2010).

2.2.1.4  Importancia del Clima Organizacional.
En la actualidad todas las organizaciones tienen una meta en comun, alcanzar sus objetivos
misionales y ser altamente competitivas en el sector en el que se desarrollan. Para lograr esto, las
organizaciones sin lugar a dudas necesitan de sus empleados como eje principal para alcanzar este

proposito.

Estos empleados deben contar con un buen ambiente de trabajo que le permita desarrollar
libremente sus conocimientos para cumplir satisfactoriamente sus funciones. Y es alli donde los
estudios de clima permiten efectuar intervenciones certeras tanto a nivel de disefio o redisefio de
estructuras organizacionales, planificacion estratégica, cambios en el entorno organizacional

interno, gestion de programas motivacionales, gestién de desempefio, mejora de sistemas de
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comunicacion interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los sistemas de

retribuciones.

Todo con el fin de generar un ambiente de trabajo bajo las mejores condiciones que
permitan alcanzar més facilmente los objetivos trazados, y lograr por supuesto un crecimiento y

por ende un buen desarrollo en su competitividad.

2.2.2. Teorias Administrativas.
A continuacion se presentan las diferentes teorias administrativas que sirven como base para el
desarrollo de esta investigacion. En su mayoria el objetivo por el cual se eligieron es porque una
vez estudiadas se encuentran que son la base inicial o crecimiento del concepto de Clima

Organizacional.

2.2.2.1 Teoria de la Administracién Cientifica
Surge en 1903, siendo Taylor (1971) su principal exponente y recibiendo el nombre de
Administracion Cientifica debido a la racionalizacién que su autor le dio a la utilizacion de
métodos cientificos que permitieran corregir los problemas que impedian que las organizaciones
fueran productivas. Entre los métodos utilizados se destaca la observacion y la medicion,
elementos que le permitian conocer, comprender, describir, explicar y predecir el comportamiento
de sus trabajadores en sus puestos de trabajo y las operaciones fabriles, buscando mejorar la

eficiencia y la productividad laboral.
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Estos métodos permitieron conocer los tiempos y los movimientos requeridos para cada
tarea, las aptitudes humanas requeridas para realizarlas y permitid establecer salarios en funcion
de la produccién. A su vez obligo a los directivos de la época a humanizar la administracion de
empresas pues segun concluyo el autor después de la aplicacién de los métodos, si cualquier
directivo quisiere alcanzar una buena administracion, deberia tener bajos costos de produccion y
sueldos justos para sus empleados; a la vez deberia garantizar las adecuadas condiciones laborales,
de mantener al dia lo procesos debidamente estandarizados, atender al entrenamiento efectivo de
los empleados en las actividades a desempefiar y finalmente deberia proporcionar un ambiente

cordial entre el directivo y el empleado.

2.2.2.2 Teoria de la Administracién Clésica.

El principal exponente de esta teoria fue el sefior Fayol (1971), que al igual que su antecesor
su objetivo era la busqueda de la eficiencia de las organizaciones. Para lograrlo propuso catorce
principios y dividi6 las operaciones industriales y comerciales en seis grupos que se denominaron
funciones basicas de la empresa, entre la cuales estan las funciones de seguridad relacionadas con
los bienes de los trabajadores y las funciones administrativas, que coordinan y sincronizan las

demaés funciones de la empresa.
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Estas ultimas acciones reflejan una vez mas la importancia que va tomando el garantizar el

bienestar de los empleados, con el fin de mejorar la productividad de la organizacion. Pues los

empleados una vez que percibian que sus necesidades se estaban cubriendo sintieron un mayor
compromiso por cumplir con las tareas asignadas a un menor tiempo.

2.2.2.3 Teoria de las Relaciones Humanas

Los principales defensores de esta teoria fue el sefior Mayo (1949). Esta teoria es sin duda

la que mayores elementos aporto para lograr humanizar la administracion. La necesidad de

humanizar y democratizar la administracion; el desarrollo de las llamadas ciencias humanas; las

ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia dindmica de.Lewin (1951);

y las conclusiones del experimento de Hawthorne; fueron los hechos que originaron el surgimiento

de esta teoria.

En esta teoria el empleado pasa a ser el elemento principal de la organizacion, cubrir sus
necesidades se convierte en la accion principal de cada directivo. Puesto que Mayo plantea que el
nivel de produccién estad determinado por las normas sociales y expectativas que rodean a los
trabajadores; argumenta que “ la influencia del grupo de trabajo tiene relacion directa con el
desempefio de los mismos y por lo tanto las actividades deben plantearse sobre dinamicas de
grupos, otro punto que abarca esta teoria es la recompensa o desaprobacion social del grupo de
trabajo influye notablemente en el desempefio del colaborador de acuerdo a la calidad y cantidad

de recompensa recibida”
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2.2.2.4 Teoria del comportamiento organizacional. Por Simon (1957), Douglas
McGregor (1960), Likert & Gibson (1986), Argyris (1982).

Los aportes mas importantes que presenta esta teoria van encaminados a fortalecer el cuidado hacia
el empleado, es asi que, hechos como la consideracion de los periodos de descanso, la comodidad
fisica de los empleados, la consideracién posible de manejar horarios de trabajo razonables,
ademas de la tipificacion del trabajo mediante la caracterizacion de las tareas y carga laboral,
ademas de procurar 0 mantener ambientes de trabajo, son entre otros las mayores prioridades de
cada directivo.

Lo anterior se logra mediante un estricto programa a seguir, en donde cada proceso debe estar
debidamente estructurado a través de la definicion y aplicacion de politicas estables y previsibles,
de condiciones de trabajo seguras, de evaluacion, de la remuneracién y beneficios, estabilidad del
empleo, evaluacion de ascensos entre otros, asi como el desarrollo de las personas al interior de la

organizacion.

2.2.2.5 Lateoria Xy Y de D McGregor (1960)

Esta teoria concibe por un lado que los individuos son como animales y esta basada en el
antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la suposicion de la mediocridad de las masas, que
asume que el hombre corriente es indolente por naturaleza, trabaja lo menos posible, carece de
ambiciones, no le gustan las responsabilidades, prefiere que se le dirija, es intrinsecamente egoista,

indiferente a las necesidades de la organizacion
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Mientras que por el otro lado La teoria considera que los empleados encuentran en su
empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr los mejores resultados
para la organizacion, el desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como el juego o el
reposo y no es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos se esfuercen
por conseguir los resultados, todo debido al sentimiento de agradecimiento y de confort que
adquiere un empleado cuando sus directivos cubren todas sus necesidades y le brindan un

excelente lugar de trabajo.

Esta teoria al igual que las anteriormente mencionadas, es una base tedrica para el
desarrollo de esta investigacion, puesto que su principal objetivo es el crear un ambiente o clima
organizacional gratificante, accion que traerd grandes beneficios a la productividad de la
organizacion.

2.2.2.6 La teoria de la Motivacion y Clima Organizacional de los profesores Litwin &
Stringer (1968)

Proponen nueve factores que a criterio de ellos, son en gran medida fundamentales para
generar un gratificante clima organizacional y son entre estos, la estructura que determina las
relaciones dentro de la empresa, la responsabilidad de la empresa hacia los empleados y viceversa,
las retribuciones y recompensas, el desafio que propone el puesto de trabajo, los estandares a los
que se quiere llegar (de formacion) los tipos de conflictos que se generan y como se gestionan y la

identidad de la empresa.
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Estos nueve factores se aplican a las dos partes que intervienen en la relacion (empleado —
cliente), porque para lograr un buen clima organizacional, debe existir una responsabilidad y un

compromiso de ambas partes.

2.2.3. Marco Conceptual
En este apartado se expondran los conceptos que son claves para el desarrollo de la

investigacion:

Clima Organizacional
Para efectos de este trabajo, el concepto de clima se define como la percepcion que los
empleados se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el

desempefio de la organizacion.

Percepcion

La percepcidn es un proceso activo-constructivo en el que el perceptor, antes de procesar
la nueva informacion y con los datos archivados en su conciencia, construye un esquema
informativo anticipatorio, que le permite contrastar el estimulo y aceptarlo 0 rechazarlo segun se

adecue.

Medicion
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Se define la medicidn, como la asignacion de numeros a las caracteristicas de los objetos,
personas o eventos, segun ciertas reglas, con el fin de que estos nimeros representen las

propiedades del concepto en el objeto o persona bajo estudio.

Modelo de plenamente gratificante.
Modelo desarrollado por el profesor Hernan Alvarez, que permite indagar las causas de
que el clima organizacional no se considere plenamente gratificante o agradable en una

organizacion.

Claridad Organizacional
Mientras mas conocimiento haya en la misién, los objetivos, las politicas y las estrategias
por las personas integrantes de la organizacion, mas adecuadas seran sus decisiones y acciones,

mejor sera la comunicacion habra menos lugar a conflictos y mejor sera el clima organizacional.

Estructura Organizacional
Si la estructura es realmente un medio agil y flexible, que permita la integracion de
individuos y grupos, asi como la agilizacion e integracion de los diversos procesos, en funcion de

la mision y los objetivos, mejor serd el clima organizacional.

Participacion
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Si en todo lo relacionado directamente con su trabajo, todos los miembros de la
organizacion tienen la posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar libremente

y tomar parte en las decisiones, mejor seré el clima organizacional.

Instalaciones
Si el ambiente fisico, en el cual se desenvuelve la vida diaria de la organizacion, es
agradable, estético, seguro funcional y con las comodidades necesarias para sentirse a gusto, mejor

serd el clima organizacional.

Comportamiento Sistematico

Si las personas y las diversas areas de la organizacion tienen clara conciencia de que la
mision y los objetivos de la organizacion estan por encima de cualquier interés personal o sectorial,
e interactUan positivamente y siempre como un todo, en aras de alcanzarlos, mejorar el clima

organizacional.

Relacion Simbidtica
Si empresarios y empleados no se perciben como “enemigos”, a la manera tradicional, sino
como amigos, que mediante diferentes aportes y funciones buscan sacar provecho de su vida en

comun, con méas y mejores beneficios para todos, mejor seré el clima organizacional.

Liderazgo
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Si quienes tienen cargos administrativos o de direccion, en los diferentes niveles, son
personas motivantes, receptivas, accesibles, creativas, orientadoras e impulsadoras de las

decisiones y acciones individuales y grupales, mejor seré el clima organizacional.

Consenso
Si las diferentes decisiones que se toman en los diversos grupos se hacen mediante el
consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la votacion o de la imposicion de quienes tienen el

poder, que pueden dividirlos, mejor sera el clima organizacional.

Trabajo Gratificante

Si la organizacion procura ubicar a las personas en el cargo que mas les guste (siempre y
cuando estén debidamente capacitadas para ejercerlo) y con funciones realmente enriquecidas, de
tal manera que les represente un desafio interesante, encontrardn la mejor posibilidad de
realizacion personal, disfrutaran mas su trabajo, lo realizaran con amor y calidad, serd&n mas

creativas y productivas y mejor sera el clima organizacional.

Desarrollo Personal

Si todas las personas tienen posibilidades reales y permanentes de continuar su formacién

personal y profesional, mejor sera el clima organizacional.

Elementos de Trabajo
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Si para la labor diaria las personas pueden contar con su puesto de trabajo con los mejores

y més modernos elementos o ayudas, a fin que puedan hacerlo con més calidad y comodidad, a la
vez que estar a tono con la época, se sentiran mas a gusto, serdn mas creativas y productivas y

mejor sera el clima organizacional.

Relaciones Interpersonales

Si las personas cuentan con un excelente espacio para sus relaciones con los demas, en
donde haya libertad de expresion, justicia, verdad, respeto y consideracion a las maneras de pensar,
de sentir y de actuar, apoyo, trato digno y cordial, en fin, un lugar donde sean realmente

trascendentales las relaciones del hombre con el hombre, mejor sera el clima organizacional.

Buen Servicio

Si las personas y / o las areas que dependen del trabajo de otras personas u otras areas para
realizar el suyo, reciben de estas un trabajo de calidad, acorde con los requerimientos y
oportunamente, mejores seran sus relaciones, habra mas efectividad en la organizacion y mejor

seré el clima organizacional.

Solucién de Conflictos
Si los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos, se afrontan y solucionan
oportunamente, en lugar de evadirlos, procurando soluciones satisfactorias para las partes

involucradas y el acercamiento entre ellas, mejor sera el clima organizacional.
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Expresion Informal Positiva
Si dentro de la necesaria formalidad que la organizacion debe mantener, las personas y los
grupos encuentran amplias posibilidades de expresarse positivamente de manera informal, habra
mas camaraderia entre ellos, mayor agilidad en los diversos procesos y mejor sera el clima

organizacional.

Estabilidad Laboral
Si la organizacion ofrece a sus miembros un grado importante de estabilidad laboral, que
genere en ellos la tranquilidad necesaria para desarrollar una buena labor, sin la angustia que

produce la posibilidad de un despido repentino, mejor sera el clima organizacional.

Valoracion
Si a las personas que son creativas y que cumplen con calidad y oportunamente sus labores,
se les valora, se les destaca o se les incentiva en una u otra forma, mejor sera el clima

organizacional.

Salario
Si el salario recibido por las personas es una justa retribucion por su trabajo, y mejora,
cuando las condiciones econémicas de la organizacion también lo hacen, mejor sera el clima

organizacional.

Agilidad
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Si las normas, procedimientos, manuales, controles, etc., se simplifican y reducen a los
estrictamente necesarios, buscando agilizar el trabajo de las personas y los diversos procesos,

mejor sera el clima organizacional.

Evaluacion del Desempefio
Si los sistemas de evaluacion del desempefio son objetivos, oportunos, equitativos y

constructivos, mas no representativos, mejor seré el clima organizacional.

Feedback

Si las personas y los grupos tienen la oportunidad de conocer, con alguna frecuencia, el
pensamiento y el sentimiento respetuosos de los demas sobre su comportamiento, con el fin de que
consideren la posibilidad de mantenerlo porque los demas lo encuentran positivo o se sienten a
gusto con él, o de modificarlo, por lo contrario, mejores seran sus relaciones y mejor seré el clima

organizacional.

Seleccién del Personal
Si la persona que la organizacion vincula para ejercer determinadas labores, ademas de
contar con el talento necesario para ejercerlas, se destacan por su calidad humana, mejor sera el

clima organizacional.

Induccion
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Si desde el mismo momento de su vinculacion a la organizacion, las personas son tratadas

con respeto y cordialidad, y si la induccion las lleva, tanto a ambientarlas rapidamente con los
demaés, como a un profundo conocimiento de la organizacion y de su puesto de trabajo, mejor sera

el clima organizacional.

Imagen de la Organizacion
Si las personas integrantes de la organizacién tienen la excelente imagen de la misma,

mejor serd el clima organizacional.

Calidad en el Servicio

Cuando se habla de calidad en el servicio hace referencia al proceso que tiene una
organizacion para garantizar el cubrimiento total de las necesidades de sus clientes. Este proceso
incluye desde la preparacion, el mejoramiento de la organizacién y el proceso de creacion de

estrategias, que permitan como se explicé el cubrimiento de las necesidades de cada cliente.

2.2.4. Marco Normativo

La medicion y el plan de intervencidn que se pretende realizar en esta investigacion se rige
bajo dos normas principales la primera, la ley 9 de 1979 y el decreto nimero 1083 de 2015; este
ultimo originado por las exigencias internacionales en relacion a la proteccion de los empleados

vinculados con el Estado o en funcion publica.
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2.2.4.1 Ley 9 de 1979
Con la firma de la Ley 9 de 1979 se establecieron las obligaciones que las organizaciones
debian tener hacia sus empleados en relacion a la preservacion, conservacion y mejora de la salud
de cada uno, en sus ocupaciones. Por lo cual se establecieron normas que buscaban prevenir todo
dafo para la salud de las personas, derivado de las condiciones del trabajo; protegerlos del riesgo
que se generaran en el desarrollo de sus funciones, riesgo que pudiesen derivar de cualquier agente

contaminante o simplemente procedente de una accion del trabajo realizado.

A su vez la Ley reglamento que la salud de los trabajadores es una condicion indispensable
para el desarrollo socio-econémico del pais; su preservacion y conservacion son actividades de
interés social y sanitario en las que participan tanto el Gobierno como los particulares. En ese
orden de ideas las organizaciones tanto privadas como las del estado tienen la obligacion de
garantizar el bienestar de sus empleados, por ello aspectos sobre edificaciones, condiciones
ambientales, agentes quimicos y biolégicos; agentes fisicos; los valores limites en lugares de
trabajo; la seguridad industrial; la medicina preventiva y saneamiento basico; fueron considerados

de gran importancia para lograr este objetivo.

2.2.4.2. Decreto numero 1083 de 2015

Este decreto reglamento todo lo relacionado al bienestar tanto fisico como psicologico de
los empleados del sector de funcidn pablica; es asi que obliga a las diferentes entidades del estado
a Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de

intervencion, que permitan si es el caso lograr una calificacion cien por ciento favorable; a su vez
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permite evaluar la adaptacién al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion frente
al cambio y de desvinculacién laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos de
reforma organizacional. Adicionalmente identifica la cultura organizacional y define los procesos
para la consolidacion de la cultura deseada. Fortalece el trabajo en equipo. Adelanta programas de
incentivos; entre otros aspectos de gran importancia para garantizar la tranquilidad y el bienestar

de los empleados.

Estas dos normas son la base fundamental para el desarrollo de esta medicion y permitird

tener un fundamento legal para la realizacion de la misma.
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2.3 Modelos de Medicion de Clima Organizacional.
En los dltimos afios y con la evolucién del conocimiento con respecto a la medicién del
Clima Organizacional, han surgido una serie de modelos que desde la perspectiva que necesite el

investigador se acomodan a sus requerimientos.

Segin Alvarez, Mendez (2006) citado por Garcia (2011) “La medicién del clima
organizacional a través de instrumentos, se orienta hacia la identificacion y el anlisis de aspectos
internos de caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los empleados, a partir
de las percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacién y que influyen en su

motivacion laboral”

Por consiguiente, el objetivo de la medicion del clima organizacional es hacer un analisis
sobre la percepcion y la actitud de los empleados frente al Clima Organizacional, especificamente

en las dimensiones que cada investigador elija para el desarrollo de su investigacion.

Segun Garcia y Bedoya (1997), en una organizacion existen tres estrategias para medir el

clima organizacional:

e La primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus empleados;
e Lasegunda, es hacer entrevistas directas a los empleados.
e Laterceray mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los empleados a través de uno

de los cuestionarios disefiados para ello.
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Y es por lo anterior que se presenta una variedad de modelos que se pueden seguir, segin

los requerimientos de cada investigacion. A continuacion, se presentaran los mas significativos,
los mas implementados en el Pais, y los que més han marcado la literatura para la medicion del

Clima Organizacional:

2.3.1 Cuestionario de Litwin y Stringer

La investigacion experimental de Litwin & Stringer Jr (1968), se fijo tres objetivos
importantes: 1) Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional; 2)
Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual, medidos a través del
andlisis de contenido del pensamiento imaginativo; 3) Determinar los efectos del clima
organizacional sobre variantes tradicionales, tales como la satisfaccion personal y del desempefio

organizacional.

De acuerdo con Méndez (2006), Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario con 50
items, con escala de rangos que va desde “completamente de acuerdo” hasta “completamente en
desacuerdo.” Este cuestionario fue basado en la teoria de motivacion de McClelland de caracter
experimental con el fin de identificar las percepciones (subjetivas) de los individuos y su

comportamiento en el &mbito de la organizacion. Las dimensiones que presenta este modelo son:

Estructura. Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca

de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, y otras limitaciones a las que se ven enfrentados
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en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia,
versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad (empowerment). Es el sentimiento de los miembros de la organizacién
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio
jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el
premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion
fin de lograr los objetivos propuestos de riesgos calculados.

Relaciones: Es la percepcion de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto
en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién, tanto de

pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia para la organizacién y el valor que siente un

trabajador al sentirse un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es

la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizaciéon.”

2.3.2 El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional.

Segun lo citado por Brunet (1987) en su trabajo “El clima de trabajo en las organizaciones:
Definicion, diagnostico y consecuencias”, Likert desarrollé una teoria de clima organizacional
denominada “Los sistemas de organizacion” que permiten visualizar en términos de causa — efecto
la naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el
comportamiento de un individuo depende de la percepcion que tiene de la realidad organizacional

en la que se encuentra.

Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones las cuales
proporcionan las respuestas necesarias para el analisis que el investigador realiza:

Métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados.

Fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se instrumentan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades.

Procesos de comunicacion: La naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi

como la manera de ejercerlos.
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Procesos de influencia: La importancia de la interaccion superior/subordinado para
establecer los objetivos de la organizacion.

Procesos de toma de decisiones: La pertinencia de la informacion en que se basan las
decisiones, asi como el reparto de funciones.

Procesos de planeacion: La forma en que se establece el sistema de fijacion de objetivos
o directrices.

Procesos de control: El ejercicio y la distribucion del control entre las instancias
organizacionales.

Objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacion, asi como la formacion

deseada.

2.3.3 Modelo de medicién de Jhon Sudarsky Test de Clima Organizacional (Tecla)(1977a)
Este modelo o instrumento de medicién permite hacer un analisis del Clima organizacional
y responde a la pregunta ¢Qué se tiene motivacionalmente en esta organizaciéon? Con base en la
medicion, se puede predecir la manera correcta de orientar la accion de acuerdo con prioridades y
limitaciones, tanto econémicas como de recursos humanos, si se tiene en cuenta que se pude

establecer una relacion entre las dimensiones del Clima Organizacional y las motivaciones sociales

El instrumento de medicion del clima organizacional utilizado es un cuestionario de 90 preguntas
de falso o verdadero, incluidas varias preguntas de control. Las dimensiones planteadas en el
estudio son: Conformidad, Responsabilidad, Normas de Excelencia, Recompensa, Claridad

Organizacional, Calor y Apoyo, Seguridad, y Salario. Ademas, el autor utiliz6 como base para su
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estudio, la definicion de clima de Litwin & Stringer Jr (1968), adicionandole los factores la

seguridad y salario por considerarlos importantes en el medio colombiano (Sudarsky, 1977a).

2.3.4 Modelo de Octavio Garcia (1987)

Garcia disend un “Modelo para el diagnostico del clima organizacional”, centrado en lo
que siente o piensa el personal de la organizacion en aspectos tales como el reconocimiento que
tienen acerca de su empresa, Su organizacion y sus objetivos, la percepcién que tienen acerca del
medio en el cual desempefia sus labores, y del grado de desarrollo personal que prevé alcanzar al

estar dentro de la empresa.

El instrumento utilizado permite al encuestado expresar sus sentimientos a través de 17
preguntas, cuyas respuestas conducen al establecimiento de un perfil y a encontrar soluciones para
mejorar el ambiente de acuerdo a respuestas especificas como por ejemplo: fijar metas para
mejorar el clima a través de la correccion de situaciones que resulten altamente negativas, fijar
metas para mejorar el ambiente como un todo y tener una base para comparar el cambio del clima

organizacional en el tiempo y para otros usos (O. Garcia, 1987)

2.3.5 Método de Pritchard y Karasick
Pritchard y Karasick (1973), desarrollaron un instrumento de medida del clima compuesto
por dimensiones independientes, completas, descriptivas y relacionadas con la teoria perceptual

del clima organizacional. Las 11 dimensiones tenidas en cuenta son: Autonomia, Conflicto y
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cooperacion, Relaciones sociales, Estructura, Remuneracion, Rendimiento, Motivacion, Estatus,

Flexibilidad, Centralizacion de la toma de decisiones y Apoyo.

2.3.6 Modelo de Fernando Toro

El modelo presentado por Toro (1992) se fundamenta en el hecho de que las personas actdan y
reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por lo que estas condiciones son, sino a partir del
concepto y la imagen que se forman de ellas; estas im&genes y conceptos son influenciados por las

actuaciones de otras personas: jefes, colaboradores, y compafieros.

La encuesta propuesta recibid el nombre de ECO. Su version inicial plantea 63 items, sin
embargo, la version definitiva cuenta con 49 items. Mide siete factores de clima independientes y
un octavo factor conformado por el agrupamiento de parejas de items alrededor de tres categorias

de valores colectivos (cooperacion, responsabilidad y respeto)(Toro, 1992).

Los factores o dimensiones que se desarrollaron son los siguientes: Relaciones
Interpersonales, Estilo de Direccion, Sentido de Pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de
Recursos, Estabilidad, Claridad y Coherencia en la Direccion, y Valores Colectivos (Cooperacion,

Responsabilidad, Respeto).
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2.3.7 Modelo de Medicion del Profesor Carlos Méndez — Instrumento para Medir Clima en
las Organizaciones Colombianas (IMCOC)

Méndez (2006) considera el clima organizacional como el ambiente propio de la compaifiia,

producido y percibido por cada uno de sus individuos de acuerdo con las condiciones que

encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional.

El IMCOC esta conformado por 45 preguntas y se ha disefiado también un software para
la tabulacién y manejo estadistico de los datos. Segun Méndez (2006) este instrumento ha estado
en permanente proceso de ajuste y presenta a las empresas que estén interesadas en aplicarlo,
preguntas adicionales de variables que responden a las necesidades de informacién particular que

se necesite conocer.

