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Resumen

La presente investigacion estuvo orientada a realizar un diagnostico del clima
organizacional en la Alcaldia del Municipio de Garzdn, el cual sirvié como punto de
partida para elaborar el respectivo plan de mejoramiento con el fin de optimizar la
percepcidn actual que tienen los colaboradores sobre el clima laboral en la entidad.

La investigacion se caracteriza por ser de tipo descriptiva y transversal debido a que
busca especificar las caracteristicas y rasgos del clima organizacional en un periodo
especifico del tiempo. La muestra seleccionada fue probabilistica y de tipo estratificado,
tomando en cuenta el personal de acuerdo con el tipo de contratacion. El instrumento fue
aplicado finalmente a 65 colaboradores de los 228 que conforman el personal de la Alcaldia
de Garzon.

El instrumento utilizado se basé en el modelo desarrollado inicialmente por el
profesor Hernan Alvarez Londofio (Hacia un clima organizacional plenamente gratificante)
de la Universidad del Valle, el cual fue actualizado, adaptado y complementado por los
docentes Alvaro Zapata Dominguez Phd. y Monica Garcia Solarte M.B.A. (2008). Los
factores determinantes del clima organizacional plantados por el modelo son 24 entre los
cuales estan, 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, VValoracion, Salario, Agilidad, Evaluacion de desempefio,

Retroalimentacion, Seleccion del Personal, Induccidon, Imagen de la Organizacion.
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El anélisis e interpretacién de los resultados mostraron que la percepcién del clima
organizacional que tienen los trabajadores de la Alcaldia de Garzén puede considerarse
como FAVORABLE segun la escala cualitativa de clima organizacional utilizada.

El cuestionario utilizado permiti6 al entrevistado manifestar las causas que, a su
modo de ver, impiden que las dimensiones se manifiesten de forma deseable en la
organizacion, y permite ademas la oportunidad para que propongan las soluciones que
consideren necesarias para lograr que dicho factor se presente de forma plenamente
gratificante.

A partir de lo anterior, y gracias al analisis realizado, se disefi6 un plan de
mejoramiento, con base en los resultados, que sirva como fortalecimiento del clima
organizacional en la entidad. En dicho programa se plantearon las oportunidades de mejora
para cada dimension, las estrategias a desarrollar y objetivos, seguido de una serie de

acciones y actividades encaminadas a obtener un clima laboral plenamente gratificante.



vii

Tabla de contenido

INAICE B TADIAS .........veceeeceeececce ettt sttt xiii
INAICE B GrAFICOS ......ocveeveeeiceteee ettt sttt XVi
Capitulo 1. Formulacion del problema.............ccovoeiiiiicce e 1
1.1 Descripcion del problema ............covoiiie e 1
1.2 Pregunta de iNVESTIGACION. .......cceeiiriieiicce e 2
1.3 JUSEITICACION ... ettt sne e 2
1.4 FOrmulacion de ODJELIVOS. .......ccuiiiiiiieeere e 3
1.4.1 ODJEtiVO QENETAL ....cveeiicie sttt et et re e 3
1.4.2 ODjJetiVos €SPECITICOS. ... .icviirieciecie st re e 3
Capitulo 2. MArCO TEOKICO .....ocuveiveeie ettt be b e sreereenne e 4
2.1 ReViSiON de 12 TIEEIratUra ........ccceiiuiieireieeee e 4
2.1.1 Revision teorica de Clima Organizacional. ...........cccooeveiiiiiiniieneeeeseee e 4

2.2. EStAdO el Arte.....c.eeeeeieece e 7
2.3 Modelos de medicidn del clima organizacional. ............ccccccoovveiiieveccc e, 14
2.3.1 El Cuestionario de LIitwin Y StrNQEr........ccoviiieiiiiiie e 14

2.3.2 Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional (TECLA)



viii
2.3.4 Modelo de Fernando TOrO0.......cooee oo 15

2.3.5 Modelo de Hernan Alvarez Londofio - Hacia un Clima Organizacional

Plenamente GratifiCaNte .....cooeeee e, 16

2.3.6 Instrumento para el Diagnostico del Clima Organizacional - Monica Garcia

Solarte y Alvaro Zapata DOMINGUEZ..............cceveueveeveeeesiseeieeeeseseseeses e, 17
2.4 MArcO CONCEPLUAL.......cueeiieie ettt re e rs 18
S R O 1 (o L 4= Tod o] ISR 18
2.4.2 Claridad OrganizaCional.............ccceieeiiiiieiieic e 18
2.4.3 Estructura OrganizaCional ............ccocoiiiiiiiieieieiese s 18
2.4 4 MOLIVACION ...ttt ettt nee e 18
2.4.5 PartiCIPACION ......couiitiieiieie sttt ettt 18
2.4.6 INSEAIACIONES ......cvivieietestee et 18
2.4.7 Clima OrganizaCional............ccoeiieiiiiiic e 19
2.4.8 Comportamiento SIStEMALICO ........coveiierieeie e 19
2.4.9 Relacion SIMDIOLICA ........c.cooueiiiieecee e 19
P O I T (=T oo o BT U SRR PTPRPPRPRURPRN 19
2.4.11 SALISTACCION .....eoviiiieeiee e 20
2.4.12 Trabajo GratifiCante .........cccveiiiiiie e 20
2.4.13 Desarrollo PErsonal ..........c.cooiieiiiiiiiieieeese e 20

2.4.14 Elementos de Trabajo.......cooeiiiiiieiiieeee e 20



2.4.15 Relaciones INterpersONalES...........coouuuiiieiieiieiie et 20
2.4.16 SAIATTO. ....ueeeeeeete e 21
2.4.17 Evaluacion del DeSEMPENO .........cociiiieirieiieieese e 21
2.4.18 Imagen de 1a OrganizaCion...........ccceeceiieiieiesiee e 21
2.5. Marco SItUACIONAL ........coiviiiiiiieiee e 21
2.5.1 ASPECIOS GENEIAIES. .....cvviivieie ettt et sre e 21
2.5.2 Resefia del Municipio de Garzon. .........ocoeoeieieeneneiec e 22
2.5.3 Mision de la Alcaldia del Municipio de Garzon. ..........cccoceveereiennieneneesenenns 22
2.5.4 Vision de la Alcaldia del Municipio de Garzon. .........ccccoeveiieiennieieneeneneen, 23
2.6 Sintesis del contenido tedrico general ............cccveveiiiii e 23
Capitulo 3. Metodologia de INVESTIGACION............cciveieiieieee e 25
3.1 TIpO A€ INVESTIGACION ......cvieiieiiieiie ettt reesae s sreereene e 25
KT V1= (oo oSSR 25
3.3 RECOIECCION dE AALOS. ..ot 26
3.4 DelimitaCion Y @lCANCE. .......cviiieieee et 26
3.4.1 Delimitacion GEOQrafiCa. ........cceiveieeieiie e 27
3.4.2 Delimitacion Temporal. ..o 27
3.4.3 Delimitacion DemMOQGIafiCa. ........cccoveiiiiiiiieieie s 27
3.4.4 Delimitacion OrganizaCional............ccccoiiiiiiiiiiiese e 27

3.5 Estudio con poblacion Y MUESEIA .........coeieiiiiniiinieieie et 27



3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion .............ccocoeeeincienncnne 29
3.7 Validez de 1a INVESLIGACION .......ccveieiiieieie e 30
3.8 Metodologia especifica por cada ObJEtIVO .........c.coveveriereieiecececeeee e 33
3.8.1 Diagnostico del clima organizacional ..............cccceeveveiiesecie e 34
3.8.2 Identificar factores relevantes en el clima organizacional ............cccccccevvevieennn, 34
3.8.3 Formular reCOMENTACIONES ........ccveiveiieiiiiiiiiieieie et 34
3.9 Tratamiento de 1a iNfOrMaCION..........cccooiieii i 35
Capitulo 4. Andlisis de 1a INFOrmMAaCION ..........cooiiiiiiie e 35
4.1 Perfil general de clima organizacional Alcaldia del Municipio de Garzon................ 37
4.2 Evaluacion del clima organizacional por dimensiones............cccccvvvveveevesieeseesieenenn, 41
4.2.1 Dimensién claridad organizacional.............cccccoeveiiiiiiic i 41
4.2.2 Dimensidn Estructura organizacional .............c.cccecveieeieiieie e 43
4.2.3 DIMeNnSion PartiCIPACION ..........ccccoueiiiriiieeiereese e 46
4.2.4 DIMENSION INSLAIACIONES ......ecvvevieiiieiese e 49
4.2.5 Dimensién Comportamiento SiStEMALICO ...........ccccveveiiieieeie e 51
4.2.6 Dimension Relacion SIMDIOLICA ..........ccccvviiiiieieieece s 54
4.2.7 DIMENSION LIAErAZYO0 ....cveeveivieiieeie ettt 56
4.2.8 DIMENSION 08 CONSENSO .....veveeererieeriesieeieseesieeeesreesteeseessaessaeneesseesseaneesseesseeseens 58
4.2.9. Dimension de trabajo gratifiCante ..........c.coovvieiinii s 61

4.2.10 Dimension Desarrollo personal ... 63



Xi

4.2.11 Dimension de Elementos de trabajo..........ccevevererieniiesesieeeeeee s 66
4.3.12 Dimension Relaciones interpersonales...........ccocoeveeineieine s 68
4.2.13 DIimension del DUEN SErVICIO ........cccvvviiiiiiiiciee e s 71
4.2.14 Dimension de solucion de CONFCTOS .........coveieiineniie s 73
4.2.15 Dimension de expresion informal positiva...........cccccevevievicicseene e 76
4.2.16 Dimension de Estabilidad 1aboral ... 79
4.2.17 DIimension de ValoraCion..........cccccevvieiiieiieiese e 81
4.2.18 DIMeNSioN de SaAlArio ........cccceivereieiiieie e 84
4.2.19 Dimension de Agilidad.............coeiiiiiiiiiee e 86
4.2.20 Dimension de Evaluacion de desempefio........ccccovevveieiecve e s 88
4.2.21 Dimension de Retroalimentacion ..........c.coovveieieienc e 91
4.2.22 Dimension de Seleccion de personal............cccccevveieeieiieie e 93
4.2.23 DIMension de INAUCCION ........cveviieieieie e 95
4.2.24 Dimension de Imagen de la Organizacion ...........c.coceoveeieneeneneiesene e 98
Capitulo 5. Conclusiones y RECOMENUACIONES...........c.covveieirieiieeieiee e e e sre e 101

5.1 Realizar un diagnostico del clima organizacional en la Alcaldia del Municipio de

5.2 Identificar los factores relevantes del clima organizacional en la Alcaldia del

MUNICIPIO U8 GAIZON. ..ottt re e sre e reenee e 101



Xii

5.3 Formular recomendaciones para la optimizacion del clima organizacional en la
Alcaldia del MunicCipio de Garzon. ..........cccoeieieiiiiiieie e 103
BIDIIOGIATTA. ... e 108

Y 415D (0L TR a



Xiil

indice de tablas

Tabla 1. Evaluacion y validez de la investigacion cualitativa - cuantitativa................. 31
Tabla 2. Distribucion por tipo de VINCUIACION............cccooiiiiiciiie e 36
Tabla 3. Distribucion por género de 10S eNCUEStadOS ..........ccoevrereieiienieeseseeesie s 36
Tabla 4. DIStribDUCION BLANTA........ccveiieieieiicie e 36
Tabla 5. Distribucion por nivel edUCALIVO ...........cooueierereiece e 37
Tabla 6. Resultados por diMENSIONES...........coiiiiiiiiieiee e 38
Tabla 7. Resultados de Claridad organizacional ..o 41
Tabla 8. Soluciones de Claridad organizacional..............cccccociiiiiiiiiiiien e 43
Tabla 9. Resultados de Estructura organizacional..............c.ccocvviiiiiiienciesc e 43
Tabla 10. Soluciones para Estructura organizacional ............cc.ccoovviiinininncicnenen, 45
Tabla 11. Resultados de PartiCipacion............ccocooeiiiiiinine e 46
Tabla 12. Soluciones de PartiCipacion ..o 48
Tabla 13. Resultado de INStAlaCiONeS...........cccoiiiiiiiieee e 49
Tabla 14. Soluciones a INStAlaCiONES ...........cccveiiiiiiee e 51
Tabla 15.Resultados de Comportamiento SiStemAtiCo ..........cccvvvvvveievieicse s, 51
Tabla 16. Soluciones de Comportamiento SiSteMaAtiCo ..........ccccvvvvviveierierere e 53
Tabla 17. Resultados de Relacion Simbidtica .........ccocooeiiiiiieiiccieeeeee e 54
Tabla 18. Soluciones a Relacion SimbidtiCa..........ccoovieiiiiene e 56
Tabla 19. Resultados de LIderazgo ..........ccocoiiiiiiiiiieieie et 56
Tabla 20. Soluciones para LIderazgo..........ccocvoiiiiiiieieie e 58
Tabla 21. Resultados de CONSENSO .......cuviieieeieiieieerie e ste e snee e 59
Tabla 22. SOlUCIONES A& CONSENSO ......uveiiiiieieeieeie e erieeee s et se et e e e sae e e eeenee e 60

Tabla 23. Resultados de Trabajo gratificante...........cccceveieiiiiniiiiee e 61



Tabla 24

Tabla 25

Tabla 26

Tabla 27

Tabla 28

Tabla 29

Tabla 30

Tabla 31

Tabla 32

Tabla 33

Tabla 34

Tabla 35

Tabla 36

Tabla 37

Tabla 38

Tabla 39

Tabla 40

Tabla 41

Tabla 42

Tabla 43

Tabla 44

Tabla 45

Tabla 46

Tabla 47

Xiv

. Soluciones para Trabajo gratificante ...........cccccooriiiinin i, 63
. Resultados de Desarrollo personal.............cccoeoeiiiiniiiniiiieceesc e 64
. Soluciones para Desarrollo personal ... 65
. Resultados de Elementos de trabajo ..........cccceveieiiiininiiiieiccec e 66
. Soluciones para Elementos de trabajo..........cccoceveiiiiiiniinieiiccesc e 68
. Resultados de Relaciones interpersonales............cccoiiiiieiienenc e 69
. Soluciones para Relaciones personales...........cccocviiiiiiicicieisceeses 70
. Resultados del DU SEIVICIO...........ccoiiiiiiiice e 71
. Soluciones para BUEN SEIVICIO..........ccuviiiiiiice e 73
. Resultados de Solucion de confliCtos..........ccooviiiieiininiieieeeee s 74
. Soluciones para Solucion de cONFlICtOS ..........ccccviiieiiriiiiciree s 75
. Resultados de Expresion informal positiva............cccooveiineneiieneneiciens 76
. Soluciones para Expresion informal positiva............c.ccocovvvinenniniencneinenns 78
. Resultados de Estabilidad laboral..............cccocooiiiiiiiiii 79
. Soluciones para Estabilidad laboral ... 81
. Resultados de ValoracCion............cccoeiiiiiiiiieiie e 81
. Soluciones para ValoraCion ..o 83
. Resultados de Salario ... 84
. SOIUCIONES PAra SAIANTO ... 86
. Resultados de AQIlIdad..........ccooeiiiiiiiii e 86
. Soluciones para Agilidad ... 88
. Resultados de Evaluacion de desempeiio .........ccoccoeririneneeiinienese e 89
. Soluciones para Evaluacion de desempeiio ............cooervreneeinienese e 90

. Resultados de RetroalimentaCiON..............eeeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeneesenenennnnennenennnennsenens 91



XV

Tabla 48. Soluciones de Retroalimentacion ............ccccooeveieneiiiesieiee e 93
Tabla 49. Resultados de Seleccion de personal ... 93
Tabla 50. Soluciones para seleccion de Personal ... 95
Tabla 51. Resultados de INAUCCION ..........ccoviiiiiiiiiieee e 96
Tabla 52. Soluciones para INAUCCION ..........cccviiiieieieiee e 98
Tabla 53. Resultados de Imagen de la organizacion ...........c.ccoccoovvveievenenesese s 98
Tabla 54. Soluciones para Imagen de la organizacion .............ccoccoveverereiiesesecn e 100
Tabla 55. Dimensiones con calificacion baja..........cc.coceviiiiiniiiiic e 102
Tabla 56. Dimensiones con las calificaciones mas altas ...........c.ccoceovviernineneienenn. 103

Tabla 57. Plan de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia de Garzén —
PIIMEIA PAITE ...ttt bbbttt bbbt bt e et e e e e et bbb bt 104
Tabla 58. Plan de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia de Garzén —
TcTo 0L T W o = (PRSP 105
Tabla 59. Plan de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia de Garzén —
LS 01T =T o =L OO PT PR 106
Tabla 60. Plan de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia de Garzén —

(o =L g W 01 | (ST PRTPP RPN 107



XVi

Indice de graficos

Grafica 1. Promedio de calificacion por cada dimension...........ccccccvveiiinienennenensesee 40
Grafica 2. Anélisis de causas — Claridad organizacional............ccccccooeririniiniinicneneenee, 42
Grafica 3. Anélisis de causas — Estructura organizacional ............cccoceeevrienennienensienennns 44
Grafica 4. Causas PartiCIPaCION..........c.cooriririieiie e 47
Grafica 5. Causas INSTAlACIONES ..........coiriiiiiiicte e 50
Grafica 6. Causas comportamiento SIStEMALICO..........covreriiiiieiecre e 53
Grafica 7. Causas relacion SIMDIOLICA ..........ccoriririreiieee e 55
Grafica 8. Causas lUBIAZYO ........coeiiiieieire et 57
Grafica 9. CauSas (8 CONSENSO......cuuuiiueieririerieieiesteneere sttt se st et sbe bt esesbe st esesneneens 60
Grafica 10. Causas trabajo gratifiCante............ccoverereieienie e 62
Grafica 11. Causas de Desarrollo personal...........ccocooeiiiiiiiiieieiie e 65
Grafica 12. Causas de Elementos de trabajo .........c.cooeeieriiiiieiecse e 67
Grafica 13. Causas de Relaciones interpersonales ...........coccooviereiieienieie e 70
Grafica 14. Causas del BUEN SEIVICIO .......ccuciiriririiieeieree e 72
Grafica 15. Causas de Solucion de CONFHCOS .......ccoveiririiiiiie e 75
Grafica 16. Causas de Expresion informal poSitiva ..........ccooeieieiieieniieee e 77
Grafica 17. Causas de Estabilidad 1aboral .............cccooeiiiiiiiiiiie e 80
Grafica 18. Causas de ValOraCiOn ...........cooviiiiiriiinieese e 82
Grafica 19. Causas de SAIAITO.........cccuvieereie e 85
Grafica 20. Causas de AQIIAAd ..........oceiiiiiiee 87
Gréfica 21. Causas de Evaluacion de deSEmMPERio .........ccoveieieierenesisee e 90
Grafica 22. Causas de RetroalimentaCion ...........coiieiiiinieiese e 92

Gréfica 23. Causas Seleccion de Personal ... 94



Gréfica 24. Causas de Induccién .....................

Grafica 25. Causas Imagen de la organizacion



Capitulo 1. Formulacién del problema

1.1 Descripcion del problema

El clima organizacional actualmente es considerado un componente esencial por
parte de la alta gerencia para el desarrollo de los objetivos institucionales de la empresa
publica y privada, en el cual la relacion talento humano y entorno se promueve como
estrategia de gestion para el mejoramiento de la productividad basados en un ambiente
arménico.

La Alcaldia del Municipio de Garzon - Huila, como entidad publica del orden
territorial, no es ajena a la gestion del clima organizacional, razén por la cual los
investigadores interesados en conocer el desempefio de la organizacion respecto el tema,
han verificado la Gltima medicion de clima laboral (2017) evidenciando resultados de
insatisfaccion por parte del personal en aspectos relacionados con las condiciones laborales
del puesto de trabajo (iluminacién, ventilacion, ruido), herramientas suficientes y la
seguridad laboral. No obstante, se pudo apreciar que el estudio presenta limitaciones en la
metodologia utilizada, omitiendo variables relevantes relacionadas con la comunicacion, la
estructura de poder, el disefio de la estructura organizacional y el estilo de direccion, entre
otros factores, que imposibilitan un resultado confiable y consistente de la percepcion del
clima organizacional actualmente.

Por otra parte, la entidad se encuentra adelantando la actualizacion e
implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG, en el cual el
componente de talento humano es expuesto de manera sobresaliente con disposicion de

estrategias de gestion para su desarrollo, acorde al estado de su clima organizacional.



En este contexto, los autores del presente proyecto investigativo han determinado
que la administracion del Municipio de Garzén no cuenta con un diagndstico reciente y
consistente del clima organizacional para la formulacion de estrategias de gestion del

talento humano.

1.2 Pregunta de investigacion.
¢ Cuél es el estado actual del clima organizacional en la Alcaldia del municipio de

Garzén y cémo puede ser fortalecido?

1.3 Justificacion

El gobierno nacional mediante Articulo 2.2.22.3.1 del Decreto 1499 del 11
septiembre de 2017 (Departento Administrativo de la Funcion Puablica, 2017), adopta la
version actualizada del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién —MIPG el cual se define
como un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y
controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar resultados
que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los
ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio, con aplicabilidad a los organismos y
entidades de los 6rdenes nacional y territorial de la Rama Ejecutiva del Poder Publico.

El municipio de Garzén, como entidad publica del orden territorial, viene
adelantando la implementacion del Modelo actualizado de Integrado de Planeacion y
Gestion —MIPG, para lo cual requiere encaminar estrategias de gestion que permitan
fortalecer el desarrollo del talento humano, razon que justifica la necesidad de efectuar una

medicion a la percepcion de los funcionarios respecto a los diferentes factores que integran



el clima organizacional y de esta manera corresponder a acciones que optimicen la
satisfaccion y desarrollo del talento humano de la organizacion.

Por otro lado, la administracion municipal presenta una medicion de clima laboral
en la vigencia anterior la cual presenta limitaciones en la identificacion y analisis de la
percepcion del ambiente laboral, siendo indispensable adelantar una medicion actual al
clima organizacional con la técnica, cobertura y fundamentacion adecuada que permita

identificar de manera confiable la percepcion del clima organizacional en la entidad.