Las dimensiones propuestas en este modelo son: Objetivos, Cooperacién, Liderazgo, Toma
de Decisiones, Relaciones Interpersonales, Motivacion, Control, De Comportamiento, De Calidad,

De Actitudes y Creencias, De Satisfaccion y De Informacion (Mendez, 2006).

2.3.8 Instrumento para el diagnostico del Clima Organizacional — Ménica Garcia Solarte y
Alvaro Zapata Dominguez.

Este modelo de medicion fue una actualizacion al modelo propuesto por el sefior Alvarez
(1995). EIl objetivo principal de este modelo es identificar la percepcion que tienen los

colaboradores sobre el clima organizacional, las causas principales del porqué de los resultados de
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acuerdo a sus apreciaciones y establecer soluciones que permitan determinar un plan de

mejoramiento.

El instrumento es un formulario que consta de 27 dimensiones: Mision, Plan Estratégico
de Desarrollo, Estructura Organizacional, Comunicacién Participativa, Infraestructura,
Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Induccion y Capacitacion, Reconocimiento,
Motivacion, Compensacion, Desarrollo Personal y Profesional, Higiene y Salud Ocupacional,
Evaluacion del Desempefio, Autoevaluacion, Socializacion, Balance Vida-Trabajo, Etica, Normas,
Procesos y Procedimientos, Libre Asociacion, Solucion de Conflictos, Identidad, Grupos

Informales, Trabajo en Equipo e Informacion.

Al aplicar este instrumento la informacion que arroja permite obtener un perfil de
diagndstico sobre el estado general del Clima de la Organizacion, asi mismo permite determinar
el grado de dispersion de las respuestas, las diversas causas en la variacién de los factores y las
soluciones para mejorar cada factor al utilizar la desviacion estandar y la frecuencia de aparicion

respectivamente.

2.4 Sintesis del contexto Teorico General

La investigacion plantea una problematica en relacion a que la organizacion objeto de

estudio sufrid una restructuracion organizacional tras la entrada en vigencia del decreto 590 de

2016. En él, se reglamenta las funciones de cada dependencia, y se dictan otras disposiciones
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referentes al tema. Para la aplicacion de este decreto se necesit6 de un cambio en la organizacion,
generando que dentro de ésta el clima organizacional se alterara, presentdndose diversos problemas

entre los empleados.

Por lo anterior esta investigacion tiene como objetivo general Medir el Clima
Organizacional de la Alcaldia de Neiva — Huila. Como objetivos especificos se tienen: Aplicar el
Modelo de Hernan Alvarez Londofio como herramienta que permita establecer la medicion del
clima organizacional en la Alcaldia de Neiva — Huila; identificar las causas por las cuales los
empleados no califican plenamente gratificante el Clima Organizacional en la Alcaldia de Neiva
— Huila; identificar las soluciones que los empleados de la Alcaldia de Neiva — Huila, proponen
como medidas de correccion y mejoramiento; y finalmente Presentar una propuesta con estrategias

de mejoramiento del clima organizacional para la Alcaldia de Neiva — Huila.

Después de una revision bibliografica en donde se presentaron los estudios previos que
existen respecto al tema; se expuso un marco conceptual y se expusieron ampliamente los
diferentes modelos que se han aplicado en diferentes investigacion con relacion a la medicion del
clima organizacional; a su vez se expuso el modelo de Hernan Alvarez Londofio, el cual fue
escogido por los investigadores como guia para el desarrollo de esta investigacion debido a que
las caracteristicas que presenta este modelo permitiran cumplir el objetivo general de esta

investigacion.
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Adicional a lo antes mencionado se construyd una matriz de Marco Tedrico con una
representacion de cuatro dimensiones (Medir el clima organizacional, Identificacion causas no
satisfaccion, ldentificacion mejoras propuestas de los empleados, Plan de mejoramiento clima

organizacional) las cuales a su vez corresponden a los tres objetivos especificos de la investigacion.

Con lo antes mencionado, creemos que con este marco tedrico se puede cumplir con los
objetivos de la investigacion y a su vez, se dara respuesta a la pregunta de investigacion planteada
de ¢Cudl es la medicion de la percepcion del Clima Organizacional en la Alcaldia de Neiva —
Huila? A si mismo se podra dar respuesta a las preguntas que se han derivado de esta: ¢ Cuéles son
las causas por las cuales no es plenamente gratificante el clima organizacional en la Alcaldia del
Municipio de Neiva - Huila? ;Cuales son las acciones de mejora propuestas por los empleados
para obtener un clima organizacional plenamente gratificante? ;Cual es el plan de mejoramiento
conveniente para optimizar la percepcion del clima organizacional en la Alcaldia del Municipio

de Neiva - Huila?



76

3. CAPITULO TRES: MODELO DE HERNAN ALVAREZ LONDORNO

3.1 Evaluacion del Modelo de Hernan Alvarez
Para efectos de esta investigacion el modelo seleccionado para medir el Clima
Organizacional es el presentado por Profesor Alvarez (1995), “Modelo hacia un clima

organizacional plenamente gratificante”.

En la actualidad las diferentes Organizaciones se les presenta un desafio interesante en
relacion al crecimiento econdmico y productivo de las organizaciones, constantemente tienen que
estar en “peleas abiertas” con su competencia, con el fin de no ceder terreno comercial, e ir

conquistando mas.

Pero es en ese ir y venir del cumplimiento misional en donde se descuidan elementos
importantes para el futuro de la organizacion, no basta con tener los mejores recursos fisicos si

descuidamos a los que realmente hace que todo funcione como una sinfonia, las personas.

El garantizarles un ambiente de trabajo con un clima organizacional plenamente

gratificante, sin duda motivara muchisimo mas a los empleados a cumplir sus funciones, no las
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realizaran por que hace parte de sus funciones, sino que lo haran porque estdn comprometidos con
la organizacion en retribuir lo que ellos les brindan, entrando asi en una gana — gana, todos salen

beneficiados.

Este modelo de medicion tiene como objetivo principal ubicar al clima organizacional en
un momento determinado, ubicar las causas por las cuales se presenta esta situacion y las

soluciones encaminadas a lograr un clima organizacional plenamente gratificante.

Para el autor el Clima Plenamente Gratificante, es el ambiente de trabajo resultante de la
expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal fisico y organizacional,
que propicia, de manera constante y, en especial, los siguientes aspectos como la satisfaccion
personal, crecimiento de la productividad y la creatividad, crecimiento de la calidad y el buen
servicio individual y grupal, integracion de cada empleado con aras de cumplir con los objetivos

organizacionales (Alvarez, 1995).

3.2 Ventajas y Desventajas
Dentro de la evaluacion del modelo se pueden encontrar las siguientes ventajas y
desventajas:
3.2.1 Ventajas
e Ofrece un punto de referencia ideal para comparar la situacion actual del clima.
e Laevaluacion por factores, facilita el trabajo investigativo y considera un amplio grupo de

componentes del clima organizacional.
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e Esté disefiado de tal forma que presenta alternativas de solucion a las causas.

e Puede ser adaptado a cualquier tipo de empresa.

3.2.2 Desventajas
e Es muy extenso, puesto que usa basicamente preguntas abiertas y propone posibles
soluciones.
e Igualmente, las preguntas al ser tan abiertas son exigentes en cuanto al nivel de escolaridad
de quien responde.
e Se dificulta la tabulacion de las respuestas con respecto a las posibles soluciones, por ser

abiertas.

Segun Garcia (2011),
... “Este modelo permite al encuestado dar su opinion respecto a 24 factores
incidentes en el clima organizacional, valorandolos en un continuo de uno a diez
(donde uno representa la calificacion mas baja y diez la mas alta, que corresponde
a un clima plenamente gratificante); admite a su vez que los encuestados que no
consideren que el factor se encuentra en su mejor expresion, expongan su opinién
respecto a por qué no se considera plenamente gratificante dicho factor, es decir,
permite indagar cual o cuéles serian las posibles causas, segun el encuestado, por
las que el factor no se manifiesta de la forma ideal; dichas causas pueden ser
elegidas entre un grupo de opciones planteadas o agregarla en caso de no existir;

finalmente, el instrumento deja que los encuestados hagan sus contribuciones para
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poder mejorar la calificacion de cada uno de los 24 factores, es decir, facilita que
los encuestados planteen las soluciones que consideren mas viables y convenientes

para que en el futuro el factor pueda manifestarse de la forma ideal o deseable.”

3.3 Factores o Variables del Modelo

Como se dijo anteriormente este modelo presenta 24 factores o variables que a
continuacion se expondran:

Claridad Organizacional: Mientras mas conocimiento haya en la mision, los objetivos,
las politicas y las estrategias por las personas integrantes de la organizacion, mas adecuadas seran
sus decisiones y acciones, mejor serd la comunicacion habrd menos lugar a conflictos y mejor sera
el clima organizacional.

Estructura Organizacional: Si la estructura es realmente un medio &gil y flexible, que
permita la integracion de individuos y grupos, asi como la agilizacién e integracion de los diversos
procesos, en funcion de la mision y los objetivos, mejor sera el clima organizacional.

Participacion: Si en todo lo relacionado directamente con su trabajo, todos los miembros
de la organizacion tienen la posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar
libremente y tomar parte en las decisiones, mejor seré el clima organizacional.

Instalaciones: Si el ambiente fisico, en el cual se desenvuelve la vida diaria de la
organizacion, es agradable, estético, seguro funcional y con las comodidades necesarias para
sentirse a gusto, mejor sera el clima organizacional.

Comportamiento Sistematico: Si las personas y las diversas areas de la organizacion

tienen clara conciencia de que la mision y los objetivos de la organizacion estan por encima de
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cualquier interés personal o sectorial, e interactlan positivamente y siempre como un todo, en aras
de alcanzarlos, mejorar el clima organizacional.

Relacion Simbidtica: Si empresarios y empleados no se perciben como “enemigos”, a la
manera tradicional, sino como amigos, que mediante diferentes aportes y funciones buscan sacar
provecho de su vida en comln, con mas y mejores beneficios para todos, mejor seré el clima
organizacional.

Liderazgo: Si quienes tienen cargos administrativos o de direccion, en los diferentes
niveles, son personas motivantes, receptivas, accesibles, creativas, orientadoras e impulsadoras de
las decisiones y acciones individuales y grupales, mejor sera el clima organizacional.

Consenso: Si las diferentes decisiones que se toman en los diversos grupos se hacen
mediante el consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la votacion o de la imposicion de
quienes tienen el poder, que pueden dividirlos, mejor sera el clima organizacional.

Trabajo Gratificante: Si la organizacion procura ubicar a las personas en el cargo que
mas les guste (siempre y cuando estén debidamente capacitadas para ejercerlo) y con funciones
realmente enriquecidas, de tal manera que les represente un desafio interesante, encontraran la
mejor posibilidad de realizacion personal, disfrutaran mas su trabajo, lo realizaran con amor y
calidad, seran mas creativas y productivas y mejor sera el clima organizacional.

Desarrollo Personal: Si todas las personas tienen posibilidades reales y permanentes de
continuar su formacion personal y profesional, mejor seré el clima organizacional.

Elementos de Trabajo: Si para la labor diaria las personas pueden contar con su puesto

de trabajo con los mejores y mas modernos elementos o ayudas, a fin que puedan hacerlo con méas
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calidad y comodidad, a la vez que estar a tono con la época, se sentirdn mas a gusto, seran mas
creativas y productivas y mejor sera el clima organizacional.

Relaciones Interpersonales: Si las personas cuentan con un excelente espacio para sus
relaciones con los demas, en donde haya libertad de expresion, justicia, verdad, respeto y
consideracion a las maneras de pensar, de sentir y de actuar, apoyo, trato digno y cordial, en fin,
un lugar donde sean realmente trascendentales las relaciones del hombre con el hombre, mejor
serd el clima organizacional.

Buen Servicio: Si las personas y / o las areas que dependen del trabajo de otras personas u
otras areas para realizar el suyo, reciben de estas un trabajo de calidad, acorde con los
requerimientos y oportunamente, mejores seran sus relaciones, habra maés efectividad en la
organizacion y mejor serd el clima organizacional.

Solucion de Conflictos: Si los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos,
se afrontan y solucionan oportunamente, en lugar de evadirlos, procurando soluciones
satisfactorias para las partes involucradas y el acercamiento entre ellas, mejor sera el clima
organizacional.

Expresion Informal Positiva: Si dentro de la necesaria formalidad que la organizacion
debe mantener, las personas y los grupos encuentran amplias posibilidades de expresarse
positivamente de manera informal, habrd méas camaraderia entre ellos, mayor agilidad en los
diversos procesos y mejor sera el clima organizacional.

Estabilidad Laboral: Si la organizacion ofrece a sus miembros un grado importante de

estabilidad laboral, que genere en ellos la tranquilidad necesaria para desarrollar una buena labor,
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sin la angustia que produce la posibilidad de un despido repentino, mejor serd el clima
organizacional.

Valoracion: Si a las personas que son creativas y que cumplen con calidad y
oportunamente sus labores, se les valora, se les destaca o se les incentiva en una u otra forma,
mejor sera el clima organizacional.

Salario: Si el salario recibido por las personas es una justa retribucion por su trabajo, y
mejora, cuando las condiciones econdémicas de la organizacion también lo hacen, mejor sera el
clima organizacional.

Agilidad: Si las normas, procedimientos, manuales, controles, etc., se simplifican y
reducen a los estrictamente necesarios, buscando agilizar el trabajo de las personas y los diversos
procesos, mejor sera el clima organizacional.

Evaluacion del Desempefio: Si los sistemas de evaluacion del desempefio son objetivos,
oportunos, equitativos y constructivos, mas no representativos, mejor sera el clima organizacional.

Feedback: Si las personas y los grupos tienen la oportunidad de conocer, con alguna
frecuencia, el pensamiento y el sentimiento respetuosos de los demas sobre su comportamiento,
con el fin de que consideren la posibilidad de mantenerlo porque los demés lo encuentran positivo
0 se sienten a gusto con él, o de modificarlo, por lo contrario, mejores seran sus relaciones y mejor
seré el clima organizacional.

Seleccion del Personal: Si la persona que la organizacion vincula para ejercer
determinadas labores, ademas de contar con el talento necesario para ejercerlas, se destacan por su

calidad humana, mejor sera el clima organizacional.
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Induccion: Si desde el mismo momento de su vinculacion a la organizacion, las personas

son tratadas con respeto y cordialidad, y si la induccién las lleva, tanto a ambientarlas rdpidamente

con los demés, como a un profundo conocimiento de la organizacion y de su puesto de trabajo,
mejor sera el clima organizacional.

Imagen de la Organizacion: Si las personas integrantes de la organizacion tienen la

excelente imagen de la misma, mejor seré el clima organizacional.

Por lo anteriormente expuesto este modelo de investigacion es el escogido como
herramienta de medicion para el desarrollo de la investigacion, pues cumple con todos los

requisitos que necesitan para cumplir con los objetivos trazados en la misma.

Adicionalmente y como valor agregado a esta investigacion los investigadores incluyen
una dimensién o variable méas al modelo presentado anteriormente. Esta variable es Calidad en el
servicio, la cual estéa estrechamente ligada con el sector publico en relacion con su productividad,

cumplimiento de sus metas y la prestacion de un servicio a la comunidad mas gratificante.

Calidad en el servicio
Proceso que vive una empresa u organizacion con el fin de garantizar el cubrimiento de las

necesidades de sus clientes.
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A continuacion, se presenta la matriz de anlisis tedrico, en donde se expondra detenidamente las dimensiones en las cuales se

dividira esta investigacion, a su vez se mostraran los componentes de las dimensiones, los elementos de los componentes, los indicadores,

las fuentes y por ultimo las preguntas.

Tabla 3. Matriz de Analisis Tedrico

Cultural

Factores culturales
determinantes del
clima organiza
cional. (Modelo
Alvarez, 1995)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Relacion simbiética

Liderazgo

Consenso

Trabajo Gratificante

Desarrollo personal

Relaciones interpersonales

Expresion informal positiva

Para toda esta
dimension se
utilizara la misma
fuente de
informacion. Esta
consiste en un
instrumento de
recoleccion de
informacion
elegido
(Observacion
estructurada)
aplicado a
funcionarios de la
Alcaldia del
Municipio de
Neiva.

Cree usted que empresarios y empleados trabajan en relacion
estrecha y amistosa, con el fin de lograr, conjuntamente los
mejores beneficios para todos?

Su jefe inmediato, es una persona motivante, receptiva, accesible,
creativa, orientadora e impulsadora de las decisiones y acciones
individuales y grupales?

Las decisiones que se toman en los grupos o comités a los cuales
usted pertenece, se hacen mediante el consenso, que los mantiene
unidos, en lugar de la votacién o de la imposicion de quienes
tienen el poder de dividirlos?

Esta usted ubicado en la organizacion en el trabajo que mas le
gusta y con funciones que le representan un desafio interesante
para su realizacion personal, su creatividad y productividad?

La organizacion estimula su formacion personal y profesional en
forma permanente?

Las relaciones interpersonales que se dan en la organizacion son
realmente las mejores?

Tiene usted en la organizacion amplias posibilidades de expresarse
positivamente, de manera informal?
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Valoracion

Agilidad

A las personas que se distinguen en la organizacion, por ejemplo
por su creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, etc...
se les valora, se les destaca o se les incentiva, en una u otra forma?

Retroalimentacion

Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles,
etc; que se tienen en la organizacion son los estrictamente
necesarios, como para permitirnos trabajar con agilidad?

Imagen de la organizacion

Tiene usted en la organizacion la posibilidad de dar y recibir
feedback, con alguna frecuencia?

Factores culturales
determinantes del

Claridad Organizacional

Como percibe usted la imagen de la organizacion?

Estructura Organizacional

Cudl es el grado de conocimiento de la mision, de los objetivos,
las politicas y estrategias de la organizacion?

Participacion

La estructura organizacional permite realmente la integracion de
individuos y grupos, asi como la agilizacion de los diversos
procesos, con el fin de alcanzar la mision y los objetivos?

Comportamiento Sistémico

En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la
posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar
libremente y tomar parte en las decisiones?

Las personas y las areas interactian positivamente y como un
todo, con el fin de alcanzar de |ﬂa mejor manera, la mision y los
objetivos de la organizacion, antes que sus intereses personales o
sectoriales?

Los trabajos que usted o su grupo reciben de otras personas u otros
grupos para continuar con determinados procesos son, en general,
trabajos de calidad, acordes con los requerimientos que usted(es)
necesita (n) y oportunos?

Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se
solucionan oportunamente, procurando arreglos satisfactorios
para las partes involucradas y el acercamiento entre ellas?

Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las
personas en el trabajo?

Cree usted que las personas recientemente vinculadas a la
organizacion, ademas de contar con el talento necesario para
realizar determinadas labores, se destacan por su calidad humana?

Social clima organizacional.
(Modelo Alvarez, Buen servicio
1995)
Solucion de conflictos
Evaluacion del desempefio
Seleccion del personal
Induccién
. Factores culturales .
Econémico Instalaciones

determinantes del

Cree usted que la induccion que se realiza actualmente a las
personas gue se vinculan a la organizacion es la mejor?

Se siente Usted a gusto con las instalaciones de la organizacion,
en especial con el sitio donde debe realizar su trabajo?
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clima organizacional.
(Modelo Alvarez,
1995)

Elementos de trabajo

Estabilidad laboral

Salario

Los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al realizar
sus labores, le permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, a
la vez que ser mas creativo y productivo?

Brinda la organizacion la estabilidad laboral necesaria para que
sus empleados desempefien su trabajo con la suficiente
tranquilidad?

Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucion por su
trabajo?

Cultural

Factores culturales
determinantes del
clima organizacional.
(Modelo Alvarez,
1995)

Relacion Simbidtica

Liderazgo

Para toda esta
dimension se
utilizara la misma
fuente de
informacion. Esta
consiste en un
instrumento de
recoleccion de
informacion
elegido (encuesta)
aplicado a
funcionarios de la
Alcaldia del
Municipio de
Neiva.

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero210, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion
cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. Los empresarios sdlo velan por sus intereses.

b. Los empleados s6lo velan por sus intereses.

c. Hay desconfianza entre las partes.

d. No hay motivacion para trabajar de esa manera, en algunos de
los sectores.

e. Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos,
pero falta mas integracion y solidaridad entre las partes.

f. Otras causas. ¢Cuales?

Si su respuesta anterior no corresponde al namero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cuales son las causas que le han impedido a su jefe llegar a ella:

a. El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros.

b. El jefe tiene demasiadas personas a su cargo.

c. El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos.
d. Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear,
que, por el contrario, tiende a desmotivarnos.

e. El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas.

f. El jefe tiende mas a la rutina que al cambio.

g. El jefe no se preocupa por conocernos ni por nuestro
desarrollo.

h. Otras causas. ¢Cuéales?
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Consenso

Trabajo gratificante

Si su respuesta anterior no corresponde al namero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. Quienes presiden los grupos o comités son por lo general muy
impositivos.

b. Las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas,
antes de darse las reuniones.

c. Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse
con la suya en la toma de decisiones.

d. En general, el consenso se logra sélo en asuntos de menor
importancia.

e. En general la informacién importante sobre el tema a tratar,
s6lo la conocen algunas personas con anticipacion a la reunién, y
asi es muy dificil participar en igualdad de condiciones.

f. En general hay interés en lograr consenso, pero no siempre es
posible obtenerlo.

g. Otras causas. ;Cuales?

___________
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion
cudles son las causas que le han impedido llegar a ella:
a. Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que
debo desempefiar son simples y rutinarias.
b. Sélo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen
plenamente.
c. Me gusta el campo en el que trabajo, como también las
funciones a mi cargo, pero tengo limitaciones para crear, aportar
Yy, en general, para expresarme.
d. No estoy ain capacitado para asumir el cargo que mas me
gustaria desempefiar.
e. He solicitado traslado al campo en que mas me gustaria
trabajar y para el cual estoy debidamente capacitado, pero no me
ha sido posible obtenerlo.
f. La organizacion no se preocupa por conocer los intereses de las
personas y menos por ubicarlas en el trabajo que mas les guste o
que mas pueda contribuir a su realizacion.
g. Otras causas. ;Cuales?

I
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Desarrollo personal

Relaciones interpersonales

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10 que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. Las oportunidades de formacion y capacitacion son escasas
para todos.

b. Las posibilidades de capacitacion y formacion son sdlo para
algunas personas.

c. No es fécil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios
en horas de trabajo.

d. La organizacion carece de los recursos necesarios para ello.

e. A la organizacion tal mejoramiento no parece preocuparle.

f. Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo
personal y profesional.

g. Otras causas. ¢Cuales?

—
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion
cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:
a. En general, las personas no se conocen lo suficiente como para
poder integrarse.
b. Falta mayor respeto y consideracion por las maneras de
pensar, de sentir y de actuar de los demas.
c. Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas
d. Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato.
e. Hay conflictos entre personas y entre areas sin solucionar
f. Falta mas libertad de expresion.
g. Las barreras sociales no lo permiten.
h. La autocracia y la arrogancia de algunos dificultan las buenas
relaciones.
i. El comportamiento de algunas personas deja mucho que
desear.
j. Otras causas. ¢Cuales?
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Expresion informal positiva

Valoracion

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. No tenemos suficiente libertad de expresion.

b. Sélo podemos expresarnos a través de los canales formalmente
establecidos.

c. La expresion informal positiva requiere de cierta libertad de
movimiento de la cual carecemos.

d. Rara vez se atienden nuestras sugerencias.

e. En general, no se fomenta la expresion informal positiva en la
organizacion.

f. Nuestras posibilidades de expresion informal positiva son
aceptables, pero no las mejores.

g. Mi jefe inmediato no la permite.

h. Otras causas. ¢Cuales?

__
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. No es la costumbre valorar a las personas en la organizacion.
b. Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero le falta mayor
sensibilidad al respecto.

c. La animadversion que se presenta entre personas y entre
grupos, impide la valoracién de quienes lo merecen.

d. La valoracién, en ocasiones, no es objetiva, pues se hace mas
por amistad que por méritos.

e. Se valora mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en
otras.

f. No se valoran las realizaciones que realmente deberian
valorarse.

g. La valoracién que tenemos es buena, pero no suficiente.

h. Otras causas. ¢Cuales?
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Agilidad

Retroalimentacion

Si su respuesta anterior no corresponde al namero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha
contribuido aumentar tales aspectos.

b. No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas
agilidad.

c. La desconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a
Ilenarse de normas, procedimientos, controles, etc...

d. Se da méas importancia al cumplimiento de las normas que a la
consecucion de la mision y los objetivos.

e. El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la
aparicion de tantas normas, procedimientos y controles.

f. Otras causas. ¢Cuales?

Si su respuesta anterior no corresponde al niamero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. A muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa
retroalimentacion.

b. No tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo.

c. Se desconoce, en general, la importancia del feedback.
d. Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica
destructiva.

e. Mi jefe, en particular, no promueve esa préactica.

f. Sélo lo hacemos de vez en cuando.

g- No hay preocupacién por mejorar las relaciones
interpersonales.

h. Otras causas. ¢ Cuales?
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Imagen de la organizacion

Social

Factores sociales
determinantes del

clima organizacional.

(Modelo Alvarez,
1995)

Claridad Organizacional

Si su respuesta anterior no corresponde al namero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. Lo Unico que a la organizacion le interesa, parecen ser las
utilidades.

b. No hay preocupacion por mejorar de manera constante.

c. Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y
contradicciones.

d. El trato de las personas, en general, deja mucho que desear.
e. Creo que la organizacion no sabe exactamente para donde va.
f. Los productos de la organizacion no son Utiles a la sociedad.
g. La calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen
deficiencias.

h. Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen.
i. La organizacion no se preocupa por la conservacion del
ecosistema.

J. Otras causas. ¢Cuales?

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a continuacion,
cudles son las causas que le han impedido conocerlos con
profundidad.

a. No hay misidn, objetivos politicas y estrategias claramente
definidos.

b. Nunca, ni ain en el periodo de induccion me han informado al
respecto.

c. La informacidn sobre estos aspectos no ha sido
suficientemente clara.

d. Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos que no
Se nos comunican.

e. Me han informado al respecto, pero la verdad, no he prestado
la atencion suficiente.

f. No me interesa conocerlos.

g. Otras causas. ;Cuales?
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Estructura Organizacional

Participacion

Si su respuesta anterior no corresponde al niamero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a continuacion,
cudles son las causas que le han impedido llegar a ella:

a. Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que
dificulta su integracion.

b. En general, los intereses de las areas priman sobre los de la
organizacion.

c. Hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta la
comunicacion hacia arriba y hacia abajo.

d. No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion
entre las areas.

e. Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de
memos, antesalas, etc.).

f. A las areas les falta mayor autonomia, hay demasiada
centralizacion en la toma de decisiones.

g. Otras causas. ;Cuales?

______________________
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique g continuacion,
cuales son las causas por las cuales no ha tenido esa posibilidad:

a. Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver
con mi trabajo ya estan tomadas.

b. Aunque se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi
opinioén.

c. Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al
respecto, pero no tomar parte en las decisiones.

d. Sélo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones
sobre mi trabajo, en algunas ocasiones.

e. Otras causas. ¢Cuales?
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Comportamiento Sistémico

Buen servicio

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10,que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. No se conocen la mision y los objetivos.

b. En general, las personas no se identifican con la mision y los
objetivos de la organizacion y por lo tanto, no les preocupan.

c. Priman més los conflictos que la integracion entre las areas.
d. Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo
organizacional.

e. En general, los intereses de las personas priman sobre los de la
organizacion.

f. Falta motivacion y / o capacitacion para trabajar en forma
multidisciplinar.

g. La estructura organizacional no facilita la integracion.

h. Otras causas. ¢Cuales?

13.2 Si su respuesta anterior no corresponde al namero 10, que es
por supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. Algunos de los trabajos que recibo (0 que recibimos) cumplen
con esas caracteristicas, otros no.

b. En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear.
c. La calidad de esos trabajos es, en general, buena, pero se
presentan algunos lunares.

d. Algunas personas y/o areas presentan sus trabajos como les
parece, sin atenerse a los requerimientos.

e. El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente,
aungue con algunas excepciones.

f. Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos.

g. Otras causas. ;Cudles?
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Solucién de conflictos

Evaluacion del desempefio

Si su respuesta anterior no corresponde al niamero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva.
b. No tenemos la actitud ni la formacion necesarias para
solucionar nuestros conflictos.

c. Prestarse a alguna solucién, para algunas personas es simbolo
de debilidad.

d. Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de
la organizacion, estan por encima de cualquier interés sectorial 0
individual.

e. Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes
trata de imponerse sobre la otra.

f. Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto.
g. En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes
plenamente satisfechas.

h. Otras causas.  ¢Cuales?

20.2 Si su respuesta anterior no corresponde al ndmero 10, que es
por supuesto la situacion ideal o deseable, indique, a
continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. La falta de claridad en las funciones impide una evaluacién
adecuada

b. Falta objetividad en la evaluacion.

c. La evaluacion no se hace en el momento oportuno.

d. La evaluacion no es imparcial.

e. Mas que constructiva, la evaluacion es represiva.

f. No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas.

g. Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficiente.
h. Otras causas. ¢Cuales?
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Seleccion del personal

22.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es
por supuesto la situacion ideal o deseable, indique a
continuacion, cudles son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. La organizacion no se preocupa por vincular a los mejores.
b. En la seleccion del personal, s6lo cuentan las capacidades
técnicas para la funcion a desempefiar.
c. La calidad humana parece no importar mucho en la
organizacion.
d. Hay interés por ello, pero la seleccion no es suficientemente
rigurosa.
e. Otras causas. ;Cuales?

——

Induccion

23.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es
por supuesto la situacion ideal o deseable, indique a
continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. No hay un sistema bien disefiado para la induccion.

b. Sélo algunos jefes se preocupan porque sea una induccion
excelente.

c. Mas que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que
importa es que empiecen a producir rapidamente.

d. La ambientacion social de los nuevos empleados, deja mucho
que desear.

e. La induccion se dirige mas hacia las funciones que la persona
debe desempefiar, que a su ambientacion con los demas y al
conocimiento profundo de la organizacion.

f. Otras causas. ;Cudles?
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Econémico

Factores sociales
determinantes del

clima organizacional.

(Modelo Alvarez,
1995)

Instalaciones

Elementos de trabajo

Si su respuesta anterior no corresponde al niamero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. Las instalaciones son, en general, antiestéticas.

b. Las instalaciones no son seguras.

c. Las instalaciones no son funcionales.

d. Hace demasiado calor.

e. Hace demasiado frio.

f. La iluminacidn es deficiente.

g. Hay demasiado ruido.

h. Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.

i. En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria.
j. Otras causas. ¢, Cudles?

Si su respuesta anterior no corresponde al namero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. En general, los elementos de trabajo de que dispongo estan
obsoletos

b. La mayoria de los elementos son excelentes.

c. No hay preocupacion en la organizacién por conseguir los
mejores y mas modernos elementos.

d. Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos
entre varias personas.

e. No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los
elementos.

f. La distribucién de elementos es inadecuada pues no se realiza
acorde con las necesidades.

g. La situacion econémica de la organizacién no permite la
adquisicion de mejores elementos.

h. Otras causas. ¢Cudles?
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Estabilidad laboral

Salario

Si su respuesta anterior no corresponde al niamero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida
estabilidad.

b. Se presentan despidos injustificados y arbitrarios.

c. La acumulacion de cierto nimero de afios en la organizacion,
es motivo de despido.

d. Hay fuerzas externas (econémicas, politicas, juridicas,
culturales, sociales) que ocasionan alta rotacion de personal.

e. Otras causas. ¢Cuales?

Para toda esta
dimension se
utilizara la misma
fuente de
informacion. Esta
consiste en un
instrumento de
recoleccion de
informacion
elegido (encuesta)

Si su respuesta anterior no corresponde al namero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable, indique a continuacion,
cudles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. El salario no estéa de acuerdo con las exigencias del cargo.
b. El incremento salarial no se hace de acuerdo a una justa
evaluacion del desempefio.

c. Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo.
d. El incremento salarial se hace por debajo del aumento del
costo de vida.

e. Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones
economicas de la organizacion también lo hagan.

f. Situacién econémica de la organizacion no lo permite.

g. Otras causas. ¢Cuales? __




aplicado a
funcionarios de la
Alcaldia del

Municipio de
Neiva.




Social

Factores sociales
determinantes del
clima
organizacional.
(Modelo Alvarez,

1995)

Claridad Organizacional

Estructura
Organizacional

Participacion

Comportamiento
Sistémico

Buen servicio
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Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuéles son en su concepto, las
soluciones que se deberian implementar para
alcanzar la situacion ideal o deseable:
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Solucion de conflictos

Evaluacion del
desempefio

Seleccidn del personal

Induccion

Econdmico

Factores sociales
determinantes del
clima
organizacional.
(Modelo Alvarez,
1995)

Instalaciones

Elementos de trabajo

Estabilidad laboral

Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cudles son en su concepto, las
soluciones que se deberian implementar para
alcanzar la situacion ideal o deseable
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Salario

Anélisis de la
aplicacién de la
encuestas

Social Factores sociales
determinantes del
clima
organizacional.
(Modelo Alvarez,

1995) Comportamiento
Sistémico
Buen servicio

Claridad Organizacional Cuales es la propuesta de accion de mejora mas
conveniente para elevar la satisfaccion del presente

indicador?

Estructura
Organizacional

Participacion

Solucion de conflictos

Evaluacion del
desempefio
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Seleccion del personal

Induccion

Econémico Factores sociales
determinantes del
clima
organizacional.
(Modelo Alvarez,
1995)

Instalaciones

Elementos de trabajo

Estabilidad laboral

Salario

Cuales es la propuesta de accién de mejora mas
conveniente para elevar la satisfaccion del presente
indicador?

Fuente: Elaboracion propia basado en el modelo de Alvarez (1995)
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3.5 Nueva dimension en el modelo: Calidad en el Servicio

Calidad en el servicio seré la nueva dimensidn que se quiere evaluar en el desarrollo de
esta investigacion. Resulta que el estado en los ultimos afios ha tratado de ofrecer a sus ciudadanos
un servicio de alta calidad. Ejemplo claro de esto es las leyes reglamentadas hacia finales del siglo

pasado.

Alrededor de los afios setenta, la economia mundial se vio obligada a tomar unas medidas
que al final llegarian a ser inutiles para aliviar la crisis tanto econémica como social que se vivia
en ese momento. Estas medidas tenian un corte neoliberal-conservador que buscaban el equilibrio
fiscal y de la balanza de pagos de todos los paises en crisis; y a su vez, se promovia la reduccion
del tamafio del Estado y su sustitucién por el mercado como instrumento predominante del

desarrollo.

Las anteriores medidas no sirvieron de nada y es por ello que el 14 de febrero de 1998, una
vez reunido el consejo directivo del Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo
(CLAD), se firma un documento doctrinario llamado “Una Nueva Gestion Publica para Ameérica
Latina”, en el que se declara la necesidad de reconstruir el Estado para enfrentar los nuevos
desafios de la sociedad post-industrial, un Estado para el siglo XXI, que ademaés de garantizar el
cumplimiento de los contratos economicos, deberia ser lo suficientemente fuerte como para
asegurar los derechos sociales y la competitividad de cada pais en el escenario internacional

(Sotelo, Arrieta, & Figueroa, 2015).
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Con ello, se reconoce que el Estado es un instrumento indispensable para el desarrollo
econdmico, politico y social de cualquier pais, y que en la region tiene que orientarse a la atencion
de tres grandes problemas: la consolidacion de la democracia, la necesidad de retomar el

crecimiento econdmico y la reduccién de la desigualdad social, garantizando la inclusion social.

Para garantizar lo anterior, cada pais deberia adecuar sus organizaciones y su
funcionamiento, a la nueva realidad; adoptando un nuevo modelo de gestion publica que le permita
que estas instituciones sean instrumentos Utiles y efectivos al servicio del bien comun o interés

general de sus respectivas sociedades.

En ese orden de ideas se elabora la “Carta Iberoamericana de Calidad en la Gestion
Publica”, que se inscribe en la propuesta de adecuar el funcionamiento de las Administraciones
Publicas iberoamericanas para garantizar que sean instrumentos Utiles, efectivos y confiables al

servicio de sus respectivas sociedades.

En tal sentido, la presente Carta Iberoamericana vincula la calidad en la gestién publica
con dos propositos fundamentales de un buen gobierno democrético: en el primero se busca que
toda gestion publica este dirigida a la satisfaccion del ciudadano, ya sea como usuario o
beneficiario de servicios y programas publicos, o como legitimo participante en el proceso
formulacidn, ejecucion y control de las politicas publicas bajo el principio de corresponsabilidad

social; con el segundo, la gestion publica tiene que orientarse para resultados, por lo que debe
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sujetarse a diversos controles sobre sus acciones, suponiendo entre otras modalidades la
responsabilizacién del ejercicio de la autoridad pablica por medio del control social y rendicién

periodica de cuentas.

Para que lo anterior se cumpla, los Estados Iberoamericanos promueven el desarrollo
normativo que facilita la aplicacion de acciones, técnicas e instrumentos para la calidad en la

gestion puablica de las diferentes Administraciones, 6rganos, entes y unidades administrativas.

En la carta se recomiendan algunas acciones, técnicas e instrumentos basicos de calidad,
en los que los 6rganos y entes publicos pueden apoyarse para la implementacion de la calidad en
la gestion publica, es por ello que la medicién del Clima Organizacional cada dos afios en las
entidades publicas, la evaluacion del desempefio y la evaluacion de la calidad en el servicio hacen
parte de acciones que se han reglamentado para el desarrollo y cumplimiento de su objetivo
misional, garantizar el bienestar de los ciudadanos mediante el cumplimiento del buen servicio por

parte de las entidades del estado.

3.5.1 Calidad en el Servicio

Con esta variable lo que se pretende es evaluar la percepcion que tienen los empleados con
relacion al producto final de sus funciones como funcionarios publicos. La evaluacion permitira
saber si el ambiente laboral que tienen en este momento en la entidad les permite brindar un

servicio de calidad a los ciudadanos de Neiva.
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Es claro que los servicios ofrecidos dependen en gran medida de la calidad del factor
humano que labora en la empresa. Es por ello que se deben perfeccionar y fortalecer los procesos
de integracion y direccion del personal para obtener los niveles de calidad ya sefialados,
reiteradamente, en los puntos anteriores. El area responsable de la administracion de factor humano
jugara un papel central en las estrategias competitivas que se disefien, ya que aportara sus procesos

para atraer y retener talento en la organizacion.

La profesionalizacion de: planes de factor humano, reclutamiento, seleccién, contratacion,
orientacion, capacitacion, desarrollo, remuneraciones, comunicacion interna, higiene, seguridad y
las relaciones laborales contribuiran significativamente en la construccién de ventajas
competitivas ancladas en el personal sus conocimientos, sus experiencias, su lealtad, su integridad,
su compromiso con los clientes la empresa y sus colegas. Y esto solo se logra si se tiene certeza
cudl es la percepcion de los empleados en relacion a su Clima Organizacional y a la calidad en el

servicio.
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4. CAPITULO CUATRO: ALCALDIA MUNICIPAL DE NEIVA

4.1 Antecedentes

Como se ha especificado en apartados anteriores el objeto de estudio de la presente
investigacion sera la alcaldia Municipal de Neiva. A continuacién, se expondra sus fundamentos

institucionales:

La Alcaldia Municipal de Neiva - Huila, forma parte de la rama ejecutiva del poder publico
consecuentes con lo dispuesto en el articulo 115 de la Constitucion Politica, hace parte de la
administracién publica territorial de acuerdo a lo sefialado en el articulo 39 de la Ley 489 de 1998,
presta sus servicios asegurando la atencién a la comunidad, la ejecucion del plan de desarrollo, el
plan basico de ordenamiento territorial, y lo demas que por mandato constitucional y legal le

corresponda prestar en cumplimiento de los fines esenciales del Estado.

La Alcaldia de Neiva se dedica a:
e Administrar los asuntos municipales y prestar los servicios publicos que determine
la ley.
e Ordenar el desarrollo de su territorio y construir las obras que demande el progreso

municipal.
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Promover la participacion comunitaria y el mejoramiento social y cultural de sus
habitantes.
Planificar el desarrollo economico, social y ambiental de su territorio, de
conformidad con la ley y en coordinacién con otras entidades.
Solucionar las necesidades insatisfechas de salud, educacion, saneamiento
ambiental, agua potable, servicios publicos domiciliarios, vivienda recreacion y
deporte, con especial énfasis en la nifiez, la mujer, la tercera edad y los sectores
discapacitados, directamente y en concurrencia, complementariedad y coordinacion
con las demaés entidades territoriales y la Nacion, en los términos que defina la ley.
Velar por el adecuado manejo de los recursos naturales y del medio ambiente, de
conformidad con la ley.
Promover el mejoramiento econémico y social de los habitantes del respectivo
municipio.
Hacer cuanto pueda adelantar por si mismo, en subsidio de otras entidades
territoriales, mientras éstas proveen lo necesario.

Las demas que le sefiale la Constitucion y la ley.

Servir a la comunidad, promover la prosperidad general, prestar los servicios publicos que

determine la constitucion y la ley, construir obras publicas que demande el progresos local, ordenar

el desarrollo de su territorio, promover la participacion comunitaria, la convivencia ciudadana, el

mejoramiento social y cultural de sus habitantes y garantizar la efectividad de los principios,
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derechos y deberes constitucionales que le corresponden como fundamento en los principios

orientadores de la funcion publica.

4.3 Vision

Neiva y su area de influencia sera una region ambiental y econémicamente sostenible;
culta, socialmente educativa y solidaria, con solidos valores, donde el avance cientifico y
tecnoldgico nos inserte competitivamente en el mundo globalizado, para la convivencia y el

bienestar de sus habitantes.

4.4 Principios del plan de Desarrollo

Los principios generales que rigen las actuaciones de la Administracion municipal en
materia de planeacion durante el cuatrienio 2016-2019, son los mismos que se establecen en la
Ley Orgénica del Plan de Desarrollo, a saber: Autonomia, Ordenacién de competencias,
Coordinacion, Consistencia, Prioridad de gasto publico social, Continuidad, Participacion,
Sustentabilidad ambiental, Desarrollo armonico de las regiones, Proceso de planeacion, Eficiencia,
Viabilidad, Coherencia, Conformacion de los planes de desarrollo, Responsabilidad de la funcion
publica, Planificacion, Identidad cultural, Participacion ciudadana, Equidad social, Transparencia,

Sentido de pertenencia y defensa de lo publico, Tolerancia, Responsabilidad social.

4.5 Valores
Son conductas 0 normas consideradas como deseables, son referentes o pautas que orientan

el comportamiento humano hacia la realizacién de la persona; representan aquello por lo que vale
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y si no somos indiferentes, apaticos o débiles, haremos lo posible por incorporar a

Durabilidad: Perduracion en el tiempo.

Integralidad: Son indivisibles.

Flexibilidad: Cambian con las necesidades y experiencias de las personas.
Satisfaccion: Su préactica es gratificante.

Polaridad: Todo valor tiene un antivalor.

Jerarquia: Orden de importancia.

Trascendencia: Dan sentido y significado a la vida humana y a la sociedad
Dinamismo: Se transforman en las épocas.

Aplicabilidad: Se aplican en las diversas situaciones de la vida.

Complejidad: Obedecen a causas diversas, requieren de juicios y decisiones.
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PARTE DOS: INVESTIGACION EMPIRICA
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5. CAPITULO CINCO: MARCO METODOLOGICO

El enfoque metodoldgico que se presenta para esta investigacion “Medicion y Plan de
mejoramiento del clima organizacional en la Alcaldia Municipio de Neiva — Huila”, es de caracter

mixto.

Por una parte, se utiliza el método cuantitativo por la importancia de conocer la medicion
de la variable, lo cual supone una serie de postulados que expresan relaciones entre los elementos
mediante un razonamiento, que consiste en tomar conclusiones generales para obtener

explicaciones particulares, lo que se denomina método deductivo (Bernal, 2010).

En efecto para esta investigacion y para dar el cumplimiento de los objetivos uno que es
la medicion de la variable y el objetivo dos que es la identificacion de las causas la metodologia

a utilizar es de caracter cuantitativo.

Para complementar el enfoque mixto, y dar solucién a los tres objetivos, que es la

identificacion de las soluciones propuestas por los empleados y el objetivo cuatro que es el plan
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de mejoramiento, la metodologia es de carécter cualitativo. Esta Ultima, se orienta a profundizar
casos y no a generalizar el fendbmeno social, teniendo como base rasgos determinantes, que se
perciben de acuerdo con los elementos mismos que se perciben dentro del contexto de la situacion

dada o el objeto de investigacion (Huselid, 1995)

5.1. Tipo de Investigacion
Las caracteristicas de la investigacion propuesta determinan un tipo de estudio explicativo
no experimental en la medida que permite identificar las causas por las cuales los empleados de la

alcaldia de Neiva perciben de una manera u otra el Clima Organizacional de la institucion.

Las investigaciones de este tipo permiten estudiar el porqué de las cosas, de los hechos, los
fendmenos o las situaciones que se presentan en un dia a dia en la organizacion (Bernal, 2010).
Estas investigaciones tienen un resultado causa — efecto, que para efectos de esta investigacion se

acomoda a los objetivos propuestos en la misma.

5.2. Poblacion y Muestra
5.2.1. Poblacion
La poblacion seleccionada para esta investigacion seran todos los empleados que laboran
directamente con la administracion municipal de Neiva, de todos los niveles (Directivos o libre
nombramiento, funcionarios de carrera administrativa, obreros y contratistas que permanecen en

apoyo a la gestion), siendo un total de 517 personas.
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5.2.2. Muestra
La institucion objeto de estudio esta dividida organizacionalmente en dependencia por
consiguiente y con el fin de obtener una muestra confiable y con validez tanto interna como externa
se procedera a calcular un muestreo aleatorio estratificado. Para ello se utiliza la formula propuesta

por autores (R. Hernandez, Fernandez , & Baptista, 2010).

Esta formula se acopla a las condiciones y caracteristicas de la investigacion permitiendo
un buen soporte estadistico a la misma. Ellos establecen que antes de aplicar la formula de
estratificacion se debe de calcular un muestreo aleatorio simple, con el fin de obtener la muestra

representativa del total de la poblacion. Por lo anterior se procede asi:

Se utiliza la férmula de poblacion finita que se esboza a continuacion:

_ Z% % (p) * (q) * (N)
(N —De?+ Z2x (p) * (q)

n

M

En donde:

N: tamafio de la poblacién

n: tamafo de la muestra

Z: percentil de una distribucion z o t correspondiente a un nivel de confianza deseado
e: error maximo permitido en las estimaciones

p: varianza poblacional
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q: varianza poblacional

Colocando los valores en la formula se puede determinar la muestra:

B 1,962 * (0,50) * (0,50) * (517)
~ (517 — 1)0.052 + 1,962 = (0,50) * (0,50)

n

| 496,32
=575

n = 220,5866 = 221 encuestas

Los datos colocados proceden de la siguiente fuente:

N: Listado suministrado por la Alcaldia de Neiva, el cual son 517

N: tamafio de la muestra, la cual se obtiene mediante el desarrollo de la formula.
Z: percentil de distribucion del 95% que equivale al 1.96

e: margen de error del 5%.

p Varianza del 50%.

g: varianza del 50%.
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Una vez desarrollada la férmula, e identificado el tamafio de la muestra a encuestar que es
de 221 empleados, se procede a aplicar la formula aleatoria estratificada para ello los autores

proponen la siguiente formula:

fh = — = Ksh

Z| =

(1n
En donde

fh= fraccion estrato

n=tamafo de la muestra

N= tamafio de la poblacién

Sh= desviacion estandar de cada elemento en el estrato

K= proporcion constante

Entonces al aplicar la formula se tiene:

fh—221—0427
517

Una vez establecida la fraccidn del estrato se procedera a calcularlo con cada una de las

dependencias.

Tabla 4. Dependencias y tamafio de la muestra a encuestar

Estrato Dependencia Total Muestra
1 Despacho del Alcalde 43 18
2 Secretaria de Gobierno y Convivencia ciudadana 43 18
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3 Secretaria de Cultura 10 4
4 Secretaria de Deporte y Recreacion 8 3
5 Secretaria de Educacion 21 9
6 Secretaria de Equidad e Inclusién 18 8
7 Secretaria de Hacienda Municipal 47 21
8 Secretaria de Infraestructura 13 6
9 Secretaria de Ambiente y Desarrollo 45 19
10 Secretaria de Movilidad 79 34
11 Secretaria de Planeacion y Ordenamiento 8 3
12 Secretaria de Salud 35 15
13 Secretaria de Tic y Competitividad 7 3
14 Secretaria de Vias e Infraestructura 29 12
15 Secretaria de Vivienda y Habitad 13 6
16 Secretaria de General 43 18
17 Secretaria de Juridica 55 24
TOTAL UNIVERSO 517 221

Fuente: Elaboracion Propia

5.3. Métodos de Investigacion

Para efectos de esta investigacion se requiere hacer una triangulacion de métodos o

herramientas de recoleccion de informacion. Accion que permitira a los autores cumplir con los

objetivos especificos planteados para esta investigacion.

Considerar la utilizacion de una sola herramienta es dejar sin buenas bases la recoleccion

de la informacidn. Es por ello que una entrevista en profundidad, una encuesta estructurada y la

observacion directa son los instrumentos de eleccion por los autores para recoger la informacion

y desarrollar la tesis.
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La entrevista en profundidad permitir recoger informacion sobre aspectos en concreto en
relacion al tema investigado, para ello los tesistas escogeran personas claves en la estructura

organizacional de la institucion.

La encuesta estructurada permitira recoger informacion sobre aspectos generales en
relacion al tema investigado, para ello la encuesta seré aplicada al nUmero de muestra dictaminado

en el paragrafo anterior.

La observacion directa permitira a los tesistas hacer un juicio propio desde su experiencia

en las instalaciones.

5.4. Validez de la Investigacion

Tabla 5. Evaluacion y validez de la investigacion.