1.4 Formulacion de objetivos
1.4.1 Objetivo general.
Medir la percepcion del clima organizacional en la Alcaldia del Municipio de
Garzén y recomendar alternativas para su optimizacion.
1.4.2 Obijetivos especificos.
- Realizar un diagndstico del clima organizacional en la Alcaldia del Municipio de
Garzon.
- Identificar los factores relevantes del clima organizacional en la Alcaldia del
Municipio de Garzoén.
- Formular recomendaciones para la optimizacion del clima organizacional en la

Alcaldia del Municipio de Garzon.



Capitulo 2. Marco Tedrico

2.1 Revision de la literatura
2.1.1 Revision tedrica de Clima Organizacional.

El concepto de Clima Organizacional fue introducido por primera vez en el ambito
organizacional por Gellerman (1960), en su obra “People, Problems and Profits ”, en donde
asegura que el clima organizacional depende de la personalidad y carécter de la
organizacion. Las metas y las tacticas de los individuos a través de las cuales se manifiestan
sus actitudes se han de considerar determinantes del clima y por consiguiente del
crecimiento de la organizacion.

Tres afios més tarde Halpin & Croft (1962), marcan definitivamente el inicio y
desarrollo del concepto de clima organizacional al determinar el clima organizacional como
la opinion que el empleado se hace de la organizacion, relacionando la satisfaccion de sus
necesidades sociales, y el goce del sentimiento de labor cumplida. Del mismo se considera
la interpretacion que realiza el empleado respecto el comportamiento de su jefe inmediato
en respaldo o distanciamiento.

A continuacion, se relacionan otros conceptos de gran importancia en el estudio del
clima organizacional:

Autor Concepto

(Litwin & Stringer Jr, | El clima organizacional comprende los efectos subjetivos
1968) | percibidos del sistema formal, el estilo informal de los

administradores y de otros factores ambientales importantes




(Dessler & Dessler,

1979)

(Likert & Gibson, 1986)

(Alvarez, 1995)

sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las
personas que trabajan en una organizacion.

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
opinién del grupo de trabajo, para que el individuo determine
como ve su empleo y su ambiente.

El clima organizacional es el término utilizado para describir
la estructura psicoldgica de las organizaciones. El clima es la
sensacion, personalidad o carécter 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.

El clima organizacional se relaciona con el ambiente de
trabajo resultante de la expresién o manifestacion de diversos
factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional. El
ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye
de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, v,

por lo tanto, en su creatividad y productividad.



(Méndez, 2006) | El clima organizacional es el resultado de la interaccion del
individuo con los diferentes factores del entorno, tales como
los valores, las actitudes, creencias y el ambiente donde se

desarrolla laboralmente.

En los ultimos afios Garcia Villamizar (2007) realiza un aporte valioso en el estudio de
clima organizacional, al manifestar que el clima organizacional es propio de cada
organizacion por las caracteristicas propias de cada institucion y las percepciones del
individuo al ambiente donde se desarrolla, las cuales a su vez son influidas por el aspecto
cultural de cada persona.

Garcia Solarte (2009) determina que “El clima organizacional es hoy un factor clave en
el desarrollo empresarial, y su estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento incide
de manera directa en el denominado espiritu de la organizacion”, siendo asi la motivacion
un elemento incidente en el actuar proactivo del personal.

De esta manera tenemos que, dada la importancia del clima organizacional en cualquier
empresa independiente de su actividad, es necesario contar con un diagnostico que permita
identificar la percepcion de los empleados sobre el clima organizacional, para de esta
manera encaminar estrategias de mejora que optimicen su desarrollo y percepcion de los
interesados.

En la medicidn del clima organizacional es conveniente tener en cuenta lo dispuesto por
Bedard (1995) respecto el concepto de la Trilogia administrativa, donde configuran tres
factores necesarios para el éxito de cualquier organizacion: a) Seguridad. Tanto a nivel del
aseguramiento del conocimiento que pertenece a la organizacion, como a la seguridad

fisica, de las instalaciones, activos, personal y tecnologia de la empresa. b) Proceso. Se



refiere a la actividad productiva propiamente dicha o a la prestacién del servicio
dependiendo del caso. c) Gobierno e interés general. Hace referencia a las politicas que
direccionan la organizacién y los estamentos de gobernanza en la organizacion.

Zapata, Avila, Caicedo, & Gonzalez (2009) mencionan la trilogia administrativa,
inspirada en los trabajos de Georges Dumézil sobre la ideologia de las tres funciones que da
origen a la tri-funcionalidad e involucra el nivel de la produccion y la creacién, el nivel de
la seguridad y la proteccion y el nivel de la gobernabilidad y la identidad. Segtn el modelo
de explicacion tri-funcional, toda sociedad, toda organizacion, reparten el conjunto de las
responsabilidades que ellas deben asumir para sobrevivir y prosperar en estos tres dominios

distintos y jerarquizados.

2.2. Estado del arte
En este apartado se presentaran los diferentes estudios previos recientes que se

encontraron en referencia al tema en general (Clima organizacional) en diferentes

empresas.
TITULO AUTOR OBSERVACIONES
MEDICION Y (Chavez Se evidencio que la variable que mas afecta el
ANALISIS DEL Hernandez & clima organizacional en la organizacion es la
CLIMA Martinez comunicacion, por ende, el autor presenta un plan
ORGANIZACIONAL | Gonzalez, de mejoramiento que involucrara cada elemento
EN LA EMPRESA 2005) de la misma. Aporte
AVICOLA LOS Se emple6 como herramienta de medicion una
CAMBULOS LTDA. encuesta adaptada tomando como base los




MEDICION DE
CLIMA
ORGANIZACIONAL
EN COOMEVA EPS
INTEGRADOS IPS
MEDIANTE EL
DISENO,
CONSTRUCCION Y
VALIDACION DE
UN INSTRUMENTO
PROPUESTA DE
CREACION DE UN
INSTRUMENTO DE
MEDICION DE
CLIMA
ORGANIZACIONAL

PARA UNA

(Trujillo

Valencia, 2009)

(Hernandez
Garcia &

Rojas, 2011)

instrumentos como: IMCOC, TECLA, aplicado a
nivel operativo y utilizando el SISTEMA 4 para
determinar el estilo de direccidn instaurado por la
empresa, esta encuesta fue aplicada al personal
directivo y sus colaboradores.

Se realiz0 la construccion de un instrumento para
la medicion del estado actual del clima en la
organizacion, determinando las variables que
requieren de atencion inmediata para corregir y
mejorar el ambiente laboral a futuro, en bisqueda
de un clima organizacional sano que provea a la
empresa de una Util herramienta, con la cual lograr
competitividad dentro del mercado en el que se

desenvuelve, en este caso; la atencién en salud.

Se disefid un instrumento de medicion del clima
organizacional, basado en la teoria,
investigaciones y aplicacion al contexto
farmacéutico. Este se compone de 3 dimensiones,
9 factores y 42 reactivos.

Se diagnosticaron las percepciones y sentimientos
que tienen los trabajadores sobre las estructuras,

procesos y condiciones de su medio laboral.



INDUSTRIA

FARMACEUTICA

Siguiendo con la presentacion de los diferentes estudios que se han encontrado en el

barrido bibliogréafico, a continuacidn se presenta una recopilacion de estudios previos que

se han realizado en diferentes alcaldias o entidades del estado en el territorio nacional, en

relacion al Clima Organizacional.

TITULO

AUTOR

OBSERVACIONES

CLIMA
ORGANIZACIONAL
DELA IPS
UNIVERSIDAD
AUTONOMA DE

MANIZALES

(Paz Delgado
& Marin
Betancour,

2014)

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
retribucién 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.



PROPUESTA DE
MEJORAMIENTO
DEL CLIMA
LABORAL DE LA
ALCALDIA DE
SANTA ROSA DE

CABAL

ANALISIS DEL
CLIMA LABORAL Y
ADAPTACION AL
CAMBIO
ORGANIZACIONAL
DEL PERSONAL

ADSCRITO AL PLAN

(Vargas

Buitrago, 2010)

(Torres Leon,

2013)

10

Las variables de medicién desarrolladas fueron
aprecio por las ideas de los trabajadores,
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, 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.

Esta investigacion se enmarcd en la
implementacion del modelo de gestién humana,
en la Policia Nacional y tiene como finalidad
correlacionar las caracteristicas entre el clima
laboral y la adaptacion al cambio, del personal

adscrito al Plan Nacional de Vigilancia



NACIONAL DE
VIGILANCIA
COMUNITARIA POR
CUADRANTES DE
LA POLICIA
METROPOLITANA
DE SANTIAGO DE

CALI

MEDICION DEL
CLIMA
ORGANIZACIONAL
DE LA EMPRESA
“EMGESA S.A. ESP. —
PROYECTO
HIDROELECTRICO
EL QUIMBO” Y SU
PLAN DE
MEJORAMIENTO
2014 — 2015
FORMULACION

DEL PLAN DE

(Puche

Berrocal, 2015)

(Bolafrios,

2015)

11

Comunitaria por Cuadrante de la Policia
Metropolitana de Santiago de Cali (MECAL).

Se presentaron resultados correspondientes a un
clima organizacional con dimensiones calificadas
en niveles de riesgo medio-alto que requieren de
un programa de intervencion que incluya las
variables de mayor peso (valores criticos) dentro
de cada dimension, se oriente a través de la
administracion del talento humano y se
fortalezca mediante el apoyo de la alta direccion.
Para cada variable de medicion 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.

El tipo de investigacion elegido fue descriptivo,

debido a que querian identificar los factores



BIENESTAR SOCIAL
LABORAL EN LA
ALCALDIA DE
ISNOS
DEPARTAMENTO

DEL HUILA

MEDICION Y
CARACTERIZACION
DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL
EN LA ALCALDIA
SAN JOSE DEL

PALMAR — CHOCO

DIAGNOSTICO DE

CLIMA

(Barrera
Peléez, Castro
Gallo, &
Gamboa
Chaverra,

2015)

(Varela

Chaviarriaga &

12

criticos a través de la descripcién 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.

La metodologia utilizada fue descriptiva, en
donde se evalud y realizo un diagndstico para asi
disefiar una propuesta de intervencion para la
Alcaldia Municipal de San José del Palmar.
Como aporte del presente estudio se determind
que 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.

En el presente estudio se utilizaron cuatro

herramientas de medicion del Clima



ORGANIZACIONAL
EN LA ALCALDIA
DEL MUNICIPIO DE
SANTA FE DE

ANTIOQUIA

PLAN DE GESTION
DEL CLIMA
LABORAL DEL
EMPLEADO
PUBLICOEN LA
PRIMAVERA —

VICHADA

Ruiz Curequia,

2015)

(Beltran
Mendoza,

2015)

13

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 organizacion estas son principalmente: estilo
de direccidn, estructura organizacional,
desarrollo y formacidn, conflicto.

El estudio determina que la presencia de un buen
clima o un mal clima laboral, tendra
consecuencias para la organizacion 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.
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2.3 Modelos de medicion del clima organizacional.
2.3.1 El Cuestionario de Litwin y Stringer

La herramienta utilizada por Likert (1968) (Garcia Solarte, 2009, pags. 50-51) disefiada
para medir la naturaleza del sistema de gestion resulta de relacionar dos instrumentos
complementarios: el primero permite identificar a que sistema de gestion pertenece una
organizacion, de acuerdo con las caracteristicas organizativas y de actuacion de la
organizacion, y el segundo, facilita mostrar las diferencias existentes entre los sistemas de
gestion para asi medir la naturaleza del mismo.

Likert clasifica los sistemas de gestidn en cuatro grupos: sistema | autoritarismo
explotador, el sistema Il autoritarismo paternalista, el sistema 11l consultivo y el sistema 1V
participacién en grupo.

2.3.2 Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional
(TECLA)

Sudarsky (1977), considera el clima organizacional como un concepto integrado que
permite determinar la manera como las politicas, practicas administrativas, la tecnologia y
los procesos de toma de decisiones se traducen (a través del clima organizacional y las
motivaciones) en el comportamiento de los equipos y de las personas que son influenciados
por ellos.

El instrumento permite hacer un diagnoéstico del clima organizacional al responder a la
pregunta: ¢Qué se tiene motivacionalmente en esta organizacion? Con base en la
informacion generada en la medicion, se puede predecir la manera méas adecuada de
orientar la accién de acuerdo con prioridades y limitaciones, tanto econdmicas como de
recursos humanos, si se tiene en cuenta que se puede establecer una relacion entre las

dimensiones del clima organizacional y las motivaciones sociales.
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2.3.3 Modelo de Octavio Garcia

Garcia (1987), disefid un Modelo para el diagnostico del clima organizacional, centrado
en lo que siente o piensa el personal de la organizacién en aspectos tales como el
reconocimiento que tienen acerca de su empresa, su organizacion y sus objetivos, la
percepcion que tienen acerca del medio en el cual desempefia sus labores, y del grado de
desarrollo personal que preve 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.

2.3.4 Modelo de Fernando Toro

Garcia Solarte (2009), determina el modelo de Toro (1992) como la apreciacién o
percepcion que las personas se forman acerca de sus realidades de trabajo. EI modelo se
fundamenta en el hecho de que las personas actan 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 imagenes y conceptos son influenciados por las actuaciones de otras
personas: jefes, colaboradores, y comparieros.

La encuesta de clima organizacional ECO, disefiada y validada en Colombia, logra
satisfacer los criterios psicométricos exigidos para la medicion de factores psicoldgicos y
psicosociales. 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
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(cooperacidn, responsabilidad y respeto) (Toro A, 1992). Dichos factores son: Relaciones
Interpersonales, Estilo de Direccion, Sentido de Pertenencia, Retribucion, Disponibilidad
de Recursos, Estabilidad, Claridad y Coherencia en la Direccién, y Valores Colectivos
(Cooperacion, Responsabilidad, Respeto).
2.3.5 Modelo de Hernan Alvarez Londofio - Hacia un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante

Garcia Solarte (2009) menciona este modelo de evaluacién del clima organizacional
desarrollado por el profesor Alvarez (1995) de la Universidad del Valle, como aquel que
permite al encuestado dar su opinion respecto a 24 factores incidentes en el clima
organizacional, valorandolos en un continuum de uno a 10 (donde uno representa la
calificacion més baja y 10 la més 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 cudl 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 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.

Los factores determinantes del clima organizacional planteados por Alvarez son los
siguientes: Claridad Organizacional, Estructura Organizacional, Participacion,
Instalaciones, Comportamiento Sistémico, Relacion Simbidtica, Liderazgo, Consenso,

Trabajo Gratificante, Desarrollo Personal, Elementos de Trabajo, Relaciones
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Interpersonales, Buen Servicio, Solucién de Conflictos, Expresion Informal Positiva,
Estabilidad Laboral, Valoracion, Salario, Agilidad, Evaluacion del Desempefio,
Retroalimentacion, Seleccion de Personal, Induccion e Imagen de la Organizacion.

Un aspecto a tener en cuenta en la realizacion o valoracion del clima organizacional es
que, al aplicar la encuesta en un area especifica de una organizacion de gran tamafio, puede
conducir a que la gente pierda el contexto del analisis global.

2.3.6 Instrumento para el Diagnostico del Clima Organizacional - Monica
Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez

Este modelo corresponde a una actualizacién, adaptacion y complementacion del
modelo elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio, llevado a cabo por los
docentes Alvaro Ménica Garcia Solarte M.B.A. y Zapata Dominguez Phd. (2008).

Garcia Solarte (2009), manifiesta que el objetivo de este modelo y su diagndstico es
identificar la percepcién que tienen los colaboradores sobre el clima organizacional, las
causas principales del porqué de los resultados de acuerdo a sus apreciaciones y establecer
soluciones que permitan determinar un plan de mejoramiento. Segun Garcia y Zapata
(2008) el clima organizacional es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades,
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que son percibidas, sentidas
0 experimentadas por las personas que componen la organizacion y que influyen sobre su

conducta.
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2.4 Marco Conceptual
2.4.1 Organizacion
Unidad social coordinada deliberadamente, compuesta de dos 0 més personas, que
funcionan méas o menos de manera continua para alcanzar una o varias metas comunes
(Robbins & Judge, 2009).
2.4.2 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 seré la comunicacion habrd menos lugar a conflictos y mejor
sera el clima organizacional. (Alvarez, 1995)
2.4.3 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 sera el clima organizacional. (Alvarez, 1995)
2.4.4 Motivacion
La motivacién en el trabajo es un conjunto de fuerzas enérgicas que se originan dentro y
mas all& del individuo para iniciar la conducta relacionada con el trabajo y para determinar
su forma, direccion, intensidad y duracién. (Pinder, 1998)
2.4.5 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 sera el clima organizacional. (Alvarez,
1995)

2.4.6 Instalaciones
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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. (Alvarez, 1995)

2.4.7 Clima Organizacional

Ambiente propio de la organizacion, derivado y percibido por el individuo teniendo en
cuenta los contextos que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa “por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,
toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; induciendo su comportamiento, satisfaccion y
nivel de eficiencia en el trabajo” (Méndez, 2006, pag. 80)

2.4.8 Comportamiento Sistematico

Si las personas y las diversas &reas 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 interactlan positivamente y siempre como un todo, en aras de alcanzarlos,
mejor ser el clima organizacional. (Alvarez, 1995)

2.4.9 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 sera el clima
organizacional. (Alvarez, 1995)

2.4.10 Liderazgo

El liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del

proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos.

El comportamiento de liderazgo (que involucra funciones como planear, dar informacion,
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evaluar, arbitrar, controlar, recompensar, estimular, penalizar, etc.) debe ayudar al grupo a
alcanzar sus objetivos (Chiavenato, 2000)
2.4.11 Satisfaccion
Estado afectivo de agrado que una persona experimenta acerca de su realidad laboral.
Representa el componente emocional de la percepcion y tiene componentes cognitivos y
conductuales. La satisfaccion o insatisfaccion surge de la comparacion o juicio de entre lo
que una persona desea y lo que puede obtener. (Zuluaga & Giraldo, 2001)
2.4.12 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. (Alvarez,
1995)
2.4.13 Desarrollo Personal
Si todas las personas tienen posibilidades reales y permanentes de continuar su
formacion personal y profesional, mejor sera el clima organizacional. (Alvarez, 1995)
2.4.14 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 de que puedan hacerlo con mas 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 seré el clima organizacional. (Alvarez, 1995)

2.4.15 Relaciones Interpersonales
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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 seré el clima
organizacional. (Alvarez, 1995)

2.4.16 Salario

Retribucion econdmica por una labor prestada, la cual puede influir positiva o

negativamente en la productividad del trabajador segtin su percepcion. (Alvarez, 1995)
2.4.17 Evaluacion del Desempefio

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

constructivos, més no representativos, mejor sera el clima organizacional. (Alvarez, 1995)
2.4.18 Imagen de la Organizacion
Si las personas integrantes de la organizacion tienen la excelente imagen de la misma,

mejor sera el clima organizacional. (Alvarez, 1995)

2.5. Marco Situacional
2.5.1 Aspectos Generales.

Garzon se localiza en el centro del departamento del Huila y tiene basicamente dos
conjuntos estructurales y topogréaficos: el Macizo de Garzon en la zona oriental sobre la
margen izquierda de la cordillera Oriental de los Andes y la depresion del rio Magdalena
que comprende la zona intermedia y occidental. Esto le permite gozar de todos los climas.
La cabecera municipal esta a 888 metros de altura sobre el nivel del mar, con temperatura

media de 24 grados centigrados y una poblacion de 90.000 habitantes, con un 52% en el
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area urbana y 48% en el area rural. Cuenta en la actualidad con 92 barrios y 94 veredas. El
area de la jurisdiccion esta tasada en 580 kts2.
2.5.2 Resefa del Municipio de Garzon.

Historicamente comienzan a aparecer datos sobre esta region desde el afio 1628, cuando
en el sitio donde hoy se levanta la ciudad de Garzdn funcionaba un centro para el
adoctrinamiento indigena de la nacién Tama; el sitio era conocido con el nombre de
Garzoncito. Se hallaba ubicado en la hacienda EI Vegon. Sus primeros pobladores eran
indigenas de las tribus Tamas y Andaquies.

El nombre de Garzoncito aparece en 1721, porque era una porcion de la extension de
Garzon. El 14 de octubre de 1782 se concede a la poblacion de Garzoncito, la categoria de
Vice parroquia, dependiente en lo civil de Timana y en lo eclesiastico de la Jagua. Esto dio
origen a formalizar la fundacion de la poblacion, que se realizo el 17 de enero de 1783,
cuando don Vicente Manrique de Lara, dono los terrenos necesarios para la construccion
del nuevo pueblo. El primer alcalde, don Vicente Sanchez, se posesiond el 1 de enero de
1788 y el primer pérroco, el presbitero Andrés Alvis, se posesiond el 12 de septiembre de
1796.

2.5.3 Mision de la Alcaldia del Municipio de Garzon.

El municipio de Garzdn es la entidad territorial que representa los intereses de la
comunidad bajo jurisdiccion, cuya misién es servir de instrumento para el ejercicio de la
participacion democratica local, a partir de la cual se procura la 6ptima utilizacion de los
recursos disponibles con el proposito de afrontar las situaciones problematicas colectivas y
potenciar las ventajas competitivas del territorio desarrollando la funcion administrativa

con criterios de transparencia eficiencia y responsabilidad.



23

Consolidar un proceso continuo de mejoramiento de la calidad de vida de los habitantes
del Municipio de Garzén, fundamentado en la provision equitativa de los servicios sociales
bésicos a la poblacion, el desarrollo de las competencias ciudadanas, de la sociedad en su
conjunto y la promocion de procesos productivos y sostenibles para la generacion de

bienestar social, riqueza y oportunidades de relacién personal del individuo en su territorio.

2.5.4 Vision de la Alcaldia del Municipio de Garzoén.

En el afio 2019 Garzén seré un territorio acogedor y amable, escenario para la sana
convivencia de una sociedad productiva, educada y pacifica; gestora de su propio bienestar
a partir de la explotacién y aprovechamiento racional y sostenible de sus recursos en los
sectores agropecuario, turistico y comercial. Ofrecera a propios extrafios oportunidades
permanentes de formacion y realizacion personal en el marco de la sana competencia,

solidaridad y equidad y justicia.