Dimensiones Medidas Adoptadas
Credibilidad Representacion adecuada y creible | La investigacion se hace bajo una
de la construccion de la realidad de | exhaustiva revision bibliografica
lavariable en la institucion objeto de | que ha permitido escoger tanto el
estudio. mejor modelo (Hernan Alvarez
Londofio) de investigacién a seguir
para el cumplimiento de los
objetivos tanto generales como
especificos; como el mejor enfoque
metodolégico  (mixto) y los
instrumentos de recoleccion de
informacién (encuesta, cuestionario,
observacién directa). Esta accién
permite que la investigacién a seguir
tenga una validez interna muy alta 'y
por ende el cumplimiento de los
objetivos surja de una manera mas
eficiente y completa.
Transferibilidad Nivel en que las teorias | A partir de la muestra calculada
desarrolladas a lo largo de la | (Muestreo aleatorio estratificado) se
investigacién sobre la medicién del | va a generalizar para toda la
poblacién, la investigacion en
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clima en la alcaldia de Neiva pueden
ser trasferidas a otros contextos.

primera instancia tiene Validez
Externa a otras instituciones del
mismo sector y a su vez permite ser
aplicada en otras organizaciones que
pertenezcan a un sector econémico
diferente; esto se cumple siempre y
cuando se respeten los lineamientos
expuestos en la teoria y en el
desarrollo de la investigacion.

Fiabilidad

Fiabilidad, relacién, consistencia de
los resultados arrojados por los
instrumentos de recoleccion de la
informacién.

La triangulacion de los instrumentos
de recoleccion de informacion
permitird que exista una fidelidad de
los resultados que arroje el analisis
de la informacién. El tener tres
instrumentos (entrevista,
cuestionario, observacion directa)
cubrirdn todos los requerimientos
que se necesitan para el
cumplimiento de los objetivos y para
garantizar que lo que dicen estos
resultados se asemeja a la realidad
que se vive en la organizacién objeto
de estudio.

Confirmacion

Construccion de la interpretacion de
los resultados obtenidos de los
instrumentos de recoleccion de
informacién.

Para el cumplimiento de Ila
Confirmacion, los tesistas se guiaran
por una triangulacién de
instrumentos de recoleccion de
informacién que les permita obtener
la informacion en tiempo real y que
ésta manifieste la verdadera realidad
que se vive en torno a la variable y
los elementos objeto de estudio.

Integridad Garantizar la veracidad de la | Los instrumentos escogidos por los
informacion arrojada por los | tesistas permiten un trabajo de
instrumentos o los informantes | campo que conlleva a crear lazos de
seleccionados para la recoleccion de | relacion con el grupo objeto de
la informacion. estudio. Esta relacién permitira

garantizar que en primera instancia
la informacién que se recolecte no
esté distorsionada y a su vez
permitira identificar a las personas
que serviran como informantes para
la aplicacion de wuno de los
instrumentos.

Coherencia Conexién entre la filosofia, la | La investigacidn a realizar maneja

epistemologia, la metodologia y la
ética en el desarrollo de Ia
investigacion

una relacion coherente en todas sus
partes, desde el titulo, el
planteamiento del problema, los
objetivos, el marco teorico, la
metodologia, los instrumentos de
recoleccion de informaciéon y el
analisis de los resultados muestran
coherencia entre si, de acuerdo a la
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teoria o los lineamientos que se
aplican a una investigacién de esta
indole. La teorfa estd sustentando
cada apartado y sirve como base
para el desarrollo de esta.

Fuente: Elaboracién Propia

5.5. Proceso Metodoldgico para el cumplimiento de cada objetivo.

Para que una investigacion cumpla con los objetivos trazados debe de desarrollar un
excelente proceso metodoldgico. En una investigacion una vez se define la problematica a tratar y
se plantean los objetivos a seguir, experimenta una especie de proceso o desarrollo de actividades
que culminan con el cumplimiento de los objetivos y la solucién a la problematica expuesta al

inicio de esta.

Para efectos de esta investigacion, el proceso que se llevara a cabo para el cumplimiento

de los objetivos y el desarrollo de la investigacion es el siguiente:

5.5.1. Cumplimiento de los objetivos
5.5.1.1. Medicién del clima organizacional
Para el cumplimiento de este objetivo se hizo una revisién de la bibliografia existente
referente al tema (mencionado en el paragrafo anterior), especificamente a los modelos que existen
para medir el clima organizacional en una institucion o empresa. Una vez hecho una seleccion de
los que mas se acoplaban al cumplimiento de este objetivo se procedio a la eleccion del modelo de

Alvarez (1995).
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Este modelo a través de las 24 variables que propone, permitira a los tesistas cumplir con

el primer objetivo especifico de la investigacion que es medir el clima organizacional. Factores
como Claridad Organizacional, Estructura Organizacional, Participacion, Instalaciones,
Comportamiento Sistematico, Relacion Simbidtica, Liderazgo, Consenso, Trabajo Gratificante,
Desarrollo Personal, Elementos de Trabajo, Relaciones, Interpersonales, Buen Servicio, Solucion
de Conflictos, Expresion Informal Positiva, Estabilidad Laboral, Valoracion, Salario, Agilidad,
Evaluacion del Desempefio, Feedback, Seleccion del Personal, Induccion, Imagen de la

Organizacion, sera el fundamento para hacer esta medicion Alvarez (1995)

5.5.1.2. Identificacion de las Causas

La investigacion plantea una problematica en la cual se pretende hallar el por qué se esta
presentando, es por ello que los instrumentos de investigacion elegidos por los tesistas gracias a la
revision bibliogréafica que se presento al inicio del proceso metodolégico, daran respuesta a este
segundo objetivo especifico. Identificar las causas por las cuales los empleados no califican
plenamente gratificante el Clima Organizacional en la Alcaldia de Neiva. Para cumplir con este
objetivo la triangulacién de instrumentos (observaciéon directa, encuesta personalizada y el
cuestionario aplicado a los empleados elegidos en la muestra) permitiran que de manera inmediata
y en tiempo real los tesistas identifiquen las acciones que se presentan con respecto a la variable y

la institucion objeto de estudio.
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La observacion directa la haran los tesistas de forma directa dentro de la institucion, con
visitas en todas las dependencias observando los hechos que se viven cada dia laboral en la

organizacion.

La encuesta, para la aplicacion de esta se escogeran para su aplicacion a personas que por

su cargo en la institucion son considerados claves para la recoleccion de una buena informacion.

Y por altimo como complemento de esta triangulacion se encuentra los cuestionarios los

cuales seran aplicados a la poblacion elegida en la muestra aleatoria estratificada.

5.5.1.3. Identificacion de las propuestas
El cuestionario aplicado a la muestra permitira identificar una vez tabulada la informacion,
las propuestas para dar solucion a la problematica que se presenta en la institucion. Los tesistas
identificaran las propuestas mas completas y realizables que presenten y las tomara como base

para la planificacion del plan de mejoramiento.

5.5.1.4. Presentacion de la propuesta de mejoramiento.
Este plan de mejoramiento nace a partir del analisis que se le hace a la informacion arrojada
por la aplicacion de los instrumentos de recoleccion. Esta informacion debe presentar un listado

claro de las variables fuertes y de las variables a mejorar.
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Una vez identificados estas variables, se procederan a clasificarlos segin su prioridad de
correccion; lo anterior con el fin de que la organizacion corrija correctamente la problemética que
la afecta y no mal gastar tiempo ni recursos en las que no son prioridad y no afectan el futuro de

la organizacion.

En cuento a las medidas que se deberan tomar, estas deben de ser concretas y que influyan
de manera directa en las causas que producen la problematica. Para ello se identifican claramente
las posibles medidas a seguir, se establecen nuevamente prioridades de medidas y paso siguiente
es concretar el objetivo que cumplirdn, que indicador inciden sobre ella, a que personas se
dirigiran, que dependencia afectaran, descripcion detallada de esta, cronograma para su puesta en
marcha, presupuesto si fuese necesario, recursos necesarios, y 1o mas importante la persona o

personas que se haran responsables en el cumplimiento de esta.

5.5.2. Conclusiones y recomendaciones

Y por ultimo el proceso metodolégico llega a su fin con la exposicion de conclusiones a
las que llegaron los tesistas una vez desarrollado la metodologia escogida por estos; y a su vez
presentaran las recomendaciones que hacen los tesistas tanto por el trabajo como por el plan de

mejoramiento.

» Organizacion del resultado del analisis estadistico para efectos del analisis conceptual. De
acuerdo con los porcentajes establecidos para la composicién de la muestra se encuentra

que esta es suficientemente representativa de la poblacion total.
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Con respecto a la aplicacion de la encuesta se realiz6 sin mayores inconvenientes, gracias

a la organizacion del proceso por parte de los Gestores de Talento Humano y de los consultores.
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PARTE TRES: ANALISIS DE RESULTADOS
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6. CAPITULO SEIS: ANALISIS DE LA INFORMACION
6.1 Aplicacion de la encuesta.

La aplicacion se hizo en los grupos seleccionados como muestra representativa, precedida
de una explicacion con la que se busco ilustrar a los participantes sobre el propoésito del estudio y
motivar sus respuestas de acuerdo con la percepcién que, en el momento, tienen sobre los factores

constitutivos del clima organizacional de la entidad.

En esta fase se cumplieron las siguientes actividades:

> Elaboracion de un cronograma de aplicacion con el fin de suministrar la informacion
requerida a los encargados de organizar los grupos de la muestra y las fechas y hora en que
se realizaria.

> Aplicacion de la encuesta al total de empleados escogidos como muestra representativa
(221).

> Organizacion de la base de datos con la informacién y las respuestas obtenidas de los
encuestados, utilizando herramientas estadisticas que facilitaron la consolidacion de los

datos, su control y analisis cuantitativo.
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6.2. Instrumento
Para realizar el estudio en la entidad se utiliz6 como instrumento una encuesta basado en
24 factores, (explicados anteriormente). Estos factores permitieron una evaluacién completa de
la percepcion que tienen los empleados en relacion al clima organizacional de la Alcaldia de

Neiva.

A su vez dicha encuesta tenia una segunda parte en donde se le pidié a los empleados
evaluar de acuerdo a sus anteriores respuestas una dimension mas en relacién a la calidad en el

servicio.

En cuanto a la escala de evaluacion elegida para identificar la percepcion de los
encuestados sobre las situaciones propuestas en relacién con su trabajo fue de tipo Likert para
permitir el posicionamiento de dicha percepcidn en un continuo de cinco (5) escalas dentro de los
cuales el encuestado podria manifestar su grado de acuerdo entre lo que expresa la afirmacion y lo
que, segun su percepciodn, sucede en su situacion real de trabajo. Para facilitar el tratamiento y
andlisis cuantitativo de los datos, a cada opcion de respuesta se le asign6 un valor dentro de la

escala continua, asi:
RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 [2 |3 4 [ 5 [ 6

Esta escala favorece considerablemente el analisis de la informacion.
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6.3. Analisis General de los factores

6.3.1. Clima Organizacional

Tabla 6:Resultados Clima Organizacional

DIMENSION DEL CLIMA - POCO MEDIANAMENTE _i
ORGANIZACIONAL FAVORABLE FAVORABLE DE PERSONAS

Claridad Organizacional 23 29 59 61 49 221
Estructura Organizacional 0 118 27 48 28 221
Participacion 37 79 28 41 36 221
Instalaciones 56 53 38 12 62 221
Comportamiento Sistematico 0 79 60 10 72 221
Relacion Simbidtica 7 52 35 107 20 221
Liderazgo 1 2 5 35 178 221
Consenso 91 73 14 6 36 221
Trabajo Gratificante 8 2 41 72 98 221
Desarrollo Personal 95 67 7 18 34 221
Elementos de Trabajo 130 28 26 14 23 221
Relaciones Interpersonales 5 20 4 12 180 221
Buen Servicio 16 23 14 6 162 221
Solucion de Conflictos 8 2 41 72 98 221
Expresion Informal Positiva 12 3 3 145 58 221
Estabilidad Laboral 14 66 26 69 46 221
Valoracion 19 37 36 42 87 221
Salario 36 73 14 6 91 221
Agilidad 8 2 41 72 98 221
Evaluacion del Desempefio 46 66 26 14 69 221
Feedback 6 19 36 14 146 221
Seleccion del Personal 36 73 14 6 91 221
Induccién 8 2 41 72 98 221
Imagen de la Organizacion 5 20 4 12 180 221

Fuente: Elaboracion basada en la informacion arrojada por el instrumento.



129

Para el andlisis de la informacion y gracias a las caracteristicas de la escala de medicion

que permite mostrar la informacion en positivo 0 negativo. Se puedo evidenciar luego de la

sumatoria de porcentajes que la percepcion de los empleados en general para el clima

organizacional de la Alcaldia de Neiva, es positivamente percibida con un porcentaje de 69%

(medianamente favorable, favorable, muy favorable), resultado de gran importancia para el
desarrollo misional de la entidad.

Grafico 1: Resultados Clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

No Favorable
12%

Muy Favorable

38% Poco Favorable

19%

Medianament
e favorable
12%

Favorable
19%

Fuente: Elaboracion basada en la informacion arrojada por el instrumento.

En este andlisis también se evidencia los diferentes factores que son percibidos como
negativos por los empleados, con un porcentaje de 31% aproximadamente, entre las escalas de
poco favorable y no favorable, lo cual evidencia los factores que deberan ser intervenido con suma
urgencia.

Tabla 7: Variables a intervenir

DIMENSION DEL CLIMA POCO MEDIANAMENT N°
ORGANIZACIONAL FAVORABLE E DE PERSONAS
FAVORABLE

Estructura Organizacional 27 221
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Participacion

Instalaciones

Comportamiento Sistematico

Consenso

Desarrollo Personal

Elementos de Trabajo

Fuente: Elaboracion basada en la informacion arrojada por el instrumento.

6.3.2. Calidad en el Servicio

Al analizar la informacion en referencia a la dimension Calidad en el Servicio, la cual se
busco evaluar una vez medido el clima organizacional, arroja informacion bastante interesante el
49.25% de los encuestados de la alcaldia califican esta dimension como muy favorable, esta
informacion es directamente proporcional a los resultados presentados en la medicion del Clima
Organizacional. Lo que indica que, si una entidad u organizacion garantiza a sus empleados un
clima organizacional plenamente gratificante, esta accion indudablemente se vera reflejada en los
resultados finales de sus procesos. Es decir, mas exactamente en la calidad del servicio que se

brinde a los ciudadanos o a las personas en general que necesiten 0 mejor que interactlen con la

entidad.
Tabla 8: Resultados Calidad en el Servicio
DIMENSION DE LA POCO MEDIANAMENT N°
CALIDAD EN EL FAVORABLE E DE PERSONAS
SERVICIO FAVORABLE
1 Pregunta 23 29 23
2 Pregunta 0 21 27
3 Pregunta 37 36 28
4 Pregunta 46 43 38
5 Pregunta 0 45 60
6 Pregunta 7 52 35
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7 Pregunta

Fuente: Elaboracion basada en la informacion arrojada por el instrumento.

Tabla 9: Resultados Calidad en el Servicio

CALIDAD EN EL SERVICIO

No Favorable
7%

Poco Favorable
15%

Muy Favorable
49%

Medianamente
favorable
14%

Favorable
15%

Fuente: Elaboracion basada en la informacion arrojada por el instrumento.

6.4. Analisis individual de los factores

A continuacion, se presenta un andlisis individual realizado a cada uno de los factores, a
partir de la informacion recolectada en el orden establecido de la encuesta, las mediciones
estadisticas, mas lo observado en el dia a dia en la entidad. La atencidn esta centrada en los factores
que son percibidos como no favorables, poco favorables y medianamente favorables, concentrados

asi en las causas que obtuvieron mayor porcentaje y que fueron identificadas como debilidades
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que no permiten que el factor aporte positivamente en su totalidad al clima organizacional de la

Alcaldia del Municipio de Neiva.

6.4.1 Factor: Claridad Organizacional

Factor que define el conocimiento que tiene el empleado de la mision, los objetivos, las

politicas y las estrategias fijadas por la entidad para el desarrollo de sus funciones.

¢, Cudl es el grado de conocimiento de la misién, de los objetivos, las politicas y estrategias de la

organizacién?

Tabla 10: Factor: Claridad Organizacional

RANGO DE ACEPTACION

ESCALA

FRECUENCIA DE LOS
ENCUESTADOS

23

POCO MEDIANAMENT
FAVORABLE E
FAVORABLE
1 2 |3 4 5 6

29

59

61

49

%

10,40%

13.12%

26,7%

27,6%

22,17%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacién recolectada se observo que el 27,6% de las personas encuestadas

perciben Favorable la claridad organizacional de la entidad, seguidamente con un 26,7% el factor

es percibido Medianamente favorable; con un 22,17% es considerado Muy Favorable; con un

13,12% el factor es percibido Poco favorable; y finalmente con un 10,40% la dimension claridad

organizacional es considerada No favorable.
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Lo anterior indica que el factor claridad organizacional, que como se explicaba en el
enunciado de la pregunta, encierra todo lo referente al conocimiento que tiene el empleado con
respecto a la mision, los objetivos, las politicas y las estrategias que estan planificadas dentro de
la entidad para el desarrollo de sus funciones; es percibido positivamente debido que, al sumar las
tres escalas Favorable, Medianamente favorable; Muy Favorable (escalas positivas)
representan el 76,47% de los funcionarios encuestados, hecho que es de suma importancia para
una entidad publica, puesto que indicaria que sus empleados conocen correctamente los
lineamientos que rigen la entidad donde laboran, creando desde este punto de partida un sentido

de pertenencia por la entidad.

En cuanto al andlisis de la informacidn que se recolecto respecto a las causas por las cuales
los empleados no perciben plenamente gratificante la claridad organizacional, se pudo concluir
que la causa con mayor porcentaje de votacion es aquella que enuncia que la informacion sobre
los aspectos mencionados en la pregunta no ha sido suficientemente clara (Misién, objetivos,
estrategias, politicas). Dicha causa recibi6 un porcentaje de votacién del 31,67%. A continuacion,

se presenta las diferentes causas que fueron calificadas por los empleados.

Tabla 11:Causas: Factor Claridad Organizacional

CAUSAS FRECUENCIA %
A | No hay misién, objetivos politicas y estrategias claramente definidos. 3 1,3%
B | Nunca, ni aun en el periodo de induccién me han informado al respecto. 23 10,40%
C | Lainformacién sobre estos aspectos no ha sido suficientemente clara. 70 31,67%
D | Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos que no se nos comunican. 65 29,41%
E | Me han informado al respecto, pero la verdad, no he prestado la atencion suficiente. 11 4,97%
F | No me interesa conocerlos. 0 0%
G | Otras causas. ;Cuales? 0 0%
H | Muy favorable. No marca causas 49 22,17%
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Total 221 100%
Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 2: Causas Factor Claridad Organizacional

CLARIDAD ORGANIZACIONAL:
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P — F3 12,22%

E  E; 0,00%

D . D; 24,89 %

c B 4 C; 8,14%

B ————————————————————————— 33,0 3 %/o
A R e ——l. D5 21 5T 2 %o

CAUSAS

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%
PORCENTAJE

Otra causa de mayor relevancia para esta pregunta es la que afirma que con frecuencia se
presentan cambios en estos aspectos (Mision, objetivos, estrategias, politicas), que no son
comunicados a los empleados, esta causa obtuvo un 29,41% del porcentaje total; a su vez los
empleados afirman que nunca, ni ain en el periodo de induccidon le han informado al respecto

(Mision, objetivos, estrategias, politicas) 10,41%.

En el formato de encuesta presentado para la medicién se les pidio a los empleados que
sugirieran soluciones que permitieran que el factor Claridad Organizacional alcanzara la
calificacidn de planamente gratificante. Entre las soluciones propuestas estan:

» Creacion de mas politicas de trabajo
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» Generar espacios que permitan la socializacion de las nuevas actualizaciones que
se generen en los diferentes aspectos relacionados al funcionamiento de la entidad.

» Ajustar los programas de induccion que tiene actualmente la entidad.

6.4.1.1 Analisis de resultados obtenidos: Claridad Organizacional
Al analizar la informacion recolectada y como ya se habia expuesto en parrafos anteriores
el factor Claridad Organizacional es percibido positivamente por un porcentaje alto de los

encuestados.

Cuando se habla de Claridad Organizacional hace referencia a todos los elementos
misionales que tiene una entidad para el desarrollo de sus funciones. Elementos que sin lugar a
dudas estéan relacionados con el Clima Organizacional. Si un empleado no tiene clara la mision, la
vision, las politicas, las estrategias de la entidad en que labora, no desarrollaria bien sus tareas

asignadas, afectando directamente su productividad.

Por otro lado, si un empleado no conoce la mision, la vision, las politicas, las estrategias
de la entidad en que labora, se sentird perdido, muy posiblemente no entregara el ciento por ciento
en el desarrollo de sus funciones, y lo mas importante no tendra sentido de pertenencia hacia la

entidad.
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6.4.2 Factor: Estructura Organizacional
Este factor hace referencia al modelo o forma con el que se organiza una entidad a fin de
cumplir las metas propuestas y lograr el objetivo deseado. En otras palabras, evalua si la estructura
es realmente un medio &gil y flexible, que permita la integracién de individuos y grupos, asi como
la agilizacién e integracion de los diversos procesos, en funcion de la mision y los objetivos

organizacionales.

¢ La estructura organizacional permite realmente la integracion de individuos y grupos, asi como
la agilizacion de los diversos procesos, con el fin de alcanzar la mision y los objetivos?

Tabla 12: Factor: Estructura Organizacional

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 0 118 27 48 28
ENCUESTADOS
% 0% 53,39% 12,21% 21,71% 12,66%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto a los resultados de este factor se encontrd que el 53,39% de los empleados
encuestados perciben Poco favorable la estructura organizacional de la entidad; un 21,71%
consideran que es Favorable; un 12,66% expresan que es muy favorable y muy cerca en porcentaje

con un 12,21% los encuestados consideran que es Medianamente Favorable.

Con estos resultados se observa que este factor es percibido negativamente, puesto que mas

de la mitad de la muestra representativa considera que la estructura organizacional es poco
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favorable para el desarrollo de sus funciones, hecho que repercute directamente en el desarrollo de

sus funciones y por ende en el clima organizacional de la entidad.

A continuacion, se presentan las causas que los encuestados consideraron son las que

originan que la Estructura Organizacional no sea considerado favorable en su ambiente laboral.

Tabla 13:Causas Factor Estructura Organizacional

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion. 39 17,64%
B | En general, los intereses de las areas priman sobre los de la organizacion. 31 14,02%
C | Hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta la comunicacion hacia arriba y hacia abajo. 33 14,93%
D | No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracién entre las areas. 47 21,26%
E | Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.). 5 2,27%
F | Alas éreas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de decisiones. 38 17,19%
G | Otras causas. ;Cuales? 0 0%
H | Muy favorable. No marca causas 28 12,67%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 3:Factor: Estructura Organizacional
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Entre las causas con mayor puntaje de eleccién estdn: No se promueve el trabajo

interdisciplinario ni la integracion entre las areas (21,26%); Las funciones de las personas son muy

especializadas, lo que dificulta su integracion (17,64%); A las areas les falta mayor autonomia,

hay demasiada centralizacién en la toma de decisiones (17,19%); existen demasiados niveles

jerarquicos lo que dificulta la comunicacién hacia arriba y hacia abajo (14,93%); y por ultimo

afirman que en general, los intereses de las areas o dependencias priman sobre los de la

organizacion (12,03%).

En cuanto a las soluciones que se les pidid a los empleados que propusieran con el fin de

lograr que el factor Estructura Organizacional alcanzara una percepcién muy favorable, se

encontraron:

>

>

Crear espacios que permitan el dialogo entre las diferentes dependencias.

Se deben descentralizar procesos dando mayor autonomia a las diferentes
dependencias.

Realizar reuniones periddicas con el fin de fortalecer la comunicacion entre los
diferentes niveles jerarquicos de la entidad.

La organizacion de las areas con el personal

Atender las quejas presentadas por los empleados en relacién a cualquier tema que
afecte el desarrollo de las funciones

Mejorar la comunicacion en los diferentes niveles de jerarquia

Descentralizar la toma de decisiones

Mejorar las directrices que se siguen en referencia a las Relaciones Interpersonales
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» Tener més independencia de la oficina principal.

6.4.2.2 Analisis de resultados obtenidos: Estructura Organizacional

Una vez analizados los resultados se encuentra que el factor Estructura Organizacional
presenta dificultades para alcanzar una calificacion positiva por parte de los empleados. Cuando
se habla de Estructura Organizacional, basicamente se habla de una disposicion intencional de
roles, en la que cada persona asume un papel que se espera cumpla con el mayor rendimiento
posible. La finalidad de una estructura organizacional es establecer un sistema de tareas que han
de desarrollar los miembros de una entidad para trabajar juntos de forma 6ptima y logrando asi €l

se alcancen las metas fijadas en la planificacion.

Cuando lo anterior no se cumple empieza a generar unas fallas que se vuelven sistematicas,
repetitivas y contagiosas, generando inmediatamente problemas en toda la entidad y por ende

afectando cada empleado o mejor su desempefio laboral y cotidiano.

En este caso la Estructura Organizacional esta siendo percibida como un factor Poco
Favorable, sefialando como unas de las principales causas él no promover el trabajo
interdisciplinario ni la integracion entre las areas o dependencias, afirman que las funciones de las
personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion; ademas dicen que a las areas les
falta una mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de decisiones robando la
oportunidad de aportar ideas frescas y de tener una mayor eficiencia a la hora de desarrollar una

tarea.
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Al seguir el andlisis también se encuentra que los empleados perciben que existen
demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta la comunicacion hacia arriba y hacia abajo; causa
que quizas es una de las més relevantes, puesto que, si una entidad no tiene una comunicacion
fluida entre sus diferentes niveles jerarquicos, tiende a generar distorsion en la informacion

comunicada, y en consecuencia la productividad es directamente afectada.