2.6 Sintesis del contenido tedrico general

Revisados los estudios de clima organizacional citados en el Marco Teorico, se destacan
estudios importantes realizados por Halpin & Croft (1962), quienes marcan el inicio y
desarrollo del concepto de clima organizacional, Dessler & Dessler (1979) quien relaciona
el clima organizacional con la percepcion del individuo como sujeto aportante de ideas de
acuerdo a su interaccion con los medios de la organizacion, y Garcia Villamizar (2007)
quien define el clima organizacional propio de cada organizacion y a las percepciones de
cada individuo que la conforma. La revision de estos estudios permite identificar la

necesidad de efectuar medicion del clima organizacional en las empresas, para lo cual se
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verificaron diferentes modelos de medicion tales el Cuestionario de Litwin & Stringer Jr
(1968), Modelo de Medicion de Sudarsky (1977) - Test de Clima Organizacional (TECLA),
Modelo de Octavio Garcia (1987), Modelo de Hernan Alvarez Londofio (1995) - Hacia un
Clima Organizacional Plenamente Gratificante entre otros. Identificada las preguntas
problema y los objetivos de investigacion, se determind que el modelo mas conveniente
para el presente trabajo es el propuesto por Alvarez Londofio, (1995) - Hacia un Clima
Organizacional Plenamente Gratificante, el cual permite medir la percepcion del clima
organizacional en la Alcaldia del Municipio de Garzén y recomendar alternativas para su
optimizacion, mediante la calificacion de los 24 factores que conforman el clima
organizacional por parte de los encuestados, quienes a su vez pueden plantear las
soluciones que consideren mas viables y convenientes para que en el futuro el factor pueda

manifestarse de la forma ideal o deseable.
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Capitulo 3. Metodologia de investigacion
3.1 Tipo de investigacion
El desarrollo de la investigacion para analizar el clima organizacional en la Alcaldia del
Municipio de Garzon, fue de tipo descriptivo, debido a que se buscé especificar las
caracteristicas y rasgos importantes del clima organizacional, a partir del analisis y
evaluacion de sus dimensiones o componentes. También fue de tipo transversal debido a
que se estudio el clima organizacional en un periodo especifico del tiempo.
Respecto al estudio descriptivo Danhke (1989), determina que los estudios descriptivos
“miden, evalian o recolectan datos sobre diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendmeno a investigar” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003, pag.
47), a fin de obtener los datos necesario para el cumplimiento de los objetivos de la

investigacion.

3.2. Métodos
El método de investigacién es deductivo debido a que se busco diagnosticar el clima
organizacional existente en la Alcaldia de Garz6n y con un enfoque cuantitativo debido a
que se realizé analisis estadisticos y numéricos de los datos recolectados.

Se determina la utilizacion de un método deductivo para realizar el andlisis de datos y
propuesta de mejora teniendo en cuenta el marco tedrico del presente trabajo.

Omar Aktouf (2001), describe el método deductivo de la siguiente forma:
Metodo deductivo: Consiste en analizar lo particular a partir de lo general; en leer una

situacion concreta especifica con la ayuda de una matriz teorica general preestablecida.
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3.3 Recoleccidon de datos.

Desde el enfoque de recoleccion de datos se presenta una investigacion de tipo mixto
(Cuantitativo — Cualitativo), considerando que, para el logro de los objetivos dispuestos en
la investigacion, la recoleccion de datos se divide en dos métodos:

- Cualitativo: Utiliza recoleccion de datos sin medicion numérica para descubrir o
afinar preguntas de investigacion y puede o no aprobar hipotesis en su proceso de
interpretacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2003, pag. 38). Se obtiene por medio de
entrevistas de profundidad, observacion directa, etc.

- Cuantitativo: Usa recoleccién de datos para probar hipotesis con base en la medicion
numeérica y el analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2003, pag. 42). Se obtiene a través de cuestionario.

Fernandez y Diaz (2003), definen la investigacion cuantitativa como aquella en la
que se recogen y analizan datos cuantitativos sobre variables. La investigacion
cualitativa evita la cuantificacion. Los investigadores cualitativos hacen registros narrativos
de los fenémenos que son estudiados mediante técnicas como la observacion participante y

las entrevistas no estructuradas.

3.4 Delimitacion y alcance

El presente trabajo de investigacion se delimita a realizar una medicion del clima
organizacional de la Alcaldia del Municipio de Garzén, con el proposito de identificar la
percepcion del personal respecto a la organizacion y las acciones de mejora propuestas por
el talento humano para obtener un clima organizacional plenamente gratificante y, con base

en ello, proponer un plan de mejoramiento que optimice el entorno laboral existente.
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A continuacion, se presentan las delimitaciones consideradas para dar alcance al
trabajo de investigacion:

3.4.1 Delimitacion Geogréfica.

La investigacion se realiz6 en la Alcaldia del Municipio de Garzon — Huila, entidad
territorial del &mbito municipal, ubicada en el departamento del Huila. La entidad cuenta a
cargo cinco (5) secretarias correspondientes a Salud, Hacienda, General y de Convivencia
Ciudadana, Transito y Transporte, y Secretaria de Educacién, Deporte, Recreacion, Cultura
y Turismo, dos (2) departamentos administrativos pertinente a la asesoria juridica y
Planeacion Municipal, Medio Ambiente, Infraestructura y Desarrollo Vial y un (1)
despacho de competencia del alcalde

3.4.2 Delimitacion Temporal.

El desarrollo de la investigacion de campo se realizd en un tiempo aproximado de un

(01) afo (de noviembre 2017 a octubre de 2018).
3.4.3 Delimitacién Demogréfica.

En la investigacion se tendran en cuenta las siguientes variables demogréaficas: Sexo,

edad, tipo de relacion laboral y antigliedad.
3.4.4 Delimitacién Organizacional.

El trabajo de investigacion abarcé el personal de prestacion de servicios de todas las
dependencias (secretarias y departamentos) a cargo de la Alcaldia del Municipio de
Garzon, en cargos de planta y contrato.

3.5 Estudio con poblacion y muestra
El estudio se aplico a los funcionarios de la Alcaldia del Municipio de Garzén —

Huila, los cuales en la actualidad corresponden a (83) funcionarios de planta y (145)
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diferentes areas administrativas y operativas de la entidad.
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Para el calculo de la proporcion de la muestra, teniendo en cuenta que la poblacion es

finita, se hizo uso de la siguiente férmula:

N*ng*q
"= 2 2
d*H(N -1+ 22 * p*y

Donde:

* N =Total de la poblacién (228)

»  Zo= Nivel de confianza del 95%

*  p=proporcién esperada. 50%

* (q=1-p(enestecaso 1-0.5=0.5)
* d=Margen de error del 5%

228 x 09025 X 0,25

N= 70,0025 x 227 + 09025 x 0.25
514425
0,793125

n= 65

Asi las cosas, es resultado corresponde a 65 encuestas

El presente trabajo de investigacion se desarrollé mediante recoleccion de datos a una

muestra de la poblacién objeto de estudio, la cual se aplicé mediante muestro aleatorio

estratificado, siendo este el método considerando mas conveniente por parte de los

investigadores, dada la presencia de dos grandes subgrupos dentro del total de poblacion de

funcionarios de la Alcaldia Municipal de Garzén, los cuales corresponden a funcionarios de

planta y contratistas de prestacion de servicios. De esta manera se analiz6

independientemente la recoleccién de datos de cada subgrupo de poblacion, para
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determinar si el tipo de vinculacion del personal influye en la percepcién del clima
organizacional.

Omar Aktouf (2001), describe el tipo de muestra estratificada como aquella en la cual
la poblacion total se divide primero en estratos (grupos de estudio), para luego extraer una
muestra probabilistica de cada uno.

Es de tener en cuenta que la técnica de aplicacion de muestreo aleatorio estratificado a
utilizar es de tipo proporcional el cual consiste en que el tamafio de la muestra de cada estrato
es proporcional al tamafio de la poblacion del estrato si se compara con la poblacion total.

Esto significa que cada estrato tiene la misma fraccion de muestreo.

Asignacion proporcional:

Estrato Cantidad Porcentaje
Funcionarios de Planta ‘ 83 36%
Contratistas ‘ 145 64%

Total ‘ 228

Con base en lo anterior, se determina la cantidad de personas aplicables del instrumento

de investigacion, de conformidad al subgrupo poblacional.

Estrato Cantidad Porcentaje Cantidad aplicar
Funcionarios de Planta ‘ 83 36% 23
Contratistas ‘ 145 64% 42

Total ‘ 228 65

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
Hernandez et al. (2003), sefiala que las investigaciones de enfoque cuantitativo usan
la recoleccion de datos con base en la medicion numerica y el analisis estadistico. En la

presente investigacion se selecciona como instrumento de medida el cuestionario, a través



30

del cual se recopilan los datos y posteriormente se realiza un analisis numérico de los
mismos.

El cuestionario es un documento formado por un conjunto de preguntas que deben
estar redactadas de forma coherente, y organizadas, secuenciadas y estructuradas de
acuerdo con una determinada planificacion, con el fin de que sus respuestas ofrezcan toda
la informacion que se precisa y su construccion, aplicacion y tabulacion poseen un alto
grado cientifico y objetivo (Vidaure, 2009, pag. 89). Asi mismo, es un medio Util y eficaz
para recoger informacion en un tiempo relativamente breve; en su construccion pueden
considerarse preguntas cerradas, abiertas 0 mixtas, respecto a una o mas variables a medir.
Presenta la ventaja de requerir relativamente poco tiempo para reunir informacion sobre
grupos numerosos; el sujeto que responde proporciona por escrito informacion sobre si
mismo o sobre un tema dado. Presenta la desventaja de quien contesta responda
escondiendo la verdad o produciendo notables alteraciones en ella; ademas, la uniformidad
de los resultados puede ser aparente, pues una misma palabra puede ser interpretada en
forma diferente por personas distintas, o ser comprensibles para algunas y no para otras.
Por otro lado, las respuestas pueden ser poco claras o incompletas, haciendo muy dificil la
tabulacion.

Teniendo en consideracion lo anterior y 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”.

3.7 Validez de la investigacion
Lincoln y Guba (1985) se inspiraron en criterios positivistas (validez interna, validez
externa, fidelidad, objetividad) y elaboraron criterios semejantes pero adaptados a la

praxeologia, la axiologia, la epistemologia y la ontologia del enfoque cualitativo. Esos
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criterios son respectivamente: La credibilidad, la transferibilidad, la fiabilidad y la

confirmacion. Lincoln y Guba (1985) agregaron un quinto: La integridad y Zapata (2008)

agrega un sexto: La coherencia.

Tabla 1. Evaluacion y validez de la investigacion cualitativa - cuantitativa

Dimensiones

Detalle

Medidas adoptadas

Validez interna

/Credibilidad

Representacion

adecuada y creible de
la construccion de la
realidad de la variable
en la institucion objeto

de estudio

La investigacion se hace bajo una exhaustiva
revision bibliografica que ha permitido escoger
tanto el mejor modelo (Hernan Alvarez
Londofio) de investigacién a seguir para el
cumplimiento de los objetivos tanto generales
como especificos; como el mejor enfoque
metodolégico 'y los instrumentos de
recoleccion de informacion (cuestionario). Esta
accion permite que la investigacion a seguir
tenga una validez interna muy alta y por ende

el cumplimiento de los objetivos surja de una

manera mas eficiente y completa.

Validez

externa

[Transferibilid

ad

Nivel en que las teorias
desarrolladas a lo largo
de la investigacién
sobre la medicion del
clima en la alcaldia de
Garzon

pueden ser

A partir de la muestra calculada (Muestreo
aleatorio estratificado) se va a generalizar para
toda la poblacion, la investigacion en primera
instancia tiene Validez Externa a otras
instituciones del mismo sector y a su vez

permite ser aplicada en otras organizaciones
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trasferidas a otros | que pertenezcan a un sector econOmico
contextos diferente; esto se cumple siempre y cuando se
respeten los lineamientos expuestos en la teoria

y en el desarrollo de la investigacion

La estructura del instrumento y el método de
recoleccion de informacion, permitio que
existiera una consistencia de los resultados que
Fiabilidad, relacion, | arroja el analisis de la informacion. La
consistencia de los | fiabilidad esta dada por la minuciosa tarea de
Fidelidad/Fiabi | resultados arrojados | recoleccion por parte de los mismo
lidad por los instrumentos | investigadores, que cubrirdn todos los
de recoleccién de la | requerimientos que se necesitan para el
informacién 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.

Para el cumplimiento de la confirmacion, los
Construccion de la
investigadores se guiaran por estrictamente por
interpretacion de los
el instrumento de recoleccion de informacion
Objetividad/Co | resultados  obtenidos
que les permita obtener la informacién en

nfirmacion de los instrumentos de
tiempo real y que ésta manifieste la verdadera
recoleccion de
realidad que se vive en torno a la variable y los
informacion

elementos objeto de estudio.
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Garantizar la
veracidad de la
informacién arrojada

por los instrumentos o

El instrumento escogido por los investigadores
permite un trabajo de campo que conlleva a

crear lazos de relacion con el grupo objeto de

metodologia y la ética
en el desarrollo de la

investigacion

Integridad
los informantes | estudio. Esta relacion permitird garantizar que
seleccionados para la | la informacion que se recolecte no esté
recoleccion de la | distorsionada o que carezca de veracidad.
informacion
La investigacion en curso, maneja una relacion
coherente en todas sus partes. El titulo, el
Conexion entre la | planteamiento del problema, los objetivos, el
filosofia, la | marco teorico, la metodologia, el instrumento
epistemologia, la | de recoleccion de informacion y el analisis de
Coherencia

los resultados muestran coherencia entre si, de
acuerdo a la teoria o los lineamientos que se
aplican a una investigacion de esta indole. La
teoria estd sustentando cada apartado y sirve

como base para el desarrollo de esta.

Fuente: propia — grupo de investigacion

3.8 Metodologia especifica por 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
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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 ésta.

Para efectos de esta investigacion, el proceso que se lleva a cabo para el cumplimiento
de los objetivos y el desarrollo de la investigacion es el siguiente:

3.8.1 Diagnastico del clima organizacional

Para la aplicacion del instrumento se tuvo en cuenta la guia de medicidn de clima

organizacional dispuesta por el profesor Zapata, Alvaro (2008), la cual es una adaptacion y
complementacion del modelo de Alvarez. Este modelo a través de las 24 variables que
propone permitira cumplir con el primer objetivo especifico de la investigacion que es hacer
un diagnostico del clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Garzon, a través de
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, solucién de conflictos, expresion informal positiva, estabilidad laboral, valoracién,
salario, agilidad, evaluacion del desempefio, “retroalimentacion”, seleccion del personal,
induccién e imagen de la organizacion.

3.8.2 Identificar factores relevantes en el clima organizacional

A través de la interpretacidn de los datos recolectados, con el cuestionario antes
mencionado, se identificaron los factores que tienen mayor incidencia en el clima
organizacional de la Alcaldia Municipal de Garzon, a través de la calificacion que de los
mismos hacen los encuestados.

3.8.3 Formular recomendaciones
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Para cumplir con este objetivo, las observaciones y propuestas realizadas por los
encuestados, permiten realizar el cruce de informacion para de esta manera generar
propuestas de mejoramiento en los factores méas débiles, resultantes del ejercicio.

3.9 Tratamiento de la informacion

Para realizar el estudio en la entidad se utilizé como instrumento una encuesta
basado en 24 factores, (explicados anteriormente). Estos factores permitieron una
evaluacion completa de la percepcion que tienen los empleados en relacion con el clima
organizacional de la Alcaldia de Garzén.

En cuanto al tipo de pregunta elegida para conocer la percepcion de los encuestados
fue de escala de calificacion segin Likert, que permita el posicionamiento de dicha
percepcion en un rango de diez (10) calificativos dentro de los cuales el encuestado podria
manifestar su grado de favorabilidad segin su percepcidn, de lo sucede en su situacion real
de trabajo. Para facilitar el tratamiento y andlisis cuantitativo de los datos, a cada opcion de

respuesta se le asigné un valor dentro de la escala continua, asi:

NO POCO MEDIANAMENTE MUY
RANGO DE ACEPTACION FAVORABLE
FAVORABLE FAVORABLE FAVORABLE FAVORABLE
ESCALA 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Esta escala favorece considerablemente el analisis de la informacion.

Capitulo 4. Analisis de la informacion
De acuerdo con lo calculado y presentado en la metodologia, se realizaron 65 encuestas,

que fueron tabuladas y analizadas en el programa estadistico DY ANE, version 4. Se



presenta a continuacion la distribucion de frecuencias simple de identificacion del grupo
objeto de estudio:

Tabla 2. Distribucién por tipo de vinculacion

Significado Frecuencias %
Planta 23 35,38
Contratista 42 64,62
Total frecuencias 65 100,00

Fuente: propia — grupo de investigacion

Tabla 3. Distribucidn por género de los encuestados

Significado Frecuencias %
Masculino 23 35,38
Femenino 35 53,85
Sin respuesta 7 10,77
Total frecuencias 65 100,00

Fuente: propia — grupo de investigacion

Tabla 4. Distribucién etaria

Significado Frecuencias %
25 aflos 0 menos 15 23,08
Entre 26 y 35 afos 18 27,69
Entre 36 y 50 afios 21 32,31
51 afios 0 mas 10 15,38
Sin respuesta 1 1,54
Total frecuencias 65 100,00
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Fuente: propia — grupo de investigacion

Tabla 5. Distribucion por nivel educativo

Significado Frecuencias %
Bachiller 4 6,15
Técnico o Tecndlogo 25 38,46
Profesional 20 30,77
Especialista o superior 12 18,46
Sin respuesta 4 6,15
Total frecuencias 65 100,00

Fuente: propia — grupo de investigacion

Cumpliendo con la técnica de muestreo planteada en la metodologia, se encuesto el
64,62% del total de funcionarios, que tienen un tipo de contratacion por prestacion de
servicios con la Alcaldia de Garzon; el restante 35,38% de los encuestados tienen un
contrato laboral con la Alcaldia. El 53,85% son de género femenino, con un rango de edad
entre los 26 y 50 afios en su mayoria (60%). La poblacién joven es la mas predominante,
con un 23,08% de personas con maximo 25 afios y solo un 15,38% mayor a 50 afios. El
nivel educativo del grupo objeto de estudio es medio — alto, con una distribucion del
69,23% con un nivel de instruccién ya sea técnico, tecndlogo y profesional, predominando
los primeros. Solo un 6,15% tiene un nivel basico (bachiller) y el 18,46% presentan un
nivel superior, con posgrados en su hoja de vida.

4.1 Perfil general de clima organizacional Alcaldia del Municipio de Garzon
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Segun Garcia y Zapata (2008) el clima organizacional es el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que
son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion y
que influyen sobre su conducta. Con el fin de obtener esta informacidn, respecto a cada una
de las 24 dimensiones evaluadas, se procedio a determinar el promedio para cada una de
ellas y el promedio de los promedios para de esta forma hallar el valor general de la
calificacion del clima organizacional de la Alcaldia del Municipio Garzon y asi poder
ubicarlo en el continuo.

Adicional a lo anterior, se determind la Moda y desviacion estandar para observar
cual fue la puntuacion que con més frecuencia se presentd para cada una de las dimensiones
y el grado de dispersién de los datos en cada una de ellas. A continuacion se encuentran los
resultados obtenidos para cada dimension:

Tabla 6. Resultados por dimensiones

Dimensidn del clima N° de Media Desviacién
organizacional casos | aritmética iucs estandar
Claridad Organizacional 65 6,34 7,00 2,71
Estructura Organizacional 65 6,95 10,00 2,36
Participacion 65 7,74 10,00 2,58
Instalaciones 65 6,26 10,00 3,39
Comportamiento Sistematico 65 6,48 5,00 2,65
Relacién Simbidtica 65 6,80 10,00 2,97
Liderazgo 65 8,74 10,00 2,43
Consenso 65 7,91 10,00 2,62
Trabajo Gratificante 65 9,17 10,00 1,71
Desarrollo Personal 65 7,34 10,00 2,79
Elementos de Trabajo 65 6,91 10,00 2,96
Relaciones Interpersonales 65 6,80 10,00 2,55
Buen Servicio 65 7,45 10,00 2,76
Solucion de Conflictos 65 7,45 10,00 2,85
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Dimension del clima N° de Media Desviacion
organizacional casos | aritmética MIOEE estandar

Expresion Informal Positiva 65 8,08 10,00 2,53
Estabilidad Laboral 65 6,57 10,00 3,24
Valoracion 65 5,80 10,00 3,45
Salario 65 7,25 10,00 3,12
Agilidad 65 7,58 10,00 2,87
Evaluacion del Desempefio 65 6,95 10,00 3,38
Feedback 65 6,15 10,00 3,38
Seleccion del Personal 65 6,91 10,00 2,78
Induccidén 65 6,14 10,00 2,96
Imagen de la Organizacion 65 7,60 10,00 3,19

Promedio general 7,14 9,67 2,84

Fuente: propia — grupo de investigacion

En la tabla anterior se puede observar que el promedio general de los promedios de cada
dimensidn es de 7,14, valoracidn que corresponde a una calificacién cualitativa de
FAVORABLE, lo que quiere decir que el clima organizacional en la Alcaldia del

Municipio de Garzén, a nivel general es aceptable y aln tiene falencias por mejorar.

A continuacion se presenta su ubicacién en el continuo de la escala de 0 a 10
definida para la medicion de cada variable:

Promedio 7,14

Clima poco Clima
totalmente

ratificante
Y 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 gratificante

Dentro de los promedios més bajos estan ubicadas el 21% del total de las
dimensiones, encontrandose las de valoracion, con 5,8; induccion con 6,14;

retroalimentacion con 6,15; instalaciones con 6,26; claridad organizacional con 6,34 y
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estabilidad laboral con 6,57. Estas se encuentran en la escala cualitativa de medianamente

imension

favorable.
Grafica 1. Promedio de calificacion por cada d
Claridad...
Imagen de la...10
Induccion
Seleccion del... &

Feedback

Evaluacion del...

Agilidad

Salario

Valoracion

Estabilidad Laboral

Expresion Informal...
Solucidn de...
Buen Servicio

Estructura...
Participacion
Instalaciones

Comportamiento...
Relacion Simbictica
Liderazgo
Consenso

Trabajo Gratificante

Desarrollo Personal

Elementos de...
Relaciones...

Fuente: propia — grupo de investigacion

Tres dimensiones, obtuvieron los promedios de calificacion mas alto, como son:
expresion informal positiva, con 8,08; liderazgo con 8,74 y trabajo gratificante con un

promedio de 9,17. Estas se encuentran dentro del rango cualitativo FAVORABLE.