Y por ultimo afirman que en general, los intereses de las areas o dependencias priman sobre
los de la organizacién, al ser una entidad publica, con diferentes dependencia o areas de trabajo,
se presenta un hecho muy particular y es que en su mayoria las dependencias no trabajan en pro
de toda la entidad que representan, sino que pretenden cumplir Unica y exclusivamente su propdésito
olvidando que pertenecen no solo a su dependencia sino a algo més grande como una entidad

publica.

6.4.3 Factor: Participacion

Este factor esta relacionado directamente con el trabajo, e implica la forma en como cada
empleado es tomado en cuenta por la entidad en el momento de tomar una decision, es la manera
en que se les permiten informarse en forma oportuna y objetiva, y dar su opinién libremente
respecto a temas de interés general.

¢En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad de informarse en
forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones?
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Tabla 14: Factor: Participacion

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 37 79 28 41 36
ENCUESTADOS
% 16,74% 35.74% 12,66% 18.55% 16,28%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a la informacion se observa que el 35,74% de los encuestados perciben el factor
como Poco favorable, seguido de un 18,85% que lo consideran Favorable, un 16,74% lo perciben
No favorable, un 16,28% lo consideran Muy favorable, y finalmente con un porcentaje de

12,66% lo consideran Medianamente favorable.

En cuanto a las causas principales que se formularon para encontrar por qué los empleados
no calificaron plenamente gratificante este factor se encontrd: con un 33,03% los encuestados
consideran que aunque se les informa oportunamente sobre los cambios o la toma de decisiones,
escasamente pueden presentar su opinidn; otra de las causas con mayor votacion con un 24,89%
es donde los encuestados afirman que solo pueden informase, opinar y participar en las decisiones
sobre su trabajo en algunas ocasiones; otra de las opciones mas elegidas con un porcentaje de
21,72% es donde el empleado afirma que solo se les informa de las decisiones cuando ya han sido
aprobadas; con un 8,14% esta la opcion en donde al empleado se le informa adecuadamente y
puede opinar ampliamente al respecto, pero no puede tomar parte en las decisiones finales. El
12,22% restante de encuestados estan distribuidos en aquellos que votaron la opcién anterior como

muy favorable o simplemente no marcaron causas.
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Tabla 15: Causas Factor Participacion

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Solo se me informa cuando las decisiones gue tienen que ver con mi trabajo ya estan tomadas. 48 21.72%
B | Aunque se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinion. 73 33.03%
C | Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las 18 8.14%
decisiones.
D | Sélo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo, en algunas ocasiones 55 24.89%
E | Otras causas. ;Cuales? 0 0.00%
F | Muy favorable. No marca causas 27 12.22%
Total 221 100%
Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracién Propia
Grafico 4: Causas Factor Participacion
PARTICIPACION: CAUSAS
F B d F; 12,22%

E  E; 0,00%

C  — c; 8,14%

t—_— B33,03%
A — A; 21 ,720/0

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%
Respecto a las soluciones que se pidid en la encuesta proponer los empleados plantearon:
» Crear mecanismos que permitan la participacion de los empleados.
» Permitir la participacién de los empleados antes de tomar una decision.
» Socializar las decisiones tomadas, aceptando la opinién oportuna que un empleado pueda

proporcionar.
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6.4.3.1 Analisis de resultados obtenidos: Participacion
Cuando se habla de participacion se hace referencia a estar presente en la toma de
decisiones, ser parte del éxito o del fracaso de esas mismas decisiones, gozar o sufrir los alcances

finales, sentir la entidad como parte integral del ser.

Cada empleado sin importar su nivel, son eslabones que conforman la integridad de una
entidad. Todos los eslabones son importantes y no se debe de hecho considerar, que existan
eslabones sin importancia, e incluso ignorarlos como tales. Cometer una imprudencia de este nivel
implicaria un grave malestar en el clima organizacional de la entidad afectando directamente la
productividad de esta, en el cumplimiento de sus objetivos misionales y generando que el

empleado pierda el compromiso moral por la misma.

En el andlisis de la informacion recolectada con respecto al factor participacion se
evidencia que es percibido como Poco favorable, los empleados afirman que aunque se les
informa oportunamente sobre los cambios o la toma de decisiones, escasamente pueden presentar
su opinién; también afirman que solo pueden informarse, opinar y participar en las decisiones
sobre su trabajo en algunas ocasiones; 0 en muchas otras mas simplemente son informados cuando
ya han sido aprobadas; y finalmente afirman que en algunos casos se les informa adecuadamente
y puede opinar ampliamente al respecto, pero su opinion no es aceptada para la toma final de una

decision.
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Acciones tan negativas, como las mencionadas anteriormente crean un ambiente de trabajo
bastante peligroso para el fortalecimiento del compromiso del empleado hacia la entidad, puesto
que éste al sentir que su opinidn no cuenta y es tratado como un ser no pensante, que Unica y
exclusivamente esta para cumplir 6rdenes sin oportunidad de expresar sus ideas 0 su conocimiento
pierde el interés por sentir pertenencia hacia la entidad, sus funciones las desarrollara simplemente

por un deber mas no por que sienta deseo y entrega al hacerlo.

6.4.4 Factor: Instalaciones

Cuando se habla de las instalaciones de una organizacion no solo se hace referencia al
espacio fisico donde se localiza, sino también el lugar donde se desenvuelve y se lleva a cabo el
proceso productivo de la misma. De ahi lo importante de que cada decisién que sea tomada en
cuanto al disefio y distribucién de la organizacién, sea el adecuado.

¢,Se siente Usted a gusto con las instalaciones de la entidad, en especial con el sitio donde debe
realizar su trabajo?

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 56 53 38 12 62
ENCUESTADOS
% 25,33% 23,98% 17,19% 5,42% 28,05%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto a la informacion recolectada en relacién al factor Instalaciones se encuentra que
la percepcidn por parte de los empleados estd muy dividida casi en extremos opuestos. Por un lado,

el 28,05% califican este factor como Muy Favorable; seguido muy de cerca por el rango de
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aceptacion No Favorable con un 25,33%; Poco Favorable con un 23,98; Medianamente

Favorable con un porcentaje de 17,19% y Favorable con un 5,42%.

Cuando se analizan las causas que los empleados marcaron como el origen de que ellos no
perciban el factor instalaciones como muy favorable, se encuentra que el 47,96% consideran que
las instalaciones no son funcionales; adicionalmente afirman que las instalaciones no son seguras
(8,13%); que hace demasiado frio (5,42%); que en su sitio de trabajo no tienen la comodidad
necesaria (4,97%); que hace demasiado calor (4,07%); y en un porcentaje muy reducido consideran
que las instalaciones son, en general, antiestéticas (0,9°%) y un (0,45%) perciben que la
iluminacion es deficiente.

Tabla 16: Causas Factor Instalaciones

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Las instalaciones son, en general, antiestéticas. 2 0,90%
B | Las instalaciones no son seguras. 18 8,14%
C | Las instalaciones no son funcionales. 106 47,96%
D | Hace demasiado calor. 9 4,07%
E | Hace demasiado frio. 12 5,42%
F | Lailuminacion es deficiente. 1 0,45%
G | Hay demasiado ruido. 0 0%
H | Los servicios sanitarios dejan mucho gue desear. 0 0%
| En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria. 11 4,97%
J Otras causas. ¢Cuales? 0 0%
K | Muy favorable. No marca causas 62 28,05%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia



146

Grafico 5:Causas Factor Instalaciones
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En cuanto a las soluciones que se pidié en la encuesta proponer los empleados plantearon:
Mejora de instalaciones
Cambio permanente de las instalaciones

Arreglo en algunos casos y mejoramiento del sistema de iluminacion en algunas areas.

YV V VYV V¥V

Arreglo de aparatos como aire acondicionado, puertas, etc., que generan demasiado ruido

e incomodan y perturban el ambiente laboral.

6.4.4.1 Analisis de resultados obtenidos: Instalaciones
Cuando se habla del factor instalaciones hace referencia no solo al espacio fisico donde se
localiza la entidad, sino también al lugar donde se desenvuelve y se lleva a cabo el proceso

productivo de la misma. Partiendo de esto se requiere que cada decision que se tome con respecto
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a la distribucion de oficinas, al adecuamiento de las mismas, la ubicacion de cada empleado, deba

ser tomada consumo cuidado y de manera especial.

Al revisar los resultados obtenidos en relacién a este factor, se encuentra que fue calificado
como Muy Favorable; no obstante, la calificacion obtenida esta muy cerca a la No favorable,
Poco Favorable y Medianamente Favorable al sumar el porcentaje de estas tres escalas que son
negativas, se encuentra que mas de la mitad de la poblacion encuestada percibe que este factor
presenta problemas significativos atentando en gran medida con el equilibrio del clima

organizacional de la entidad.

Con los resultados se pudo evidenciar, ademas, que muchos empleados no se sienten
seguros en las instalaciones en donde han sido ubicadas sus dependencias; claro ejemplo de este
hecho, es el temor en que viven los empleados que se encuentran ubicados en el Centro Comercial
Los Comuneros. Estas dependencias no solo estan ubicadas en un area que esté calificada como
nivel alto de riesgo a colapsar, sino que tienen que soportar los altos niveles de ruido generados
por los otros ocupantes del edificio, poca iluminacién, entre otros aspectos que atentan

directamente contra un buen clima organizacional y por ende contra la productividad de la entidad.

Por lo anterior es de suma importancia que se adecuen, mejoren o0 en algunos casos se
considere el cambio de las instalaciones, ademas se pide que los elementos marcados como las
causas principales de que el factor instalaciones no sea percibido como muy favorable por toda la

entidad, sean solucionados al menor tiempo posible; todo con el fin de lograr un ambiente fisico,
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en el cual se desenvuelva la vida diaria de la organizacion, siempre que una area de trabajo sea
agradable, estético, seguro funcional y con las comodidades necesarias para sentirse a gusto, mejor

serd el clima organizacional.

6.4.5. Factor: Comportamiento Sistematico.

Si las personas y las diversas areas de la organizacion tienen clara conciencia de que la
mision y los objetivos de la organizacion estan por encima de cualquier interés personal o sectorial,
e interactUan positivamente y siempre como un todo, en aras de alcanzarlos, mejorar el clima

organizacional.

Las personas y las areas interactian positivamente y como un todo, con el fin de alcanzar de la
mejor manera, la mision y los objetivos de la organizacion, antes que sus intereses personales o
sectoriales.

Tabla 17: Causas Factor Comportamiento Sistematico.

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 ]2 [3 4 |5 [ 6

FRECUENCIA DE LOS 0 79 60 10 72
ENCUESTADOS
% 0% 35,7% 27,14% 4,5% 32,57%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Una vez tabulada la informacion con respecto al factor comportamiento sistematico, se
encuentra que los empleados lo perciben Poco Favorable (35,7%0), seguido por la escala Muy
Favorable con un (32,57%) y muy de cerca la escala Medianamente favorable (27,14); por

ultimo con un menor porcentaje esta la escala Favorable (4,5%)
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En cuanto al andlisis de causas se tiene que los empleados perciben que la mayor causa de
que este factor no sea calificado como muy favorable es que la estructura organizacional no facilita
la integracion de las diferentes dependencias (31,67%); otra de las causas consideradas es aquella
en donde afirma que priman mas los conflictos que la integracién entre las areas (14,47%); seguida
de la causa en donde se dice que falta motivacion y/o capacitacion para trabajar en forma
multidisciplinar (8,14%); la causa que sefiala que cada area quiere lograr lo mejor para si,
olvidandose del todo organizacional presento un porcentaje de percepcion de (7,2%); la que sefiala
que en general, los intereses de las personas priman sobre la organizacién obtuvo un porcentaje de
calificacion del 4,9% vy por ultimo la causa que sefiala que las personas no se identifican con la
mision y los objetivos de la organizacion y por lo tanto, no les preocupan, alcanzo un porcentaje
de calificacion de (0,9%).

Tabla 18: Causas Comportamiento Sistematico.

CAUSAS FRECUENCIA %
A | No se conocen la mision y los objetivos. 0 0%
B | En general, las personas no se identifican con la mision y los objetivos de la organizacion y, por lo 2 0,9%

tanto, no les preocupan.

C | Priman més los conflictos que la integracion entre las areas. 32 14,47%
D | Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional. 16 7,2%
E | En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion. 11 4,9%
F | Falta motivacion y / o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinar. 18 8,14%
G | La estructura organizacional no facilita la integracion. 70 31,67%
H | Otras causas. ¢Cuales? 0 0%
| Muy favorable. No marca causas 72 32,57
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 6: Causas factor Comportamiento Sistematico.
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Cuando se les pidi6 que por favor propusiera ideas que permitieran corregir la anterior

situacion, los encuestados propusieron:

» Crear y Ejecutar programas que permitan la sensibilizacion y reinduccion de los
empleados.

> Promover en cada area el trabajo en equipo

> Realizar reuniones periddicas entre las areas, las cuales permitan la integracion de todo el
personal.

> Promover actividades de bienestar e integracion

> Promover el liderazgo en cada dependencia.
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6.4.5.1 Analisis de resultados obtenidos: Comportamiento Sistemético
La informacion arrojada una vez se hace su tabulacion, sugiere que en general este factor
es percibido como Muy Favorable; los empleados tienen clara conciencia de que la mision y los
objetivos de la organizacién estdn por encima de cualquier interés personal o sectorial, e
interactian positivamente y siempre como un todo, en aras de alcanzarlos, mejorando de esta

manera un buen clima organizacional en toda la entidad.

Aunque en su mayoria los encuestados percibieron que todo estaba bien en cuanto a este
factor, algunos no tuvieron la misma apreciacion y por el contrario afirmaron que entre las causas
principales para que no exista un comportamiento sistematico en toda la entidad se debe a la Falta
motivacion y / o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinar; es por ello que se propone

la creacion de espacios, programas y herramientas que permitan corregir esta situacion.

6.4.6 Factor: Relacion Simbiodtica

Cuando se habla de la Relacién Simbidtica se hace referencia a la relacion existente entre
dos 0 més individuos; en este caso es la relacion que existe o que surge por la interaccion entre
jefes y empleados. Si jefe y empleados no se perciben como “enemigos”, a la manera tradicional,
sino como amigos, que mediante diferentes aportes y funciones buscan sacar provecho de su vida

en comun, con mas y mejores beneficios para todos, mejor seré el clima organizacional.

¢ Cree usted que los jefes de cada dependencia y los empleados trabajan en relacion estrecha y
amistosa, con el fin de lograr, conjuntamente los mejores beneficios para todos?
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RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 7 52 35 107 20
ENCUESTADOS
% 3,1% 23,52% 15,83% 48,41% 9,04%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Una vez tabulada la informacion respecto a este factor (Relacion Simbiética), se encuentra

que el 48,41% de los empleados lo perciben como Favorable; seguidamente por la escala Poco

favorable con un 23,52%, Medianamente Favorable con un 15,83%; muy Favorable con un

9,04% y por ultimo la escala No favorable con un 3,1%

Como se evidencia el factor no alcanza a ser percibido como muy favorable y esto se debe

segun los empleados a que hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta

mas integracion y solidaridad entre las partes (48,86%); a su vez dicen: que los Jefes de

dependencia sélo velan por sus intereses (18,55%), no hay motivacion para trabajar de esa manera,

en algunas de dependencias (11,31%), los empleados sélo velan por sus intereses (9,95%) y Hay

desconfianza entre las partes (2,26%).

Tabla 20:Causas Factor Relacién Simbidtica

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Los Jefes de dependencia s6lo velan por sus intereses. 41 18,55%
B | Losempleados sélo velan por sus intereses. 22 9,95%
C | Hay desconfianza entre las partes. 5 2,26%
D | No hay motivacion para trabajar de esa manera, en algunos de dependencias. 25 11,31%
E | Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas integracién y solidaridad entre 108 48,86

las partes.

F | Otras causas. ;Cuales? 0 0%
G | Muy favorable. No marca causas 20 9,04%
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Total 221 100%
Analisis de la informacién. Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 7: Cusas Factor Relacion Simbidtica
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En cuanto a las posibles soluciones que el formato de encuesta solicito a los encuestados,
estos propusieron:
> Creacion de espacios que permitan crear o fortalecer los lazos de relacion entre jefe y
empleado.
> Establecer programas que permitan crear en el empleado un compromiso motivacional
hacia la entidad
> Establecer programas que permitan o fortalezca la confianza entre jefes de dependencia

con los empleados.
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6.4.6.1 Andlisis de resultados obtenidos: Relacion Simbidtica

Como se dijo en paragrafos anteriores cuando se habla de Relacion Simbiotica, se hace
referencia a la relacion que pueda haber entre dos o més individuos. Esta relacion permite el
crecimiento de la entidad, puesto que facilita en gran medida la productividad, eficiencia y la

eficacia.

Este factor segun la informacion obtenida es percibido como Favorable, es decir que en
su mayoria los empleados consideran que existe una relaciobn muy cercana entre empleador y
empleado; no obstante, otros no lo consideran asi. Es por ello que es de vital importancia para la
entidad crear espacios, programas, actividades que solucionen esta problemaética y permitan el

fortalecimiento de esta relacion.

6.4.7 Factor: Liderazgo

Si quienes tienen cargos administrativos o de direccion, en los diferentes niveles, son
personas motivantes, receptivas, accesibles, creativas, orientadoras e impulsadoras de las
decisiones y acciones individuales y grupales, mejor sera el clima organizacional.
¢Su jefe inmediato, es una persona motivante, receptiva, accesible, creativa, orientadora e

impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales?

Tabla 21: Factor: Liderazgo

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 [2 3 4 |5 | 6

FRECUENCIA DE LOS 1 2 5 35 178
ENCUESTADOS
% 0,45% 0,90% 2,26% 15,83% 80,54%
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Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observo que el 80,54% de las personas
encuestadas perciben Muy Favorable el liderazgo de la entidad, seguidamente con un 15,83% el
factor es percibido Favorable; con un 2,26% es considerado Medianamente Favorable; con un
0,90% el factor es percibido Poco favorable; y finalmente con un 0,45% la dimension Liderazgo

es considerado No favorable.

En cuanto al analisis de la informacién que se recolecto respecto a las causas por las cuales
los empleados no perciben plenamente gratificante la claridad organizacional, se pudo concluir
que la causa con mayor porcentaje de votacion es aquella en que el jefe no dispone de tiempo
suficiente para los empleados, seguidas en un menor rango a. El jefe no dispone de tiempo
suficiente para sus empleados. cabe destacar que como se evidencio en el cuadro anterior el
80,54% de los encuestados consideraron que este factor era muy favorable. A continuacién, se
presenta el cuadro con las diferentes causales:

Tabla 22: causas: Factor Liderazgo

CAUSAS FRECUENCIA %

A | El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros. 23 10,40%
B | El jefe tiene demasiadas personas a su cargo. 6 2,71%
C | El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos. 5 2,26%

D | Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el contrario, tiende a 3 1,35%

desmotivarnos.

E | El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas. 0 2,71%
F | El jefe tiende més a la rutina que al cambio. 0 9,95%
G | El jefe no se preocupa por conocernos ni por nuestro desarrollo. 6 2,71%
H | Otras causas. ¢Cuales? 0 16,28%
| Muy favorable. No marca causas 178 80,54%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 8: Causas Factor Liderazgo
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En cuanto a la solicitud que se hizo en una en la encuesta son respecto a que escribiera una

posible solucion para alcanzar la escala de Muy Favorable, los encuestados no respondieron.

6.4.7.1 Analisis de resultados obtenidos: Liderazgo

Este factor segun la informacién obtenida es percibido como Muy Favorable, es decir que
en su mayoria los empleados consideran que su dependencia esta siendo guiada por un buen lider,
y que no existen inconveniente en el diario vivir laboral; no obstante, otros no lo consideran asi.

Es por ello que es de vital importancia para la entidad crear espacios, que permitan el
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enriquecimiento intelectual de cada empleado con el fin de fortalecer las cualidades de liderazgo

que existen en este momento en la entidad.

6.4.8 Factor: Consenso

Si las diferentes decisiones que se toman en los diversos grupos se hacen mediante el
consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la votacion o de la imposicion de quienes tienen el
poder, mejor serd el clima organizacional. Llegar a un consenso permite que no existan divisiones,
ruptura de las relaciones, ruptura de las comunicaciones, en cambio genera la construccion de una
unidad impenetrable e inquebrantable haciendo mucho maés productiva la entidad.
¢Las decisiones que se toman en los grupos o comités a los cuales usted pertenece, se hacen

mediante el consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la votacion o de la imposicion de
quienes tienen el poder de dividirlos?

Tabla 23: Factor Consenso

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 91 73 14 6 36
ENCUESTADOS
% 41,17 33,03% 6,33% 2,71% 16,28%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion tabulada en relacion a este factor se encuentra que la percepcion
de los empleados es No Favorable, con un porcentaje de 41,17%, seguido de Poco Favorable
con 33,03%, Muy Favorable con 16,28%, Medianamente Favorable con un porcentaje 6,33%

y finalmente Favorable con un 2,71%.
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Como se puede observar el factor consenso tiene una percepcion bastante preocupante,
puesto como se explicd en pardgrafos anteriores es de suma importancia para una entidad que sus
empleados tengan un consenso en la toma de decisiones o simplemente en el momento de expresar
una opinion, puesto que si esto no fuese asi existiria complicaciones en el ambiente laboral

afectando en su conjunto todos los elementos relacionados con el clima organizacional.

Analizando las causales de esta baja percepcion por parte de los empleados, sugieren entre
otras que: las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas, antes de darse las reuniones
(34,38%); existen subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en la
toma de decisiones (24,88%), en general hay interés en lograr un consenso, pero no siempre es
posible obtenerlo (9,95%), quienes presiden los grupos o comités son por lo general muy
impositivos (8,14%); también afirman que el consenso se logra s6lo en asuntos de menor
importancia (3,61%), y que la informacion importante sobre el tema a tratar, solo la conocen
algunas personas con anticipacion a la reunién, y asi es muy dificil participar en igualdad de
condiciones (2,71%).

Tabla 24:Causas: Factor Consenso

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Quienes presiden los grupos o comités son por lo general muy impositivos. 18 8,14%
B | Las decisiones importantes por lo general ya estdn tomadas, antes de darse las reuniones. 76 34,39%
C | Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en la toma de decisiones. 55 24,89%
D | En general, el consenso se logra sélo en asuntos de menor importancia. 8 3,61%
E | En general la informacion importante sobre el tema a tratar, sélo la conocen algunas personas con 6 2,71%
anticipacion a la reunion, y asi es muy dificil participar en igualdad de condiciones.
F | En general hay interés en lograr consenso, pero no siempre es posible obtenerlo. 22 9,95%
G | Otras causas. ,Cudles? 0 0%
H | Muy favorable. No marca causas 36 16,28%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 9:Causas Factor Consenso
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En cuanto a las soluciones que la encuesta solicitaba propusiera el encuestado, para lograr
que el factor Consenso sea percibido como Muy Favorable, los empleados plantearon las

siguientes:

» Primero solicitan que la linea jerarquica superior permita una mayor participacion en
cuanto a la toma de decisiones o simplemente en el momento de dar una opinién a un tema
que afecte o ayude al crecimiento y productividad de la entidad.

> Piden que la opinidn o ideas planteadas sean escuchadas y puestas en marcha.

6.4.8.1 Analisis de resultados obtenidos: Consenso

El mayor valor que debe tener un equipo de trabajo debe ser la unidad. Cuando se habla de

unidad no se hace referencia a que todos los empleados tienen que actuar o pensar de la misma
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forma, que de entrada es imposible a no ser que exista represion o un funcionamiento fuera de lo

comun al interior de la dindmica grupal de la entidad.

Cuando se habla de Unidad se hace referencia a la armonia, paz, o el buen vivir, que deberia
existir en cada &rea de trabajo, porque se trata de integrar y potenciar a los distintos miembros del

equipo de manera que se logre el bien comun por sobre los intereses individuales.

¢Cdémo se logra esta armonia?, ¢cémo conseguirla cuando un grupo de trabajo estéa lleno
de personalidades, temperamentos y necesidades diferentes? Es a través del consenso, es decir, a
través de acuerdos que todos los miembros aceptaran como “la decisiéon de nuestra entidad o

equipo" asumiéndola cada uno como suya y sabiendo que se trata de conseguir el bien comdn.

Al hacer el andlisis se encuentra que el factor Consenso esta siendo percibido
negativamente, presentando un nivel de escala de votacion como No favorable, accion que
indicaria que en la entidad no hiciste una unidad o trabajo en equipo, que permita una armonia
entre las diferentes dependencias, afectando directamente el Clima Organizacional y por

consiguiente la productividad de toda la organizacion.

Es por ello que es de suma importancia que la entidad garantice que cada dependencia sea
una unidad de trabajo, en donde la armonia, la paz, el buen vivir, los principios y el respeto por las
ideas y opiniones sea lo mas importante, esto se vera indudablemente reflejado en la productividad

y cumplimiento misional de la Alcaldia de Neiva.
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6.4.9 Factor: Trabajo Gratificante
Si la organizacion procura ubicar a las personas en el cargo que mas les guste (siempre y
cuando estén debidamente capacitadas para ejercerlo) y con funciones realmente enriquecidas, de
tal manera que les represente un desafio interesante, encontrardn la mejor posibilidad de
realizacion personal, disfrutardn mas su trabajo, lo realizaran con amor y calidad, serdn mas
creativas y productivas y mejor sera el clima organizacional.
¢ Esté usted ubicado en la organizacion en el trabajo que mas le gusta y con funciones que le

representan un desafio interesante para su realizacion personal, su creatividad y productividad?