El restante 67% de las dimensiones, presentaron promedios en la escala cualitativa

FAVORABLE, con lo que se evidencia que, aunque el clima organizacional no es

completamente gratificante, no hay promedios en la escala de poco o nada favorable.

La moda nos identifica un puntaje de 10,00 como el calificativo de mas repeticiones

en cada una de las dimensiones con excepcion de comportamiento sistematico (5,00) y
claridad organizacional (7,00). Esto, junto con una desviacion estandar promedio de 2,8,

evidencia que una gran porcion de los encuestados siente un clima organizacional muy
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favorable, pero que, al conjugarse con otras calificaciones menores, se obtuvo un promedio
en una escala cualitativa inferior.
4.2 Evaluacion del clima organizacional por dimensiones

A continuacion, se presenta un andlisis detallado de cada dimensién mostrando en que
consiste cada una de ellas, cual es el supuesto o condicién ideal y su comportamiento de
acuerdo a las respuestas obtenidas. Seguidamente se identifican las causas que impidieron que
los diferentes factores se manifestaran de forma deseable y las posibles soluciones que plantean
los empleados de la empresa a través del cuestionario.

4.2.1 Dimensién claridad organizacional
Supuesto: Mientras mas conocimiento haya de la mision, los objetivos, las politicas y las
estrategias por las personas integrantes de la organizacion, mas adecuadas seran sus
decisiones y acciones, mejor seré la comunicacion, habra menos lugar a conflictos y mejor
seré el clima Organizacional.
A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 7. Resultados de Claridad organizacional

Media Desviacién  Calificacion
o Moda ; Lo

aritmética estandar cualitativa
Medianamente
Favorable

Claridad organizacional 6,34 7 2,71

Fuente: propia — grupo de investigacion

El promedio de calificacion de esta dimension es de 6,34 por lo cual su calificacion
cualitativa es MEDIANAMENTE FAVORABLE, con una moda de 7 y una desviacion
estandar de 2,71 lo cual refleja que la percepcion que tienen los encuestados sobre dicho

factor es muy similar y no se presenta gran dispersion.



Analisis de las causas
Grafica 2. Andlisis de causas — Claridad organizacional

No hay mision,
objetivos
politicas y
estrategias

claaramente

Otras causas.
. : Cusles?
No meinteresa  ¢Cudles?

Nunca, ni aun
en el periodo

definidas.
conocerlos. 9% 6% de induccidn
Me han 2% me han
informado al informado al
respecto, pero respecto.

la verdad, no 25%
he prestado la
atencion
suficiente.

26%

La informacion
sobre estos
aspectos no

han sido
suficientement

e clara.
19%

Fuente: propia — grupo de investigacion

El 26,42% de los encuestados manifiestan que, aunque fueron informados, no
prestaron la atencién suficiente; el 24,53% presenta como causa, que no se les informé al
respecto, ni siquiera en el periodo de induccidn. El 18,87% dice que la informacion no ha
sido suficientemente clara y el 13,21% coinciden en afirmar que “Con frecuencia se
presentan cambios en estos aspectos que no se nos comunican”.

Soluciones propuestas
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En la tabla 8 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que este se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 8. Soluciones de Claridad organizacional

Item Soluciones propuestas

1 | Actualizacién constante en los diferentes &mbitos. Capacitaciones continuas

2 | Al momento de firmar el contrato, deberian entregarlos impresos al personal

3 | Brindar comunicacion suficiente a través de reuniones con el personal que labora
en la institucion.
4 | Compromiso del personal de las entidades en profundizacion y empoderamiento
de las politicas institucionales.
5 | Comunicar y socializar los cambios que la administracion vaya realizando para
gue haya mas compromiso por parte de los funcionarios.
Deberian tener mejor comunicacion con las secretarias
Difusion - Talleres - facilitar acceso a la informacion.
Induccion tanto de personal de planta como de contratista.
Informacion clara y precisa, ademas que se aplique a la realidad.
10 | Los directivos encargados del tema deben comunicar a los subalternos todo lo
referente al tema.
11 | Méas comunicacion entre las dependencias y la administracion y los empleados
12 | Socializacion didactica.
13 | Socializar en reuniones, colgar en carteleras informativas.
14 | Socializar los temas antes mencionados con el fin de crear sentido de pertenencia
15 | Una mejor induccion al momento de ingresar a la organizacion.

© 00 N O

Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.2 Dimension Estructura organizacional
Supuesto: Si la estructura es realmente un medio agil y flexible, que permita la agilizacion
e 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.
A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 9. Resultados de Estructura organizacional
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Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Estructura Organizacional 6,95 10 236 Medianamente
Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

El promedio de calificacion de esta dimension es de 6,95 por lo cual, su calificacion
cualitativa es medianamente favorable, con una moda de 10 y una desviacién estandar de
2,36. A pesar de que una gran porcion (62%) de los encuestados afirmaron que dicha
dimensién se manifiesta de forma favorable o muy favorable, ain hay personas (8%) que
manifiestan que la estructura organizacional no permite realmente la integracion de
individuos y grupos, calificando dicho factor con un valor entre 0 y 3. Dicha apreciacion es

bastante contradictoria a lo que opinan la gran mayoria de las personas.

Analisis de causas
En esta ocasion, el 47,37% de las personas que calificaron el factor Estructura
Organizacional con menos de 10 (es decir, el 78% del total de encuestados), concordaron
en que “No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas.”, esta
fue la causa de mayor respuesta, seguido con un 21,05% por la causa “En general, los

intereses de las areas priman sobre los de la organizacion”.

Gréfica 3. Analisis de causas — Estructura organizacional
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M Las funciones de las personas
son muy especializadas, lo
2% que dificulta su integracion.

M En general, losintereses de
las dreas priman sobre los de
la organizacion.

M Hay demasiados niveles
jerarquicos lo que dificulta la
comunicacion hacia arriba y

hacia abajo.
No se promueve el trabajo

interdisciplinario ni la
integracion entre las areas.

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

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

Fuente: propia — grupo de investigacion
Para el 12,28% “Hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificultan la
comunicacion hacia arriba y hacia abajo” y para el 11% “A las areas les falta mayor
autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de decisiones”.
Soluciones propuestas
En la tabla 10 se presentan las soluciones planteadas por los colaboradores para
mejorar el factor de estructura organizacional:

Tabla 10. Soluciones para Estructura organizacional

Item Soluciones propuestas

1 | Mejor organizacion.

2 | Realizar jornadas de integracion con mas frecuencia con todo el personal.

3 | Realizar tareas recreativas frecuentemente donde las funciones se relacionen y se
incentiven.

4 | Esalgo practico, hoy se le llama hablar el mismo lenguaje.

5 | Contratar personal que crea en los programas del alcalde y que no busque un area
particular - reunir mas al personal y hacer dinamicas grupales.

6 | Mejorar la comunicacion.
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7 | Que todas las dependencias trabajen en equipo y por un mismo objetivo.
8 | Cumplir cabalmente con las funciones que le corresponden, sin imposiciones
pero si respetando.

9 | En laevaluacion de personal se deberia realizar como es, para que los
funcionarios realicen como debe ser el trabajo.

10 | Que se promueva el trabajo interdisciplinario y la integracion de las areas.
11 | Disminuir la diferencia entre personal de planta y contratista

12 | Que se permita o sea mas asequible la toma de decisiones.

13 | Deberian evaluar periodicamente el éxito o fracaso de los procesos y
procedimientos que esto permite evidenciar las falencias y mejorar la
productividad

Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.3 Dimensién Participacion
Supuesto: 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.
A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 11. Resultados de Participacion

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Participacion 7,74 10 2,58 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

Como se puede observar en la tabla y graficos anteriores, el promedio de calificacion
de esta dimension es de 7,74 por lo cual su calificacion cualitativa es favorable, con una
moda de 10 y una desviacién estandar de 2,58.

Similar al caso anterior, el 35% de los encuestados consideran que la participacion se

manifiesta de forma plenamente gratificante y el 45% la califica como un factor favorable
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en la organizacién. Sin embargo, el 8% de los encuestados, consideran que esta dimension
se manifiesta de forma no deseada, calificAndola entre 0 y 3.

Por lo anterior, se puede inferir en términos generales que los trabajadores de la
Alcaldia del Municipio de Garzdn pueden opinar y son escuchados por los superiores, y en
muchas ocasiones (la gran mayoria) forman parte de las decisiones que se toman en la
organizacion.

Anélisis de causas

El 39,53% de las personas que calificaron el factor Participacion con menos de 10
(es decir, el 26% del total de encuestados, ver grafica 4), concordaron en que “Solo puedo
informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo en algunas ocasiones”,
esta fue la causa de mayor respuesta.

Grafica 4. Causas Participacion

Solo se me informa
cuando las decisiones
gue tienen gue ver con
mi trabajo ya estan
tomadas.
19%

Aunque se me
informe al
respecto,
escasamente
puedo dar mi
opinién.
19%

Se meinform/
adecuadamente’y

puedo opinar
ampliamente al
respecto, pero no
tomar parte en las
decisiones.
23%

Fuente: propia — grupo de investigacion



Otras causas manifestadas por los colaboradores son: “Se me informa

adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las

decisiones (23,26%)”; “Aungue se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi
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opinion” y “Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya

estan tomadas”, cada una con un 18,60%.

Posibles soluciones

En la tabla 12 se presentan las soluciones planteadas por los colaboradores para

mejorar la dimension de participacion:

Tabla 12. Soluciones de Participacion

Item Soluciones propuestas

1
2

~N o o1~

(e}

9
10
11

Mejorar la comunicacion.

Hacer reuniones para integrar al personal y hacerles saber que si valen sus
opiniones para la organizacion.

Con respecto al trabajo se deberia tenerse en cuenta para toma de decisiones y el
mejoramiento en el mismo a todos los funcionarios ya sean de planta o
contratista.

Que se tome las decisiones en comun acuerdo con todo el personal

Los directivos deben tener mayor integracion y dejar participar a los subalternos.
Recibir las opciones con el fin de ser tomada como parte de la decision

Que cada jefe de cada area realice comités internos con su equipo de trabajo para
escuchar a sus trabajadores.

Reuniones de trabajo por secretaria con participacion del alcalde.

Poder intervenir, ser escuchado y debatir.

Que se tomen decisiones en conjunto con los involucrados.

El tipo de contratacion al empleado

Fuente: propia — grupo de investigacion
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4.2.4 Dimension Instalaciones

Supuesto: 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.

A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 13. Resultado de Instalaciones

Media Moda Desviacion Calificacion
aritmética estandar Cualitativa
) Medianamente
Instalaciones 6,26 10 3,39 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

Como se puede observar en la tabla 13, la calificacion promedio de esta dimension es de
6,26 por lo cual su calificacion cualitativa es Medianamente favorable, con una moda de 10
y una desviacion estandar de 3,39, la cual refleja la homogeneidad intermedia de los
resultados.

En general, la gran mayoria de los colaboradores consideran el lugar y elementos de
trabajo como favorable (32%) y muy favorable (32%) con una participacion del 64%. EI 32%

lo consideran como medianamente favorable y un 17% lo considera poco, o no favorable.