Tabla 25: Factor: Trabajo Gratificante

RANGO DE ACEPTACION ‘ POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 8 2 41 72 98
ENCUESTADOS
% 3,61% 0,90% 18,55% 32,57% 44,34%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo a la informacidn se observa que el 44,34% de los encuestados perciben el factor
como Muy favorable, seguido de un 32,57% que lo consideran Favorable, un 18,55% lo perciben
Medianamente favorable, un 3,61% lo consideran No favorable, y finalmente con un porcentaje

de 0,90% lo consideran Poco Favorable.

En cuanto a las causas para que este factor no fuera considerado por el 100% de los encuestados
se encuentra: Aunque les gusta el campo en el que trabajan, las funciones que deben desempefiar
son simples y rutinarias. Sélo algunas de las funciones que desempefian les satisfacen plenamente.

Les gusta el campo en el que trabajan, como también las funciones a su cargo, pero tienen
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limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarse. Otros consideran que no estan ain
capacitados para asumir el cargo que les gustaria desempefiar. Otros por su parte han solicitado
traslado al campo en que maés les gustaria trabajar y para el cual estdn debidamente capacitados,
pero no ha sido posible obtenerlo. Y por Gltimo unos afirman que la organizacion no se preocupa
por conocer los intereses de las personas y menos por ubicarlas en el trabajo que mas les guste o
que mas pueda contribuir a su realizacion. A continuacion, se presentan las causas con sus

respectivos porcentajes:

Tabla 26: Causas: Factor Trabajo Gratificante

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempefiar son simples y 10 4,52%
rutinarias.
B | Sélo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente. 21 9,50%
C | Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo, pero tengo limitaciones 15 6,78%
para crear, aportar y, en general, para expresarme.
D | No estoy ain capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempefiar. 39 17,64%
E | He solicitado traslado al campo en que més me gustaria trabajar y para el cual estoy debidamente 26 11,76%
capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo.
F | Laorganizacion no se preocupa por conocer los intereses de las personas y menos por ubicarlas en el 12 5,42%
trabajo que mas les guste o0 que mas pueda contribuir a su realizacion.
G | Otras causas. ,Cudles? 0 0%
H | Muy favorable. No marca causas 98 44,34%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 10:Causas Factor Trabajo Gratificante
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6.4.9.1 Analisis de resultados obtenidos: Trabajo Gratificante

El factor fue percibido como Muy favorable. El trabajo gratificante tiene relacion directa con la
productividad que pueda generar un empleado en su puesto de trabajo. Si un empleado se encuentra
en un puesto de trabajo que en verdad quiera y le genere gratitud hacia la entidad mejor sera el

clima organizacional.

6.4.10 Factor: Desarrollo Personal

Cuando se habla del desarrollo personal se hace referencia a la transformacion mediante la
cual una persona adquiere nuevas ideas o conocimientos, los cuales generan nuevos
comportamientos o actitudes, que dan como resultado el mejoramiento de su calidad de vida en

todos los ambitos en que se desarrolle. En el caso de los empleados de una entidad u organizacion
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entre mas posibilidades reales y permanentes tengan de continuar su formacion personal y
profesional, mejor sera el clima organizacional, puesto que tendra un compromiso moral con la

entidad por retribuir de alguna manera su agradecimiento por permitir su crecimiento profesional.

¢La organizacion estimula su formacién personal y profesional en forma permanente?

Tabla 27:Factor Desarrollo Personal

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENT
FAVORABLE E
FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 95 67 7 18 34
ENCUESTADOS
% 42,98% 30,31% 3,16% 8,14% 15,38%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Una vez analizada la informacion se evidencia que el factor Desarrollo Personal tiene una
percepcion por parte de los empleados como No Favorable (42,98%); seguida muy de cerca por
la escala de percepcion de Poco Favorable (30,31%); Muy Favorable con un porcentaje de
(15,38%); Medianamente Favorable (8,14%) y finalmente la escala Medianamente Favorable

con un porcentaje de (3,16%)

Como se observa en el analisis anterior, resulta interesante tener en cuenta que aquellos
que no consideran el consenso como factor ideal formularon las siguientes causas principales: Las
posibilidades de capacitacion y formacion son sélo para algunas personas (43,43%), seguidamente

afirman que no es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo
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(24,88%); que las funciones que deben desempefiar no estimulan el desarrollo personal y
profesional (5,42%0), otro porcentaje afirma que las oportunidades de formacién y capacitacion
son escasas para todos (4,52%); que la organizacion carece de los recursos necesarios para ello
(3,61%) y por ultimo con un menor porcentaje que a la organizacion tal mejoramiento no parece

preocuparle (2,71%).

Tabla 28:Causas Factor Desarrollo Personal

CAUSAS FRECUENCIA %

A | Las oportunidades de formacion y capacitacion son escasas para todos. 10 4,52%

B | Las posibilidades de capacitacion y formacion son sélo para algunas personas. 96 43,43%
C | No es facil obtener permisos para asistir a cursos 0 seminarios en horas de trabajo. 55 24,88%
D | Laorganizacion carece de los recursos necesarios para ello. 8 3,61%
E | Alaorganizacién tal mejoramiento no parece preocuparle. 6 2,71%
F | Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal y profesional. 12 5,42%
G | Otras causas. ¢Cuales? 0 0%

H | Muy favorable. No marca causas 34 15,38%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 11: Causas Factor Desarrollo Personal
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En cuanto a las posibles soluciones que la encuesta pidié propusieran los empleados, se
encontraron las siguientes:

» Crear espacios que permitan que los empleados puedan acceder a programas de
capacitacion o actualizacion de conocimientos.

» Todos los jefes de dependencia deberian mostrar un mayor interés en que sus

empleados pueda capacitarse, puesto que esta accion no solo permitira el

crecimiento personal, sino también el laboral, viéndose directamente reflejado en

la productividad de la entidad.

6.4.10.1 Andlisis de resultados obtenidos: Desarrollo Personal

Como se explico anteriormente el Desarrollo Personal es aquel crecimiento que puede tener
una persona ya sea en su vida en general o en su vida profesional; es aquella accion que realiza
una persona para hacer un cambio en su vida o simplemente para mejora algin aspecto. En cuanto
al desarrollo personal en una organizacion se destaca que es aquel crecimiento que tiene el
empleado cuando la entidad en que labora permite que sus empleados adquieran nuevos
conocimientos o actualicen los que poseen, esto sin lugar a dudas se vera reflejado en rendimiento

productivo, y en la calidad de ambiente laboral.

En cuanto a los resultados de calificacion para este factor se evidencia que la percepcion
por parte de los empleados es de No Favorable, siendo una calificacion bastante preocupante para

el desarrollo de las funciones misionales de la entidad, puesto que si un empleado siente que su
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entidad no lo tiene en cuanta, no le permite su desarrollo tanto personal como profesional, dicho
empleado no trabajara con el mismo compromiso, afectado de entrada todos los &mbitos

organizacionales incluyendo el clima organizacional.

6.4.11 Factor: Elementos de Trabajo

Si para la labor diaria las personas pueden contar con su puesto de trabajo con los mejores
y mas modernos elementos o ayudas, a fin que puedan hacerlo con mas calidad y comodidad, a la
vez que estar a tono con la época, se sentiran mas a gusto, serdn mas creativas y productivas y
mejor serd el clima organizacional.
¢ Los elementos 0 ayudas que usted utiliza diariamente al realizar sus labores, le permiten trabajar

con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser més creativo y productivo?

Tabla 29: Elementos de Trabajo

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENT
FAVORABLE E
FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 130 28 26 14 23
ENCUESTADOS
% 58,82% 12,66% 11,76% 6,33% 10,40%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observé que el 58,82% de las personas
encuestadas perciben como No Favorable los Elementos de Trabajo que les ha proporcionado la

entidad para el desarrollo de sus funciones, seguidamente con un 12,66% el factor es percibido
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Poco Favorable; con un 11,76% es considerado Medianamente Favorable; con un 10,40% el
factor es percibido como Muy Favorable; y finalmente con un 6.33% la dimension Elementos de

trabajo es considerado como Favorable.

En cuanto a las causas principales que se formularon para encontrar por qué los empleados
no calificaron plenamente gratificante este factor se encontrd: con un 41,62% los encuestados
consideran que no hay preocupacion en la organizacién por conseguir los mejores y mas modernos
elementos; otra de las causas con mayor votacion con un 14,47% es donde los encuestados afirman
que no hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos; otra de las opciones
maés elegidas con un porcentaje de 14,02 % es donde el empleado afirma que la distribucion de
elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las necesidades.; con un 7,23% dos causales
fueron expuestas, en general los elementos de trabajo de que disponen estan obsoletos y en donde
afirman que la situacién econémica de la organizacion no permite la adquisicién de mejores
elementos. El 4,07% afirman que los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre

varias personas. Y el restante de encuestados refieren que la mayoria de los elementos son

excelentes.
Tabla 30: Causas Factor Elementos de Trabajo
CAUSAS FRECUENCIA %
A | En general, los elementos de trabajo de que dispongo estan obsoletos 16 7,23%
B | La mayoria de los elementos son excelentes. 2 0.90%
C | No hay preocupacion en la organizacién por conseguir los mejores y mas modernos elementos. 92 41,62%
D | Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas. 9 4,07%
E No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos. 32 14,47%
F | Ladistribucion de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las necesidades. 31 14,02%
G | Lasituacion econdémica de la organizacion no permite la adquisicion de mejores elementos. 16 7,23%
H | Muy favorable. No marca causas 23 10,40%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 12: Causas Factor Elementos de Trabajo
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Respecto a las soluciones que se pidié en la encuesta proponer los empleados plantearon:
» Actualizacion de herramientas o elementos de trabajo

» Cambio de aparatos tecnolégicos que se encuentran dafiados u obsoletos.

6.4.11.1 Analisis de resultados obtenidos: Elementos de Trabajo

Es de suma importancia que los empleados tengan a su disposicion para el desarrollo de
sus tareas asignadas, los mejores elementos de trabajo, puesto que, si esto no es asi, no se le

puede exigir una mayor productividad.
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En este caso el factor fue calificado como No Favorable, es decir que los empleados no
se sienten comodos, ni estan de acuerdo con los elementos de trabajo que se les han sido
asignados para el desarrollo de sus funciones. Lo anterior no origina mas que un rechazo al
cumplimiento de su deber, de las tareas asignadas, y en muchas ocasiones puede generar retrasos
en los procesos ya establecidos. Todas estas acciones negativas desencadenan peleas e

inconformismo afecto directamente el clima laboral de la entidad.

6.4.12 Factor: Relaciones Interpersonales

Si las personas cuentan con un excelente espacio para sus relaciones con los demas, en
donde haya libertad de expresion, justicia, verdad, respeto y consideracion a las maneras de pensar,
de sentir y de actuar, apoyo, trato digno y cordial, en fin, un lugar donde sean realmente
trascendentales las relaciones del hombre con el hombre, mejor sera el clima organizacional.

¢Las relaciones interpersonales que se dan en la organizacién son realmente las mejores?

Tabla 31: Factor: Relaciones Interpersonales

POCO MEDIANAMENTE
RANGO DE ACEPTACION FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 5 20 4 12 180
ENCUESTADOS
% 2,26% 9,04% 1,80% 5,42% 81,44%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observo que el 81,44% de las personas
encuestadas perciben Muy Favorable el liderazgo de la entidad, seguidamente con un 9,04% el

factor es percibido Poco Favorable; con un 5,42% es considerado Favorable; con un 2,26% el
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factor es percibido No favorable; y finalmente con un 1,80% la dimensién Relaciones

Interpersonales es considerado Medianamente favorable.

Continuando con el andlisis de la informacion se encuentra que las causas principales de
los empleados que no marcaron como muy favorable estan: En general, las personas no se conocen
lo suficiente como para poder integrarse. Falta mayor respeto y consideracion por las maneras de
pensar, de sentir y de actuar de los demas. Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas. Hay
conflictos entre personas y entre areas sin solucionar. La autocracia y la arrogancia de algunos

dificultan las buenas relaciones. A continuacion, se presentan el total de causas con sus respectivos

porcentaj €s.
Tabla 32: Causas Factor Relaciones Interpersonales

CAUSAS FRECUENCIA %
A | En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse. 5 2,26%
B | Falta mayor respeto y consideracién por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de los demas. 10 4,52%
C | Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas 10 4,52%
D | Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato. 0 0%
E Hay conflictos entre personas y entre areas sin solucionar 6 2,71%
F | Falta més libertad de expresion. 0 0%
G | Las barreras sociales no lo permiten. 0 0%
H | Laautocracia y la arrogancia de algunos dificultan las buenas relaciones. 10 4,52%
| El comportamiento de algunas personas deja mucho que desear. 0 0
J Otras causas. ¢Cuales? 0 0
K | Muy favorable. No marca causas 180 81,44%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

6.4.12.1 Andlisis de resultados obtenidos: Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales en un grupo de trabajo son un tema bastante delicado,
cualquier mal entendido puede desatar una guerra. Por eso es muy vital para tener un clima
organizacional favorable garantizar a como dé lugar, que todos sus empleados tengan una buena

relacion. En este caso el factor es percibido como muy favorable, los empleados encuestados
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perciben que en su diario laboral no existen probleméticas tan graves como para percibir como

malo el factor.

6.4.13 Factor: Buen servicio

Si las personas y / o las areas que dependen del trabajo de otras personas u otras areas para
realizar el suyo, reciben de estas un trabajo de calidad, acorde con los requerimientos y
oportunamente, mejores serdn sus relaciones, habra més efectividad en la organizacion y mejor
serd el clima organizacional.
¢Los trabajos que usted o su grupo reciben de otras personas u otros grupos para continuar con
determinados procesos son, en general, trabajos de calidad, acordes con los requerimientos que

usted(es) necesita (n) y oportunos?

Tabla 33: Factor: Buen servicio

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 16 23 14 6 162
ENCUESTADOS
% 7,23% 10,40% 6,33% 2,71% 73,30%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observo que el 73,30% de las personas
encuestadas perciben como Muy Favorable el buen servicio, Poco Favorable con un 10,40%; No
Favorable 7,23%; Medianamente Favorable 6.33%; y Favorable 2,71%.

En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen
los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 34: Causas Factor Buen servicio

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas caracteristicas, otros no. 6 2,71%
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B | En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear. 5 2,26%
C | Lacalidad de esos trabajos es, en general, buena, pero se presentan algunos lunares. 25
D | Algunas personas y/o areas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse a los requerimientos. 5 2,26%
E | El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas excepciones. 10 4,52%
F | Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos. 5 2,26%
G | Ofras causas. ;Cuales? 3 1,35%
H | Muy favorable. No marca causas 162 73,30%
Total 221 100%
Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracién Propia
Grafico 13: Causas Factor Buen servicio
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Respecto a las soluciones que los encuestados plantean se encuentran:

» Creacion de espacios que permitan el fortalecimiento de las relaciones entre los diferentes

empleados de las demés dependencias.

6.4.13.1 Analisis de resultados obtenidos: Buen Servicio

En entidades que trabajan mediante procesos los cuales se distribuyen tareas en diferentes

dependencias, es muy importante que el trabajo se mantenga constantemente de buena calidad, y

eso se logra solo si esas dependencias o areas de trabajo laboran en armonia, como si fuesen una
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unidad. Para fortuna de esta entidad los empleados perciben que el factor es Muy favorable, lo

que se ve reflejado en el cumplimiento del deber y en el cumplimiento hacia los ciudadanos.

6.4.14 Factor: Solucién de Conflictos

Si los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos, se afrontan y solucionan
oportunamente, en lugar de evadirlos, procurando soluciones satisfactorias para las partes
involucradas y el acercamiento entre ellas, mejor seré el clima organizacional.
¢Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan oportunamente,
procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el acercamiento entre ellas?

Tabla 35: Factor Solucidn de Conflictos

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 8 2 41 72 98
ENCUESTADOS
% 3,61% 0,90% 18,55% 32,57% 44,34%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observé que el 44,34% de las personas
encuestadas perciben como Muy Favorable la solucion de conflictos, Favorable con un 32,57%;

Medianamente Favorable 18,55%; No Favorable con un 3,61%; y un Poco Favorable 0,90%.

En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen

los causales con sus respectivos porcentajes:
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Tabla 36: Causas: Factor Solucién de Conflictos

CAUSAS FRECUENCIA %
A | En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva. 6 2.71%
B | No tenemos la actitud ni la formacién necesarias para solucionar nuestros conflictos. 5 2.26%
C | Prestarse a alguna solucién, para algunas personas es simbolo de debilidad. 65 29.41%
D | Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de la organizacion, estan por encima de 5 2926%
cualquier interés sectorial o individual. )
E | Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse sobre la otra. 10 4.52%
F | Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto. 29 13.12%
G | En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas. 3 1.36%
H | Muy favorable. No marca causas 98 44.34%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracién Propia

Grafico 14: Causas Factor Solucidn de Conflictos
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Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcién del 100% respecto a la Solucién de Conflictos.

6.4.14.1 Analisis de resultados obtenidos: Solucion de Conflictos
Los conflictos internos pueden ser un dolor de cabeza para un lider de grupo, lograr la
solucion y el perddn en una pelea es de sabios y como tal la entidad debe capacitar a su personal

para generar un control en el momento que se presente una discusion.
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Los empleados de esta entidad perciben el factor solucion de conflictos como Muy
favorable, lo que evidencia que a pesar de la falta de capacitaciones los empleados de acuerdo a

sus principios pueden controlar un momento de rabia y resolver sus diferencias.

6.4.15 Factor: Expresion Informal Positiva

Si dentro de la necesaria formalidad que la organizacion debe mantener, las personas y los
grupos encuentran amplias posibilidades de expresarse positivamente de manera informal, habra
méas camaraderia entre ellos, mayor agilidad en los diversos procesos y mejor serd el clima
organizacional.
¢ Tiene usted en la organizacion amplias posibilidades de expresarse positivamente, de manera
informal?

Tabla 37: Factor: Expresion Informal Positiva

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 12 3 3 145 58
ENCUESTADOS
% 5,42% 1,35% 1,35% 65,61% 26,24%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Segun la informaciodn recolectada se observé que el 65,61% de las personas encuestadas
perciben como Favorable la expresion informal Positiva, Muy Favorable con un 26,24%; No

Favorable con un 3,61; Medianamente Favorable y Favorable con un 1,35%.
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En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen

los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 38: Causas Factor Expresion Informal Positiva

CAUSAS FRECUENCIA %
A | No tenemos suficiente libertad de expresion. 16 7,23%
B | Sélo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos. 25 11,31%
C | Laexpresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la cual carecemos. 15 6,78%
D | Rara vez se atienden nuestras sugerencias. 5 2.26%
E En general, no se fomenta la expresion informal positiva en la organizacion. 40 18,09%
F | Nuestras posibilidades de expresién informal positiva son aceptables, pero no las mejores. 29 13,12%
G | Mi jefe inmediato no la permite. 33 14,93%
H | Otras causas. ;Cuéales? 0 0%
| Muy favorable. No marca causas 58 26,24%
Total 221 100%
Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracién Propia
Grafico 15: Causas: Factor Expresion Informal Positiva
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Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcién del 100% respecto a él buen servicio.

6.4.15.1 Analisis de resultados obtenidos: Expresion Informal Positiva
Este factor es percibido como favorable, es decir que los empleados tienen la oportunidad
de expresar sus pensamientos de manera informal sin que sea reprimidos sus ideas. Estas acciones

sin duda no generan un atentado a la armonia en el clima organizacional de la entidad.

6.4.16 Factor: Estabilidad Laboral

Si la organizacion ofrece a sus miembros un grado importante de estabilidad laboral, que
genere en ellos la tranquilidad necesaria para desarrollar una buena labor, sin la angustia que
produce la posibilidad de un despido repentino, mejor seré el clima organizacional.

¢Brinda la organizacion la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados desempefien su
trabajo con la suficiente tranquilidad?

Tabla 39: Factor Estabilidad Laboral

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 14 66 26 69 46
ENCUESTADOS
% 6,33% 29,86% 11,76% 31,22% 20,81%

Al analizar la informacion recolectada se observo que el 31,22 % de las personas
encuestadas perciben como Favorable el factor evaluado; Poco Favorable con un 29,86%; Muy

Favorable 20,81%; Medianamente Favorable (11,76%); No Favorable con un 6,33%.
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En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen

los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 40: Causas Factor Estabilidad Laboral

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida estabilidad. 16 2.71%
B | Se presentan despidos injustificados y arbitrarios. 25 2.26%
C | Laacumulacién de cierto nimero de afios en la organizacion, es motivo de despido. 65 29.41%
D | Hay fuerzas externas (econémicas, politicas, juridicas, culturales, sociales) que ocasionan alta rotacién 35 2 26%
de personal. 070
E | Otras causas. ;Cuéles? 34 4.52%
F | Muy favorable. No marca causas 46 44.34%
Total 221 100%
Analisis de la informacién. Fuente: Elaboracién Propia
Grafico 16: Causas Factor participacion
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Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcion del 100% respecto a la Estabilidad Laboral.
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6.4.16.1 Andlisis de resultados obtenidos: Estabilidad Laboral
Este factor afecta directamente al empleado, que una entidad o empresa le garantice una
estabilidad laboral, al menos en un tiempo; digo esto porque como sabemos en entidades del estado

cada nueva administracion hace sus cambios respectivos, segun como quiera organizar su personal.

Para efectos de este estudio el factor fue percibido como favorable, es decir que los
empleados actualmente de la alcaldia perciben un ambiente de estabilidad. Accion que sin duda se

vera reflejado en el comportamiento, la actitud y la entrega hacia la entidad.

6.4.17 Factor: Valoracion

Si a las personas que son creativas y que cumplen con calidad y oportunamente sus labores,
se les valora, se les destaca o se les incentiva en una u otra forma, mejor serd el clima
organizacional.
A las personas que se distinguen en la organizacion, por ejemplo, por su creatividad, su
productividad, la calidad de su trabajo, etc. ¢Se les valora, se les destaca o se les incentiva, en

una u otra forma?

Tabla 41: Factor Valoracion

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 19 37 36 42 87
ENCUESTADOS
% 8,6% 16,74% 16,28% 19,00% 39,36%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Al analizar la informacion recolectada se observo que el 39,36% de las personas

encuestadas perciben como Muy Favorable la valoracion, Favorable con un 19%; un Poco

Favorable 0,90%; Medianamente Favorable 16,28%; y un No Favorable con un 8,6%.

En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen

los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 42: Causas Factor Valoracion

CAUSAS FRECUENCIA %
A | No es la costumbre valorar a las personas en la organizacion. 2 0,90%
B | Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero le falta mayor sensibilidad al respecto. 18 8,14%
C | La animadversién que se presenta entre personas y entre grupos, impide la valoracion de quienes lo 37 16.74%
merecen. '
D | Lavaloracion, en ocasiones, no es objetiva, pues se hace mas por amistad que por méritos. 35 15,83%
E | Se valora més el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras. 10 4.52%
F | No se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse. 29 13.12%
G | Lavaloracién que tenemos es buena, pero no suficiente. 3 1.36%
Otras causas. ;Cudles? 0
H | Muy favorable. No marca causas 87 39,36%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Grafico 17: Causas Valoracion
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Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcién del 100% respecto a la Valoracion.

6.4.18 Factor: Salario

Si el salario recibido por las personas es una justa retribucion por su trabajo, y mejora,

cuando las condiciones econdémicas de la organizacion también lo hacen, mejor serd el clima

organizacional.

¢ Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucion por su trabajo?

RANGO DE ACEPTACION

ESCALA

FRECUENCIA DE LOS
ENCUESTADOS

Tabla 43: Factor: Salario

eavomaLe |

POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
4 5 6

1 2 |3

36

73

14

6

91

%

16,28%

33,03%

6,33%

2,71%

41,17%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observo que el 41,17% de las personas
encuestadas perciben como Muy Favorable el factor salario; Poco Favorable con un 33,03%; No

Favorable con un 16,28%; Medianamente Favorable con un 6,33%; y un Favorable 2,71%.

En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen

los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 44: Causas Factor Salario

CAUSAS

FRECUENCIA

%

El salario no esta de acuerdo con las exigencias del cargo.

6

2.71%

w|>

El incremento salarial no se hace de acuerdo a una justa evaluacion del desempefio.

5

2.26%
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C | Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo. 58 26.24%
D | Elincremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida. 19 8,59%
E | Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econémicas de la organizacién también lo hagan. 10 4.52%
F | Situacion econémica de la organizacion no lo permite. 29 13.12%
G | Otras causas. ;Cuales? 3 1.36%
H | Muy favorable. No marca causas 91 41.17%
Total 221 100%
Analisis de la informacién. Fuente: Elaboracién Propia
Grafico 18: Causas Factor Salario
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Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcién del 100% respecto al salario

6.4.19 Factor: Agilidad

Si las normas, procedimientos, manuales, controles; se simplifican y reducen a los

estrictamente necesarios, buscando agilizar el trabajo de las personas y los diversos procesos,

mejor sera el clima organizacional.

Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, etc...

que se tienen en la

organizacion son los estrictamente necesarios, como para permitirnos trabajar con agilidad?
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RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 8 2 41 72 98
ENCUESTADOS
% 3,61% 0,90% 18,55% 32,57% 44,34%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observo que el 44,34% de las personas

encuestadas perciben como Muy Favorable el factor, Favorable con un 32,57%; Medianamente

Favorable 18,55%; No Favorable con un 3,61%; y un Poco Favorable 0,90%.

En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen

los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 46: Causas Factor Agilidad

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Lafalta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido aumentar tales aspectos. 9 4,07%
B | No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad. 5 2.26%
C | Ladesconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a llenarse de normas, procedimientos, 65 29.41%
controles, etc... ’
D | Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucién de la mision y los 5 296%
objetivos. )
E | El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas normas, procedimientos y 10 452%
controles. .
F | Otras causas. ¢(Cuéles? 29 13.12%
H | Muy favorable. No marca causas 98 44.34%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 19: Causas Factores Agilidad
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6.4.20 Factor: Evaluacién del Desempefio

Si los sistemas de evaluacion del desempefio son objetivos, oportunos, equitativos y
constructivos, mas no representativos, mejor seré el clima organizacional.
¢,Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las personas en el trabajo

Tabla 47: Factor: Evaluacion del Desempefio

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENT
FAVORABLE E
FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 46 66 26 14 69
ENCUESTADOS
% 20,81% 29,86% 11,76% 6,33% 31,22%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Al analizar la informacion recolectada se observo que el 31,22% de las personas
encuestadas perciben como Muy Favorable la evaluacion de desempefio, Poco Favorable con un

29,86%; No Favorable con un 20,81%; Medianamente Favorable 11,76%; y Favorable 6,33%.

En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen

los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 48: Causas factor: Evaluacién del Desempefio

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Lafalta de claridad en las funciones impide una evaluacion adecuada 15 6,78%
B | Falta objetividad en la evaluacion. 15 6,78%
C | Laevaluacién no se hace en el momento oportuno. 65 29.41%
D | Laevaluacién no es imparcial. 15 6,78%
E | Mas que constructiva, la evaluacion es represiva. 10 4.52%
F | No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas. 29 13.12%
G | Los sistemas de evaluacién son buenos, pero no lo suficiente. 3 1.36%
H | Muy favorable. No marca causas 69 31,22%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcion del 100% respecto a la Evaluacion del Desempefio

6.4.21 Factor: Feedback

Si las personas y los grupos tienen la oportunidad de conocer, con alguna frecuencia, el
pensamiento y el sentimiento respetuosos de los demas sobre su comportamiento, con el fin de que
consideren la posibilidad de mantenerlo porque los demas lo encuentran positivo o se sienten a
gusto con él, o de modificarlo, por lo contrario, mejores serén sus relaciones y mejor seré el clima

organizacional.

¢ Tiene usted en la organizacion la posibilidad de dar y recibir Retroalimentacion, con alguna

frecuencia?

Tabla 49: Factor: Feedback

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENT
FAVORABLE E
FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 6 19 36 14 146
ENCUESTADOS
% 2,71% 8,6% 16,28% 6,33% 66,06

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observé que el 66,06% de las personas
encuestadas perciben como Muy Favorable el feedback; Medianamente Favorable con un

16,28%; Poco Favorable 8,6%; Favorable 6,33%; No Favorable con un 2,71%; y un Poco.
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En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen

los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 50: Causas: Factor Feedback

CAUSAS FRECUENCIA %
A | A muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa retroalimentacion. 0 0%
B | No tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo. 0 0%
C | Sedesconoce, en general, la importancia de la retroalimentacion. 44 19,38%
D | Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva. 5 2.26%
E | Mi jefe, en particular, no promueve esa practica. 10 4.52%
F | f. S6lo lo hacemos de vez en cuando. 13 5,88%
G | g. No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales. 3 1.36%
H | Muy favorable. No marca causas 146 66.0%
Total 221 100%
Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracién Propia
Grafico 20: Causas: Factor Feedback
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Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcion del 100% respecto a la Evaluacion del Desempefio
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Si la persona que la organizacion vincula para ejercer determinadas labores, ademas de

contar con el talento necesario para ejercerlas, se destacan por su calidad humana, mejor sera el

clima organizacional.

Tabla 51: Factor: Seleccién del Personal

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 36 73 14 6 91
ENCUESTADOS
% 16,28% 33,03% 6,33% 2,711% 41,17%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observo que el 41,17% de las personas

encuestadas perciben como Muy Favorable el factor seleccion del personal; Poco Favorable con

un 33,03%; No Favorable con un 16,28%; Medianamente Favorable con un 6,33%; y un

Favorable 2,71%.

En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen

los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 52:Causas: Factor Seleccion del Personal

CAUSAS FRECUENCIA %
A | a. La organizacion no se preocupa por vincular a los mejores. 6 2.71%
B | b. En la selecciéon del personal, s6lo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a desempefiar. 37 16,71%
C | c. La calidad humana parece no importar mucho en la organizacién. 58 26.24%
D | d. Hay interés por ello, pero la seleccién no es suficientemente rigurosa. 19 8,59%
E | e. Otras causas. ¢Cuales? 10 4.52%
F | Muy favorable. No marca causas 91 41.17%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 21: Causas: Factor Seleccién del Personal
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Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcion del 100% respecto a la seleccién del Personal

6.4.23 Factor: Induccion

Si desde el mismo momento de su vinculacion a la organizacion, las personas son tratadas
con respeto y cordialidad, y si la induccion las lleva, tanto a ambientarlas rapidamente con los
demas, como a un profundo conocimiento de la organizacién y de su puesto de trabajo, mejor sera

el clima organizacional.

¢,Cree usted que la induccidn que se realiza actualmente a las personas que se vinculan a la
organizacién es la mejor?

Tabla 53: Factor Induccion

RANGO DE ACEPTACION POCO MEDIANAMENTE
FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
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FRECUENCIA DE LOS 8 2 41 72 98
ENCUESTADOS
% 3,61% 0,90% 18,55% 32,571% 44,34%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observo que el 44,34% de las personas
encuestadas perciben como Muy Favorable el factor Induccion, Favorable con un 32,57%;

Medianamente Favorable 18,55%; No Favorable con un 3,61%; y un Poco Favorable 0,90%.

En cuanto a las consecuencias a continuacion se presenta un cuadro en donde se exponen
los causales con sus respectivos porcentajes:

Tabla 54: Causas: Factor Induccion

CAUSAS FRECUENCIA %
A | No hay un sistema bien disefiado para la induccién. 6 2.71%
B | Sélo algunos jefes se preocupan porque sea una induccion excelente. 8 3,61%
C | Més que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que empiecen a producir 65 29.41%
rapidamente. -

D | Laambientacion social de los nuevos empleados, deja mucho que desear. 5 2.26%
E La induccion se dirige mas hacia las funciones que la persona debe desempefiar, que a su ambientacion 10 452%
con los demés y al conocimiento profundo de la organizacion. '

F Otras causas. ;Cuales? 29 13.12%
H | Muy favorable. No marca causas 98 44.34%
Total 221 100%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 22: Causas Factor Induccion
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Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcién del 100% respecto a la Induccion

6.4.24 Factor: Imagen de la Organizacion

Si las personas integrantes de la organizacion tienen la excelente imagen de la misma,
mejor sera el clima organizacional.

¢ Cémo percibe usted la imagen de la organizacion?

Tabla 55: Factor Imagen de la Organizacién

POCO MEDIANAMENTE
RANGO DE ACEPTACION FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 1 2 |3 4 5 6
FRECUENCIA DE LOS 5 20 4 12 180
ENCUESTADOS
% 2,26% 9,04% 1,80% 5,42% 81,44%

Analisis de la informacion. Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar la informacion recolectada se observo que el 81,44% de las personas

encuestadas perciben Muy Favorable la imagen de la entidad, seguidamente con un 9,04% el



193

factor es percibido Poco Favorable; con un 5,42% es considerado Favorable; con un 2,26% el

factor es percibido No favorable; y finalmente con un 1,80% la dimension imagen de la

organizacion es considerado Medianamente favorable.

A continuacion, se presentan el total de causas con sus respectivos porcentajes.

Tabla 56: Causas Factor Imagen de la Organizacion

CAUSAS FRECUENCIA %
A | Lo Unico que a la organizacion le interesa, parecen ser las utilidades. 5 2,26%
B | No hay preocupacién por mejorar de manera constante. 10 4,52%
C | Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y contradicciones. 10 4,52%
D | Eltrato de las personas, en general, deja mucho que desear. 0 0%
E | Creo que la organizacién no sabe exactamente para donde va. 6 2,71%
F Los productos de la organizacion no son dtiles a la sociedad. 0 0%
G | Lacalidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias. 0 0%
H | Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen. 10 4,52%
| La organizacién no se preocupa por la conservacion del ecosistema. 0 0
J Otras causas. ¢Cuales? 0 0
K | Muy favorable. No marca causas 180 81,44%
Total 221 100%

Analisis de la informacién. Fuente: Elaboracién Propia

Para este factor los encuestados no presentaron ninguna posible sugerencia para alcanzar

el porcentaje de percepcién del 100% respecto a la imagen de la organizacién.

6.4.25 Analisis de los factores: Valoracion, Salario, Agilidad, Evaluacion del Desempefio,

Feedback, seleccion del personal, induccion, Imagen Organizacional.

Estos factores coinciden con la misma calificacion, los empleados de la alcaldia de Neiva

perciben estos factores con escala calificacion de muy favorable. Para una entidad como la alcaldia

de Neiva, obtener esta calificacion es una gran noticia para continuar garantizando el bienestar de

sus empleados. Siempre y cuando las directivas garanticen un buen bienestar, los empleados
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retribuiran esa preocupacion, siendo mejores empleados, cumpliendo con su deber no solo porque

es lo que esté en su contrato, sino porque le nace del corazén cumplir con la entidad.

6.5. Analisis de la informacion: Entrevista Estructurada (Ver Anexo 4)

La aplicacion de este instrumento se llevo acabo a una muestra representativa de lideres de
dependencia considerados por los tesistas claves para la recoleccion de la informacion. La
entrevista fue manejada como una charla de interaccion manejando un esquema de pregunta en

medio de esta.

En general los lideres de dependencia encuestados afirman que sus areas de trabajo cuentan
con un buen clima organizacional, que en su medida y como lideres siempre buscan garantizar que
esta accion se mantenga de esa manera, puesto que estan conscientes que el factor humano, sus
empleados, son fundamentales para el desarrollo de los objetivos misionales tanto de las

dependencias como de la entidad en general.

Ellos son conscientes que si no garantizan el bienestar de sus empleados esto se vera
directamente reflejado en el servicio que presten a la comunidad o en el desarrollo de sus
actividades diarias, afectando directamente la productividad y el buen gobierno de su area

encargada.

Algunos aceptan que existen en algunos factores algunas fallas pero que se estan tomando

las medidas pertinentes para hacer las correcciones, puesto como ya se dijo anteriormente tienen
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muy claro que es fundamental garantizar el bienestar de cada empleado, hacer que ellos se sientan

a gusto en la entidad, y creen un sentido de pertenencia por la misma.

Por ultimo expresan que estan abiertos a recibir informacion, e indicaciones de mejora para
corregir las debilidades que puedan tener sus dependencias, segun estos lideres todo lo que les

permita mejorar y ser mejores lideres y por ende mejores funcionarios publicos, es bien recibido.

6.6. Analisis de la informacién: Observacion Directa (Ver Anexo 5)
En cuanto al andlisis de Observacion directa, se evidencio que existen dependencias un
poco mas vulnerables que otras, en las cuales se observa mas incumplimiento en las medidas que

garanticen un buen clima organizacional.

En algunas dependencias los empleados tienen su bienestar fisico comprometido, creando
un clima organizacional ca6tico y siempre en tencidn. Aunque en general se observa que existe un
buen Clima Organizacional en toda la entidad, pues sus lideres estan prestos a velar porque sus
empleados estén lo mejor motivados para entregar lo mejor de si en sus puestos de trabajo.

En algunas dependencias existen un alto nivel de camaraderia, lo que hace que sea un grupo
de trabajo compacto y por supuesto mas comprometido, reflejaindose directamente en su

productividad y en la productividad de toda la entidad.
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Como se ha demostrado con los otros instrumentos, y como se menciond anteriormente
existen pequefios aspectos que se deben mejorar, pero en general el clima organizacional de la

entidad se torna plenamente gratificante.
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PARTE IV: PLAN DE INTERVENCION
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7. CAPITULO SIETE: PLAN DE MEJORAMIENTO

Una vez terminado el andlisis de la informacion recolectada de la encuesta aplicada a cada
funcionario de la Alcaldia de Neiva, se ha obtenido como resultado, que seis de los veinticuatro
factores medidos necesitan ser intervenidos con el fin de mejorar la percepcion por parte de los

empleados.

Adicionalmente un factor mas serd intervenido (Instalaciones), puesto que a pesar de que
su calificacion fue muy favorable, presenta una pequefia diferencia con la escala del No favorable,
siendo esta de menos de 2%. Es por ello que se toma la decision de intervenirlo y presentar un plan

de mejoramiento para este factor.

A continuacion, se formulan para cada uno de los seis factores identificados con mayor
oportunidad de mejora, planes de mejoramiento con tareas definidas para intervenir efectivamente
el clima organizacional de la entidad; cabe mencionar que no se cuenta con un presupuesto
asignado, por lo que se trabajara con recursos propios, capital humano y apalancado en los planes

de Bienestar Social, Incentivos y Capacitacion ya establecidos por la entidad.



7.1 Resumen de los Factores a Intervenir.

Tabla 57: Resumen de los Factores a Intervenir.

Factor Prioridad de Acciones Presupuesto de Responsable Poblacion objetivo
intervencion correctivas intervencion
Estructura Alta Revision de la Recursos Internos Dependencia de Todos los
Organizacional Estructura talento Humano, empleados de la
Organizacional Planeacion, Alcaldia de Neiva
Comunicacion
Participacion Alta Permitir la Recursos Internos Dependencia de Todos los
participacién de los talento Humano, empleados de la
empleados en la Todos los Alcaldia de Neiva
toma de decisiones empleados de la
de la entidad Alcaldia de Neiva
Instalaciones Alta Revision de la Recursos Internos Dependencia de: Todos los
estructura fisica de Talento Humano, empleados de la
la entidad en sus Planeacion, Alcaldia de Neiva,
diferentes Infraestructura. en especial aquellos
instalaciones y que se encuentran
corregir las en otras
deficiencia instalaciones
encontradas externas al Edificio
Principal
Comportamiento Alta Crear espacios que Recursos Internos Dependencia de Todos los
Sistemético permitan el talento Humano, empleados de la
surgimiento de un Planeacion, Alcaldia de Neiva
vinculo entre los Comunicacion
jefes de
dependencia y el
empleado
Consenso Alta Crear espacios que Recursos Internos Dependencia de Todos los
permitan el talento Humano, empleados de la

surgimiento de un
vinculo entre los
jefes de
dependencia y el
empleado

Planeacion,
Comunicacién

Alcaldia de Neiva

199



Desarrollo Alta Fortalecimiento Recursos Internos Dependencia de Todos los
Personal capacitacion, talento Humano, empleados de la
entrenamiento en Planeacion, Alcaldia de Neiva
puesto de trabajo. Comunicacion
Elementos de Alta Revision, y Recursos Internos Dependencia de: Todos los
trabajo actualizacion de los Talento Humano, empleados de la
elementos Planeacion, Alcaldia de Neiva
utilizados en el Infraestructura.

desarrollo misional
de la Entidad.

200
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7.2. Factores a Intervenir por su baja percepcion
7.2.1 Estructura Organizacional
El factor Estructura Organizacional se encuentra en una escala de Poca Favorabilidad con
un 53,39% de los encuestados. Estos afirman mediante la eleccidn de las causales que en la entidad
no se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas (21,26%0); que las
funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion (17,64%); las
areas o dependencias les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de
decisiones (17,19%); existen demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta la comunicacién
hacia arriba y hacia abajo (14,93%0); y por ultimo afirman que en general, los intereses de las areas

0 dependencias priman sobre los de la organizacion (12,03%).

7.2.2 Participacion

Este factor fue percibido con un 35,74% de los encuestados como Poco favorable, siendo
como causal principal que a los empleados no se les informa oportunamente sobre los cambios o
la toma de decisiones (33,03%), escasamente pueden presentar su opinion; solo pueden informase,
opinar y participar en las decisiones sobre su trabajo en algunas ocasiones (24,89%); o
simplemente solo se les informa de las decisiones cuando ya han sido aprobadas (21,72%); en
algunas ocasiones y contadas estas veces se les informa adecuadamente y puede opinar

ampliamente al respecto, pero no pueden tomar parte en las decisiones finales (8,14%0).
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7.2.3 Comportamiento Sistematico
Este factor es percibido como Poco Favorable (35,7%). En cuanto al andlisis de las causas
se tiene que los empleados perciben que la estructura organizacional no facilita la integracién de
las diferentes dependencias (31,67%0); que priman mas los conflictos que la integracion entre las
areas (14,47%); falta motivacion y/o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinar
(8,14%); cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del resto de la organizacion (7,2%);
los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion (4,9%0) y los empleados no se
identifican con la mision y los objetivos de la organizacion y por lo tanto, no les preocupa esta

(0,9%).

7.2.4 Consenso

Este factor fue percibido por los empleados como No Favorable, con un porcentaje de
41,17%. En cuanto al Analisis de las causales de esta baja percepcién por parte de los empleados,
estos sugieren entre otras que: las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas, antes
de darse las reuniones (34,38%); existen subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse
con la suya en la toma de decisiones (24,88%), en general hay interés en lograr un consenso, pero
no siempre es posible obtenerlo (9,95%), quienes presiden los grupos o comités son por lo general
muy impositivos (8,14%); también afirman que el consenso se logra sélo en asuntos de menor
importancia (3,61%), y que la informacion importante sobre el tema a tratar, solo la conocen
algunas personas con anticipacion a la reunion, y asi es muy dificil participar en igualdad de

condiciones (2,71%).
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7.2.5 Desarrollo Personal
En cuanto a este factor se evidencia una percepcion por parte de los empleados como No
Favorable (42,98%). Resulta interesante tener en cuenta que aquellos que no consideran el
consenso como factor ideal formularon las siguientes causas principales: Las posibilidades de
capacitacion y formacion son sélo para algunas personas (43,43%), seguidamente afirman que no
es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo (24,88%); que las
funciones que deben desempefiar no estimulan el desarrollo personal y profesional (5,42%), otro
porcentaje afirma que las oportunidades de formacidn y capacitacion son escasas para todos
(4,52%); que la organizacion carece de los recursos necesarios para ello (3,61%) y por ultimo con

un menor porcentaje que a la organizacién tal mejoramiento no parece preocuparle (2,71%).

7.2.6 Elementos de trabajo

Al analizar la informacién recolectada se observo que el 58,82% de las personas
encuestadas perciben como No Favorable los Elementos de Trabajo que les ha proporcionado la
entidad para el desarrollo de sus funciones. En cuanto a las causas principales que se formularon
para encontrar por qué los empleados no calificaron plenamente gratificante este factor se
encontrd: con un 41,62% los encuestados consideran que no hay preocupacion en la organizacion
por conseguir los mejores y mas modernos elementos; otra de las causas con mayor votacion con
un 14,47% es donde los encuestados afirman que no hay una adecuada planeacion para la
adquisicion de los elementos; otra de las opciones mas elegidas con un porcentaje de 14,02 % es
donde el empleado afirma que la distribucion de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde

con las necesidades.; con un 7,23% dos causales fueron expuestas, en general los elementos de



204
trabajo de que disponen estan obsoletos y en donde afirman que la situacién econdmica de la
organizacion no permite la adquisicion de mejores elementos. El 4,07% afirman que los buenos
elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas. Y el restante de encuestados

refieren que la mayoria de los elementos son excelentes.

7.2.7 Instalaciones

Este factor, aunque obtuvo una calificacion por parte del grupo de encuestados como muy
favorable (28,05%), sera intervenido debido a que la siguiente opcion de calificacion fue No
Favorable (25,33%). Las dos opciones de percepcidn estan muy cercanas y por consiguiente el
grupo encuestador decide intervenir este factor, puesto que es de suma importancia para la

productividad de una entidad que sus empleados se sientan conformes en el lugar donde laboran.

7.3 Acciones o actividades de Mejoramiento
7.3.1 Actividades de Reinduccion

Programar con las diferentes dependencias actividades que permitan la reinduccion de
todos los empleados de la Alcaldia de Neiva. En estas actividades se le explicara a cada empleado
claramente la responsabilidad y funciones que se deben desarrollar en su puesto de trabajo, a quien
se deben reportar y aquellos aspectos necesarios que sobre el cargo se deba saber para sentirse
parte del area y desarrollar adecuadamente sus funciones. Estas actividades son importantes porque
reafirman el sentimiento de pertenencia que determina a mediano y largo plazo el nivel de

compromiso y motivacion.
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7.3.2 Creacion de espacios de Dialogo.

Por lo anterior se solicita la creacion de espacios en el dia a dia laboral que permitan un
dialogo y la integracion entre las diferentes dependencias. En dichos espacios se buscara fortalecer
la comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos de la entidad; a su vez, se buscara atender
las quejas presentadas por los empleados en relacidn a cualquier tema que afecte el desarrollo de

las funciones de la entidad.

Sumado a lo anterior, se pide que la entidad estudie la viabilidad de descentralizar los
procesos administrativos de la entidad, accién que le daria mayor autonomia a las diferentes
dependencias en el momento de tomar una decision. Cabe aclarar que toda decisién estara

debidamente vigilada, con el fin de garantizar que no haya ninguna violacion a la ley.

7.3.3 Revisar los Canales de comunicacion

Los canales de Comunicacién son de suma importancia para una entidad puesto que de
estos dependen que exista una cohesion entre las diferentes dependencias; si un canal falla la
entidad en general es la directamente afectada, bajando su efectividad. Es por ello que se solicita
revisarlos y conservarlos eficientemente a fin de mantener informados a todos y cada uno de los
empleados acerca de las politicas, normas y procedimientos comunes y cambios que tendra la

Entidad.

Es necesario mantener informados a los empleados periodicamente a través de canales

formales, originados desde la Direccidn. La comunicacion organizacional parte del principio de
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que la mejor forma de derribar barreras es a través del conocimiento de aquello que se juzga.
Cuanto mas se logre dar a conocer la Entidad, méas se desvaneceran los estereotipos y prejuicios

con los cuales se hace una calificacion erronea o imprecisa de la misma.

7.3.4 Fortalecimiento del Buzon de sugerencias.

La entidad en este momento maneja el buzdn de sugerencias escrito en las diferentes
dependencias, se recomienda fortalecer este mecanismo de dialogo entre empleado y directivos
afin de mantener un canal permanente de comunicacion en doble via, y que el funcionario tenga
la oportunidad de hacer propuestas, dar opiniones o hacer comentarios dentro de las normas de

respeto y sana convivencia.

6.3.5 Programa de Capacitacion

Muchos empleados manifiestan la importancia de capacitarse, de adquirir nuevos
conocimientos que sirvan para fortalecer su pertenencia a la entidad. Es por ello que se pide a la
entidad que identifique las necesidades, la distribucién equitativa de oportunidades para todos en
funcion de lo que realmente el empleado necesita para mejorar el desempefio. Trabajar alternativas
de capacitacion que no estén siempre asociadas a cursos y seminarios. Lograr que los funcionarios
asuman ciertas responsabilidades para auto-desarrollarse a través de la lectura y videos
especializados, actividad a la cual se le haga seguimiento y se pidan resultados en tiempo
prudencial. Impartir capacitaciones periodicas en mecanismos para la solucion de conflictos a los

jefes y funcionarios en general.
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Entre los temas que se deberan instruir los empleados se temas de planeacion, organizacion,
direccion, identificacion de necesidades de capacitacion, estilos de direccion, formacion de
equipos de trabajo, manejo de la comunicacion, normas de Talento Humano, servicio al cliente,

politicas publicas entre otros.

7.3.5 Actividades de integracion
Para toda entidad sea de caracter publica o privada es de vital importancia que sus
empleados se integren, que exista una unidad, una conexion permitiendo de esta manera crear un

excelente ambiente de trabajo puesto que no existirian conflictos.

Por ello se solicita que la entidad, cree un espacio que permita que los empleados puedan
conocerse entre si, fortalezcan su compromiso hacia la entidad y generen nuevas ideas que la

ayuden a presentar un mejor servicio a la comunidad.

7.3.6 Evaluacion del desempefio que fomente el compromiso con los calificados.

Con el fin de que perfeccionen habilidades puntuales que van en beneficio de su propia
gestion y la de la entidad en general. Dichas habilidades se relacionan con el establecimiento de
metas y objetivos, el desarrollo de un plan de trabajo, la organizacién de sus propios recursos, la
preocupacion por el desarrollo de los colaboradores, la evaluacion objetiva, la retroalimentacién a
tiempo y periddica, la optimizacion de las formas que tienen para comunicarse, la pericia para

solucionar problemas y tomar decisiones.
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7.3.7. Programa de reconocimientos e incentivos

Este programa debe incluir un reconocimiento a los servidores que superan las expectativas
0 metas sefialadas. Es importante hacer reflexionar al funcionario sobre las ocasiones en que ha
hecho su trabajo de forma meritoria, sin dejar de lado que por principio a una persona no se le
felicita por hacer bien su trabajo, pues esa es su responsabilidad y se da por descontado que lo hara
muy bien.
7.3.8 Instalaciones y elementos de trabajo

Las condiciones fisicas son sin duda de suma importancia para el desarrollo de las
funciones asignadas a los empleados. es por ello que es fundamental que cada empleador garantice

un minimo de condiciones para poder laboral.

Por lo anterior se solicita que la entidad intervenga en las diferentes dependencias
identificando los peligros a los que estan expuestos los funcionarios, sobre todo aquellos que no

se encuentran en el edificio principal.

A su vez se solicita una revision a cada elemento empleado como herramienta para
desarrollar las funciones asignadas, muchos empleados expresaron falta de avances tecnolégicos,
herramientas en mal estado, aparatos en bastante deterioro, entre otros hechos que son de suma

gravedad
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PARTE CINCO: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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8. CAPITULO OCHO: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez finalizado la Medicién del Clima Organizacional en la Alcaldia de Neiva se
evidencio que siete de los veinticuatro factores evaluados presentaron una calificacién de
percepcion muy baja; factores como Estructura Organizacional, Participacién, Comportamiento
Sistemético, Consenso, Desarrollo Personal, Elementos de Trabajo e Instalaciones, tendran que

ser intervenidos para mejorar su percepcion ante los empleados.

Los empleados estuvieron muy receptivos con la medicion garantizando que la medicion
del Clima Organizacional en la alcaldia de Neiva se hiciera a conciencia lo que garantiza que los
resultados expuesto son lo mas cercanos a la realidad lo que permite una correccion de inmediata

por parte de los directivos.

El Clima organizacional en general es favorable, a pesar que algunos factores tuvieron baja
calificacion, los demas garantizan que la entidad en gran medida se preocupa por el bienestar de

sus empleados, accion que en definitiva se ve reflejada en la productividad de la entidad.
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Se reitera el compromiso de la entidad en el momento de corregir las fallas es por ello que
se pide que el plan de intervencion se haga en el menor tiempo posible, con el fin de alcanzar la

escala de calificacion MUY FAVORABLE, en la proxima medicion.

Respecto a la medicion de la dimension referente a la Calidad en el servicio se puede
concluir que, si los empleados tienen un buen clima organizacional este se vera reflejado en el
desarrollo de sus funciones. Las tareas o funciones asignadas seran tomadas con toda la

responsabilidad que tiene un empleado de una entidad de caracter pablico.

En este caso en especifico se evidencio esta realidad, puesto que se observd como los
empleados perciben muy favorable esta dimension asegurando que la calidad de un buen servicio

se ve reflejada en la productividad y la puesta en marcha de las diferentes politicas publicas.
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Anexo 1. Listado de Dependencias
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Subgrupo | Dependencia Total | Muestra
1 Despacho del Alcalde 43 18
2 Secretaria de Gobierno y Convivencia 43 18

ciudadana
3 Secretaria de Cultura 10 4
4 Secretaria de Deporte y Recreacion 8 3
5 Secretaria de Educacion 21 9
6 Secretaria de Equidad e Inclusion 18 8
7 Secretaria de Hacienda Municipal 47 21
8 Secretaria de Infraestructura 13 6
9 Secretaria de Ambiente y Desarrollo 45 19
10 Secretaria de Movilidad 79 34
11 Secretaria de Planeacion y 8 3

Ordenamiento
12 Secretaria de Salud 35 15
13 Secretaria de Tic y Competitividad 7 3
14 Secretaria de Vias e Infraestructura 29 12
15 Secretaria de Vivienda y Habitad 13 6
16 Secretaria de General 43 18
17 Secretaria de Juridica 55 24

TOTAL UNIVERSO 517 221

Fuente: Propia



Anexo 2. Organigrama Alcaldia municipal de Neiva Huila.
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Anexo 3. Encuesta Estructurada.

=]

Sumprtas

¢  UNIVERSIDAD SURCOLOMBIANA
ALCALDIA DE NEIVA

Investigacion Medicion del Clima Organizacional
Alcaldia Municipal de Neiva

Objetivo: El cuestionario busca medir el Clima Organizacional y la dimension Calidad en el
Servicio, en las diferentes dependencias de la Alcaldia de Neiva.

Para responder tenga en cuenta lo siguiente:

Su opiniodn servira y permitira mejorar la gestion y el Clima Organizacional de su organizacion;
El cuestionario es anénimo y confidencial

Es importante responder de manera franca y honesta

Enfoque su atencidn en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede pensar en los
altimos tres meses de trabajo; asegurese de responder todas las preguntas o enunciados

La encuesta esta estructurada en la primera parte en tres clases de preguntas: para la primera
por favor posicionandose en alguna de las opciones que se presentan, marcando con una equis
(X) indicando lo que usted percibe en su ambiente de trabajo. En la segunda escoja una o varias
opciones de respuesta marcando una (X) o haciendo un circulo; y en la tercera escriba una
propuesta de solucion a la segunda pregunta.

En la segunda parte en donde se mide la dimensién de Calidad en el Servicio, la encuesta esta
estructurada en una clase de pregunta por favor posicionandose en alguna de las opciones que
se presentan, marcando con una equis (X) indicando lo que usted percibe en su ambiente de
trabajo.

La informacion seré recogida y analizada por el equipo técnico experto en clima organizacional.

Datos Generales
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e Nombre de la Dependencia:

e Cargo que desempefia:

e Tipo de contrato:
Jefe inmediato:

e Profesion:

e No de afios en el cargo:

e Edad: menos de 25 25-35 36-45 46-55  masdeb5

e Nivel educativo: Primaria__ Secundaria__ Técnico__ Tecndlogo
Universitario_ Postgrado__ ¢Otro cudl?

e Sexo:M___F_

Parte |

Variables de Clima Organizacional a Evaluar:

Claridad Organizacional

1. ¢Cudl es el grado de conocimiento de la mision, de los objetivos, las politicas y estrategias de la
organizacion?

No los conozco o(112(3|4|5/6/|7]8|9]10 Los conozco
profundamente

2. Si su respuesta anterior no corresponde al niumero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique, a continuacion, cuéles son las causas que le han impedido conocerlos
con profundidad.

a. No hay misidn, objetivos politicas y estrategias claramente definidos.

b. Nunca, ni aun en el periodo de induccion me han informado al respecto.

c. La informacidn sobre estos aspectos no ha sido suficientemente clara.

d. Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos que no se nos comunican.

e. Me han informado al respecto, pero la verdad, no he prestado la atencion suficiente.
f. No me interesa conocerlos.

g. Otras causas. ¢ Cuales?

3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:
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Estructura Organizacional

4. ;Laestructura organizacional permite realmente la integracion de individuos y grupos,
asi como la agilizacion de los diversos procesos, con el fin de alcanzar la misién y los
objetivos?

No lo permite 0|12 |34 |5|6]|7]|8] 9] 10| Lopermiteexcelente

5. Sisu respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique, a continuacion, cuéles son las causas que le han impedido llegar a ella:

a. Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion.

b. En general, los intereses de las areas priman sobre los de la organizacion.

c. Hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta la comunicacion hacia arriba y hacia abajo.
d. No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas.

e. Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.).

f. A las éreas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de decisiones.
g. Otras causas. ¢ Cuales?

6. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

Participacion

7. ¢En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad de
informarse en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones?

No la tengo 0|12 |3|4|5|6|7|8]|9]10 La tengo siempre

8. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
0 deseable, indique q continuacion, cuales son las causas por las cuales no ha tenido esa
posibilidad:

a. Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya estan tomadas.
b. Aungue se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinion.

c. Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte en
las decisiones.

d. Sélo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo, en algunas
ocasiones.
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e. Otras causas. ¢Cuales?

9. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

Instalaciones

10. ¢ Se siente Usted a gusto con las instalaciones de la organizacion, en especial con el sitio
donde debe realizar su trabajo?

No estoy a gusto 0j(1,2|3|4|5|6|7|8|9] 10 Estoy muy a gusto

11. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique a continuacidn, cuéles son las causas que nos han impedido llegar a
ella:

a. Las instalaciones son, en general, antiestéticas.

b. Las instalaciones no son seguras.

c. Las instalaciones no son funcionales.

d. Hace demasiado calor. e. Hace demasiado frio.

f. La iluminacion es deficiente.

g. Hay demasiado ruido.

h. Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.

i. En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria.
j. Otras causas. ¢Cuales?

12. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacién ideal o deseable

Comportamiento Sistematico

13. Las personas Y las areas interactlan positivamente y como un todo, con el fin de alcanzar
de la mejor manera, la mision y los objetivos de la organizacion, antes que sus intereses
personales o sectoriales.
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No lo hacen 0|12 |3|4|5|6|7|8]|9]10 Lo hacen siempre

14. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
0 deseable, indique a continuacion, cuéles son las causas que nos han impedido llegar a
ella:

a. No se conocen la misién y los objetivos.

b. En general, las personas no se identifican con la misién y los objetivos de la organizacion y, por
lo tanto, no les preocupan.

c. Priman mas los conflictos que la integracion entre las &reas.

d. Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional.

e. En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion.

f. Falta motivacion y / o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinar.

g. La estructura organizacional no facilita la integracion.

h. Otras causas. ¢Cuales?

15. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

Relacion Simbidtica

16. ¢Cree usted que empresarios y empleados trabajan en relacion estrecha y amistosa, con el
fin de lograr, conjuntamente los mejores beneficios para todos?

No lo creo 0|12 |3|4,5]|6]|7]|8]9]| 10| Locreoplenamente

17. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique a continuacion cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella:

a. Los empresarios s6lo velan por sus intereses.

b. Los empleados sélo velan por sus intereses.

c. Hay desconfianza entre las partes.

d. No hay motivacion para trabajar de esa manera, en algunos de los sectores.

e. Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas integracién y
solidaridad entre las partes.

f. Otras causas. ¢Cuales?
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18. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

Liderazgo

19. ¢Su jefe inmediato, es una persona motivante, receptiva, accesible, creativa, orientadora e
impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales?

No lo es 0|12 |3|4|5|6|7|8]|9]10 Lo es plenamente

20. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
0 deseable, indique a continuacion, cudles son las causas que le han impedido a su jefe
llegar a ella:

a. El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros.

b. El jefe tiene demasiadas personas a su cargo.

c. El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos.

d. Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el contrario, tiende a
desmotivarnos.

e. El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas.

f. El jefe tiende mas a la rutina que al cambio.

g. El jefe no se preocupa por conocernos ni por nuestro desarrollo.

h. Otras causas. ¢Cuales?

21. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

Consenso

22. ¢ Las decisiones que se toman en los grupos o comités a los cuales usted pertenece, se
hacen mediante el consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la votacion o de la
imposicion de quienes tienen el poder de dividirlos?
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Nunca se busca el 0|12 |3|4|5|6|7]|8]9]| 10/ Siempresebuscael
CoNsenso CoNsenso

23. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion ideal
0 deseable, indique a continuacion, cuéles son las causas que nos han impedido llegar a
ella:

a. Quienes presiden los grupos o comités son por lo general muy impositivos.

b. Las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas, antes de darse las reuniones.

c. Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en la toma de
decisiones.

d. En general, el consenso se logra sélo en asuntos de menor importancia.

e. En general la informacién importante sobre el tema a tratar, sélo la conocen algunas personas
con anticipacion a la reunion, y asi es muy dificil participar en igualdad de condiciones.

f. En general hay interés en lograr consenso, pero no siempre es posible obtenerlo.

g. Otras causas. ¢Cuéles?

24. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

Trabajo Gratificante

25. ¢ Estéa usted ubicado en la organizacién en el trabajo que mas le gusta y con funciones que
le representan un desafio interesante para su realizacion personal, su creatividad y
productividad?

No lo estoy 0|12 |3|4|5|6]|7]|8]9]| 10| Loestoyplenamente

26. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacién ideal
o deseable, indique a continuacion cuales son las causas que le han impedido llegar a ella:

a. Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempefiar son simples y
rutinarias.

b. Sélo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente.

c. Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo, pero tengo
limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarme.

d. No estoy aun capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempefiar.

e. He solicitado traslado al campo en que mas me gustaria trabajar y para el cual estoy debidamente
capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo.

f. La organizacidn no se preocupa por conocer los intereses de las personas y menos por ubicarlas
en el trabajo que mas les guste 0 que méas pueda contribuir a su realizacion.
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g. Otras causas. ¢Cuéles?

27. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

Desarrollo Personal

28. ¢La organizacién estimula su formacion personal y profesional en forma permanente?

No lo hace 0|12 |3|4|5|6|7|8]|9]10 Lo hace siempre

29. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10 que es por supuesto la situacion ideal
o deseable, indique a continuacion cuéles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. Las oportunidades de formacidn y capacitacion son escasas para todos.

b. Las posibilidades de capacitacion y formacion son sélo para algunas personas.

c. No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo.

d. La organizacion carece de los recursos necesarios para ello.

e. A la organizacion tal mejoramiento no parece preocuparle.

f. Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal y profesional.
g. Otras causas. ¢Cuales?

30. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacién ideal o deseable

Elementos de Trabajo

31. ¢Los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al realizar sus labores, le permiten
trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser mas creativo y productivo?

No lo permiten 0|12 |3|4|5|6|7]|8]|9]10 Lo permiten
plenamente
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32. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique a continuacion, cuéles son las causas que nos han impedido llegar a
ella:

a. En general, los elementos de trabajo de que dispongo estan obsoletos

b. La mayoria de los elementos son excelentes.

c. No hay preocupacion en la organizacion por conseguir los mejores y mas modernos elementos.
d. Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas.

e. No hay una adecuada planeacion para la adquisicién de los elementos.

f. La distribucion de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las necesidades.

g. La situacion econdmica de la organizacién no permite la adquisicion de mejores elementos.

h. Otras causas. ¢Cuales?

33. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o
deseable:

Relaciones interpersonales

34. ¢Las relaciones interpersonales que se dan en la organizacion son realmente las mejores?

No lo son 0|12 |3|4|5|6|7|8]|9]10 Lo son plenamente

35. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o deseable, indique a continuacion cuéles son las causas que nos han impedido llegar a ella:

a. En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse.

b. Falta mayor respeto y consideracién por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de los
demas.

c. Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas

d. Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato.

e. Hay conflictos entre personas y entre areas sin solucionar

f. Falta més libertad de expresion.

g. Las barreras sociales no lo permiten.

h. La autocracia y la arrogancia de algunos dificultan las buenas relaciones.

i. El comportamiento de algunas personas deja mucho que desear.

J. Otras causas. ¢Cuales?

36. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:
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Buen Servicio

37. ¢Los trabajos que usted o su grupo reciben de otras personas u otros grupos para continuar
con determinados procesos son, en general, trabajos de calidad, acordes con los
requerimientos que usted(es) necesita (n) y oportunos?

No lo son 0|12 |3|4|5|6|7|8]|9]10 Lo son plenamente

38. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique a continuacion cuéles son las causas que nos han impedido
llegar a ella:

a. Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas caracteristicas, otros no.
b. En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear.

c. La calidad de esos trabajos es, en general, buena, pero se presentan algunos lunares.

d. Algunas personas y/o areas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse a los
requerimientos.

e. El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas excepciones.
f. Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos.

g. Otras causas. ¢Cuales?

39. ¢Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o
deseable?

Solucion de Conflictos

40. ¢Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan
oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el
acercamiento entre ellas?

No se solucionan 0|12 |3|4|5|6|7/|8]|]9]10 Se solucionan
satisfactoriamente
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41. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién ideal
o0 deseable, indique a continuacion, cuéles son las causas que nos han impedido llegar a
ella:

a. En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva.

b. No tenemos la actitud ni la formacion necesarias para solucionar nuestros conflictos.

c. Prestarse a alguna solucidn, para algunas personas es simbolo de debilidad.

d. Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de la organizacion, estan por encima
de cualquier interés sectorial o individual.

e. Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse sobre la otra.

f. Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto.

g. En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas.

h. Otras causas. ¢Cuales?

42. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indigue cuales son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacién ideal o deseable:

Expresion Informal Positiva

43. ;Tiene usted en la organizacion amplias posibilidades de expresarse positivamente, de
manera informal?

No las tengo 0|1|2(3|4|5|6|7|8|9]10 Las tengo
plenamente

44. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique a continuacidn, cuéles son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. No tenemos suficiente libertad de expresion.

b. S6lo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos.

c. La expresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la cual carecemos.
d. Rara vez se atienden nuestras sugerencias.

e. En general, no se fomenta la expresién informal positiva en la organizacion.

f. Nuestras posibilidades de expresion informal positiva son aceptables, pero no las mejores.

g. Mi jefe inmediato no la permite.

h. Otras causas. ¢Cuales?
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45. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o
deseable:

Estabilidad Laboral

46. ¢Brinda la organizacion la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados
desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad?

No lo hace 0|12 |3|4|5|6]|7]|8]9] 10| Lohaceplenamente

47. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida estabilidad.

b. Se presentan despidos injustificados y arbitrarios.

c. La acumulacioén de cierto nimero de afios en la organizacion, es motivo de despido.

d. Hay fuerzas externas (econdmicas, politicas, juridicas, culturales, sociales) que ocasionan alta
rotacion de personal.

e. Otras causas. ¢Cuales?

48. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

Valoracion

49. A las personas que se distinguen en la organizacion, por ejemplo, por su creatividad, su
productividad, la calidad de su trabajo, etc. ¢Se les valora, se les destaca o se les incentiva,
en una u otra forma?

No se les valora 0|12 |3|4|5|6|7/|8]|]9]10 Se les valora
plenamente
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50. Si su respuesta anterior no corresponde al namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. No es la costumbre valorar a las personas en la organizacion.

b. Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero le falta mayor sensibilidad al respecto.

c. La animadversion que se presenta entre personas y entre grupos, impide la valoracion de quienes
lo merecen.

d. La valoracion, en ocasiones, no es objetiva, pues se hace mas por amistad que por méritos.

e. Se valora més el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras.

f. No se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse.

g. La valoracion que tenemos es buena, pero no suficiente.

h. Otras causas. ¢Cuales?

51. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones para alcanzar la situacion ideal o deseable:

Salario

52. ¢Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucion por su trabajo?

No lo creo 0|12 |3|4,5]|6]|7]|8]9]| 10| Locreoplenamente

53. Si su respuesta anterior no corresponde al niUmero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique a continuacidn, cudles son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. El salario no esta de acuerdo con las exigencias del cargo.

b. El incremento salarial no se hace de acuerdo a una justa evaluacién del desempefio.

c. Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo.

d. El incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida.

e. Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econdmicas de la organizaciéon también
lo hagan.

f. Situacion econdmica de la organizacién no lo permite.

g. Otras causas. ¢Cuales?

54. ;Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o
deseable?
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Agilidad
55. Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, etc... que se tienen en la
organizacion son los estrictamente necesarios, como para permitirnos trabajar con
agilidad?

No lo creo 0|12 (3|4|5|6|7]8]|9]| 10| Locreoplenamente

56. Si su respuesta anterior no corresponde al niamero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique a continuacion cudles son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido aumentar tales aspectos.

b. No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad.

c. La desconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a llenarse de normas,
procedimientos, controles, etc...

d. Se da méas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de la mision y los
objetivos.

e. El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas normas,
procedimientos y controles.

f. Otras causas. ¢Cuales?

57. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones gque se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o
deseable:

Evaluacion del Desempefio

58. ¢Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las personas en el trabajo?

No lo son 0|12 |3|4|5|6|7]|8]|9]10 Lo son plenamente
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59. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella:

a. La falta de claridad en las funciones impide una evaluacion adecuada
b. Falta objetividad en la evaluacion.

c. La evaluacién no se hace en el momento oportuno.

d. La evaluacion no es imparcial.

e. Mas que constructiva, la evaluacion es represiva.

f. No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas.

g. Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficiente.

h. Otras causas. ¢Cuales?

60. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son en su
concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o
deseable;

Feedback

61. ¢Tiene usted en la organizacién la posibilidad de dar y recibir Retroalimentacion, con
alguna frecuencia?

No la tengo 0|12 |3|4|5|6|7|8|9]10 La tengo siempre

62. Si su respuesta anterior no corresponde al niamero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indigue a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. A muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa retroalimentacion.
b. No tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo.

c. Se desconoce, en general, la importancia de la retroalimentacion.

d. Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva.
e. Mi jefe, en particular, no promueve esa practica.

f. S6lo lo hacemos de vez en cuando.

g. No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales.

h. Otras causas. ¢Cuales?

63. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o
deseable:
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Seleccion del Personal

64. ¢Cree usted que las personas recientemente vinculadas a la organizacion, ademas de contar
con el talento necesario para realizar determinadas labores, se destacan por su calidad
humana?

No lo creo 0|12 (3|4|5|6|7]8]|9]| 10| Locreoplenamente

65. Si su respuesta anterior no corresponde al niumero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique a continuacion, cuéles son las causas que nos han impedido llegar
aella:

a. La organizacidn no se preocupa por vincular a los mejores.

b. En la seleccidn del personal, s6lo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a
desempefiar.

c. La calidad humana parece no importar mucho en la organizacion.

d. Hay interés por ello, pero la seleccidn no es suficientemente rigurosa.

e. Otras causas. ¢ Cuales?

66. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

Induccion

67. ¢ Cree usted que la induccion que se realiza actualmente a las personas que se vinculan a
la organizacion es la mejor?

No lo creo 0|12 |3|4,5]|6]|7]|8]9]| 10| Locreoplenamente

68. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique a continuacion, cuéles son las causas que nos han impedido llegar
aella:
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a. No hay un sistema bien disefiado para la induccion.

b. Sélo algunos jefes se preocupan porque sea una induccion excelente.

c. Més que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que empiecen a producir
rapidamente.

d. La ambientacion social de los nuevos empleados, deja mucho que desear.

e. La induccidn se dirige mas hacia las funciones que la persona debe desempefiar, que a su
ambientacidn con los demaés y al conocimiento profundo de la organizacion.

f. Otras causas. ;Cuales?

69. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o
deseable:

Imagen de la Organizacion

70. ¢Cbémo percibe usted la imagen de la organizacion?

Pésima 0|1|2|3|4|5|6|7|8]|]9] 10 Excelente

71. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella:

a. Lo Unico que a la organizacion le interesa, parecen ser las utilidades.

b. No hay preocupacion por mejorar de manera constante.

c. Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y contradicciones.

d. El trato de las personas, en general, deja mucho que desear.

e. Creo que la organizacién no sabe exactamente para donde va.

f. Los productos de la organizacion no son Utiles a la sociedad.

g. La calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias.
h. Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen.

i. La organizacion no se preocupa por la conservacion del ecosistema.

j. Otras causas. ¢Cuales?

72. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su concepto,
las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal o deseable:
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Parte Il
Dimension de Calidad en el Servicio a Evaluar:

1. Las politicas de la dependencia apoyan a los servicios que se prestan en esta entidad.

No lo hacen 0|12 (3|4|5]|6/|7]8]| 9] 10 | Lohacenplenamente
2. Los requerimientos de las prestaciones de servicios en esta entidad son adecuados
Pésima 0|1|2|3|4|5|6|7|8|9]10 Excelente
3. Los procesos para la prestacion de servicios publicos en esta dependencia son adecuados

Pésima 01|12 (3|4|5|6|7|8|9]10 Excelente

4. Existen necesidades de mejora de la calidad en el servicio en su dependencia.

No existen 0|12 |3|4|5|6]|7]|8] 9] 10| Existenplenamente

o

La digitalizacion dentro de su dependencia ayuda a prestar un mejor servicio

No lo hace 0|12 |3|4|5|6]|7]|8]9] 10| Lohaceplenamente

o

Considera que sus procedimientos estan bien definidos para prestar un buen servicio
No lo creo 0|12 |3|4,5]|6]|7]|8]9]| 10| Locreoplenamente

7. Recibe sugerencias y aportaciones para mejorar el servicio por parte de los funcionarios

No las recibo 0|12 |3|4|5|6|7|8]|9]10 Las recibo siempre

Muchas Gracias por su colaboracién
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Anexo 3. Guia para Entrevista

Entrevista dirigida a todos los Lideres de cada dependencia.

NOMBRE:

CARGO:

FECHA:

1. ¢Usted tiene conocimiento de que es Clima Organizacional?

2. ¢Considera usted que en la dependencia que usted lidera existe un Clima
organizacional plenamente gratificante ?

3. ¢.Considera usted que en la entidad existe un Clima organizacional
plenamente gratificante ?
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4. ¢Cree que sus empleados tienen todos los elementos tanto fisicos,
psicologicos y de conocimiento que le permita desarrollar sus funciones en
un ambiente de trabajo plenamente gratificante?

5. ¢Cree usted que el Clima Organizacional y la calidad en el servicio van de
la mano en una entidad?

6. ¢Usted estaria abierto a recibir informacion que le ayude a mejorar el clima
laboral de sus empleados?
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Anexo 4. Guia de Observacién Directa.

Dependencia Observada:

Condicién del area Observada:

CONCLUSION 1

RECOMENDACION 1

CONCLUSION 2:

RECOMENDACION 2:

ELABORADO POR:
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FECHA