Anélisis de causas

En el analisis se observa que el 32% de los encuestados se sienten plenamente
satisfechos con las instalaciones y elementos de trabajo. Sin embargo, el 68% afirmaron tener
alguna causa que no permite que dicho factor se manifieste plenamente. En la grafica 5 se

evidencian las posibles causas.
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Grafica 5. Causas Instalaciones

M Lasinstalaciones son, en
general, antiestéticas

M Las instalaciones no son
seguras

M Las instalaciones no son
funcionales

M Hace demasiado calor
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M Hay demasiado ruido

1%

M Los servicios sanitarios dejan
mucho que desear

M En mi sitio de trabajo no
tengo la comodidad necesaria

M Otras causas ¢ Cuales?

Fuente: propia — grupo de investigacion

Las causas son variadas y tienen un indice de eleccion homogéneo, que oscilan
entre el 9 y el 13% en su mayoria. Se destaca por poco, con un 18% la causa “la
iluminacion es deficiente”, seguida por “hace mucho calor” con un 13,38% y “en mi sitio
de trabajo no tengo la comodidad necesaria” con un 12,68%. Es de resaltar que, aunque
solo 43 personas calificaron las instalaciones con puntajes diferentes a 10, se encontraron
142 respuestas, que abarcan todas las opciones dadas en el cuestionario, evidenciando una

dificultad latente en cuanto a la comodidad del sitio de trabajo.

Soluciones propuestas
En la tabla 14 se presentan las soluciones planteadas por los colaboradores para

mejorar la dimensién de instalaciones:
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Tabla 14. Soluciones a Instalaciones

Item Soluciones propuestas

1

2
3

7

8
9

Realizar un estudio real de las condiciones fisicas de la entidad en apoyo de las
ARL y que se toman las medidas pertinentes.

Asignar el presupuesto para las adecuaciones.

Se debe comprar - suministrar escritorios y sillas adecuadas para el trabajo de
oficina y equipos 6ptimos para la seguridad de la informacion y el bienestar
humano.

Como esto es en edificio muy viejo poco funcional y costoso arreglarlo, mejor
una edificacion nueva.

Yo diria que cambiar de instalaciones hacer méas oficinas nuevas y modernas y
urgente.

Implementacion PGIRASA con contratacion transporte residuos peligrosos,
instalacidn servicios sanitarios oficina planta baja con puerta a la calle para
vacunacion de perros y gatos.

Se necesita higiene, lavamanos, baterias sanitarias, destinar un recurso para
mejorar los bafios.

Se necesita aire, hace mucho calor.

Que haya mayor iluminacion

Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.5 Dimension Comportamiento sistematico

Supuesto: EI comportamiento sistematico se presenta cuando las personas y las areas

buscan siempre integrarse, de la mejor manera'y como un todo, en aras de alcanzar con creces

la mision y los objetivos de la organizacion.

A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 15.Resultados de Comportamiento sistematico

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
C_ompolrt_amlento 6,48 5 2,65 Medianamente
Sistematico Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion
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Como se puede observar, la calificacion promedio de esta dimensién es de 6,48 por
lo cual su calificacién cualitativa es medianamente favorable, con una moda de 5 y una
desviacion estandar de 2,65.

En general, la gran mayoria de los colaboradores consideran que esta dimension se
manifiesta de forma favorable (37%) y muy favorable (17%) con una participacion del
54%. El 14% lo consideran como poco o no favorable. Lo anterior permite evidenciar que
aungue la Alcaldia del municipio de Garzén promueve el trabajo en equipo como estrategia
para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, hace falta trabajar en la integracion

entre areas y la motivacion hacia el cumplimiento misional.

Anélisis de causas
En la gréfica 6, se puede evidenciar que la causa “falta de motivacion y capacitacion
para trabajar en forma multidisciplinar” fue la mas asociada al problema, por un 27% de los
encuestados que calificaron la dimension con un puntaje diferente a 10. Un 17,2% ve como
causa “En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion” y un
16,1% sefalo como causa “En general, las personas no se identifican con la misién y los
objetivos de la organizacién y por lo tanto, no les preocupan”.
Otras causas escogidas por los colaboradores, segun su orden de importancia,
fueron:
e Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional
e Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas
e No se conocen la mision y los objetivos

e Laestructura organizacional no facilita la integracion
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Gréfica 6. Causas comportamiento sistematico

m No se conocen la mision y los
objetivos.

® En general, las personas no se
identifican con la mision y los
objetivos de la organizacién y por

lo tanto, no les preocupan.
= Priman mas los conflictos que la

integracion entre las areas.

Cada area quiere lograr lo mejor
para si, olvidandose del todo
organizacional.

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

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

m Ls estructura organizacional no
facilita la integracion.

Fuente: propia — grupo de investigacion

Posibles soluciones

En la tabla 16 se presentan las soluciones originales que los colaboradores

consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y

que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 16. Soluciones de Comportamiento sistematico

Item  Soluciones propuestas

1 Todos debemos tener unos mismos objetivos socializarlos y en conjunto
llevarlos a cabo.

2 Adquirir sentido de pertenencia con la entidad y mejorar 100% atencion al
usuario.

3 La integracion por partes del ndcleo central para promover el trabajo
interdisciplinario y en equipo conociendo todos y cada uno de los procesos y
metas de la entidad

4 Se debe motivar mas a los funcionarios

5 Que haga mayor union entre los compafieros y tolerancia entre los mismos

6 Buscar estrategias para que los funcionarios se comprometan verdaderamente
con los objetivos de la empresa.

7 Actividades de grupo y mayor integracion
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8 Mas inversién a capacitaciones
9 Fortalecimiento trabajo en equipo.
10 | Divulgar a todos los funcionarios los objetivos y hacer que sepan lo importante
que es para todos cumplirlos.
11 | Un mejor manejo de jefes sobre el personal y una actividad donde se dejen
conflictos atrés.
12 | Promover integracion entre areas.
Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.6 Dimension Relacién simbidtica

Supuesto: La relacion simbidtica es la asociacion de organismos diferentes, con el
fin de obtener resultados mayores a la simple suma elemental de las partes.

A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 17. Resultados de Relacion simbiotica

Media Moda Desviacién Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Relacion Simbidtica 6,8 10 2,97 Medianamente
Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

Como se puede observar en la tabla anterior, la calificacién promedio de esta
dimensién es de 6,8 por lo cual su calificacion cualitativa es medianamente favorable, con
una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,97.

En general, la mayoria de los colaboradores consideran que esta dimension se
manifiesta de forma aceptable, ubicando la calificacion entre medianamente favorable y
favorable con una participacion del 62%. EIl 14% lo consideran como malo, con
calificaciones entre no favorable y poco favorable y un 24% lo considera excelente. Lo

anterior permite evidenciar que a la Alcaldia de Garzon aln debe trabajar en el engranaje
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del trabajo entre dependencias, mancomunando esfuerzos hacia una misma meta, de
manera que la organizacion se mueva como un todo.

Analisis de causas

Para los colaboradores, la causa mas asociada al problema es que “Hay interés por
alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre
las partes”, con una participacion del 33,85% de los que calificaron por debajo de 10 esta
dimension. Le sigue con un 26,15% “No hay motivacion para trabajar de esa manera, en
algunos de los sectores”, segin como se sefiala en la gréafica 7.

Grafica 7. Causas relacion simbiotica

u Los directivos sdlo velan por sus
intereses.

Los empleados sdlo velan por sus
intereses.

m Hay desconfianza entre las partes.

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

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

Fuente: propia — grupo de investigacion
Otras causas identificadas, fueron:
e Hay desconfianza entre las partes (16,92%)

e Los empleados solo velan por sus intereses (12,31%)



e Los directivos solo velan por sus intereses (10,77%)

Posibles soluciones
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En la tabla 18 se presentan las soluciones creadas y planteadas por los

colaboradores para mejorar la dimension de relacion simbidtica:

Tabla 18. Soluciones a Relacion simbidtica

Item  Soluciones propuestas

1 Afianzar la confianza en la organizacion

Maés compromiso, integracion y socializacion.

a1~ W

en la organizacion y sobresalir las buenas acciones.
Debe primar el interés colectivo que haya solidaridad

[op}

Los compromisos de los empleados y amor por la organizacion
Realizar actividades de integracion entre funcionarios y directivos

Afianzar los lazos y el compafierismo, dando a entender la importancia de todos

7 Atencidn a los empleados, darles prioridad a sus necesidades, ya que estan

Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.7 Dimensién Liderazgo

desmotivados y por ende no ejercen sus funciones como deberian de ser

Supuesto: Si quienes tienen cargos administrativos o de direccion, en los diferentes

niveles, son personas motivadas, receptivas, asequibles, creativas, orientadoras e

impulsadoras de las decisiones y acciones individuales y grupales, mejor serd el clima

Organizacional.
Los resultados se presentan a continuacion:

Tabla 19. Resultados de Liderazgo

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Liderazgo | 8,74 10 2,43 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion



La calificacion promedio de esta dimension es de 8,74 por lo cual su calificacion

cualitativa es favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,43, la cual
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refleja el buen grado de uniformidad en las respuestas escogidas por los encuestados, pues

el 90% de ellos manifesto que el liderazgo ejercido por las personas que manejan personal

es muy bueno, y solo un 2% considera que es no favorable.

Anadlisis de causas:

Debido a que esta dimension no se manifestd plenamente en el 100% de los encuestados, a

continuacidn, en la grafica 8 se presentan las causas que impidieron que dicho factor se
manifestara satisfactoriamente. Dentro de las respuestas con mas elecciones esta “El jefe

presta muy poca atencion a nuestras idea” con un 21,74%, seguido con un porcentaje de

17,39% para cada una de las dos afirmaciones siguientes “El jefe tiene demasiadas personas

a cargo” y “El jefe tiende mas a la rutina que al cambio”.

Graéfica 8. Causas liderazgo

Fuente: propia — grupo de investigacion

m El jefe no dispone de tiempo
suficiente para nosotros.

El jefe tiene demasiadas
personas a su cargo.

m El jefe simplemente ordenay
no le preocupan esos
aspectos,

M El jefe presta muy poca
atencion a nuestras ideas.

mEl jefe tiende mas a la rutina
que al cambio.

mEl jefe no se preocupa por
conocemos ni por nuestro
desarmollo.

m Otras causas, ¢ cuales?
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Otras causas identificadas, en porcentajes menores, fueron:
e El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros (13,04%)
e El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos (13,04%)

e El jefe no se preocupa por conocernos ni por nuestro desarrollo (4,35%)

Posibles soluciones

En la tabla 20 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 20. Soluciones para Liderazgo

Item  Soluciones propuestas

1 Todo esto es falta de trabajar en la parte motivacional pero todo el personal -
jefes y subalternos.
Deberia tomar en cuenta a sus empleados para que todo sea mas equitativo.
Estar mas pendiente del trabajo de los empleados y exigir a todos por igual.
Reuniones periodicas en cada dependencia
Debe haber menos funciones a cargo del jefe, ya que el tiene muchas funciones
No hay tiempo ni le interesa la labor de esta organizacion.
Nuestro jefe maneja gran cantidad de persona que no termina de poner atencion.
Jefe que se interese por los problemas de su dependencia.

Mas reuniones internas para asi poder manifestar las inconformidades y
solucionar problemas
Fuente: propia — grupo de investigacion

O© 00O NO O b WwN

4.2.8 Dimension de Consenso

Supuesto: Las decisiones se pueden tomar por unanimidad, consenso o votacion. La
unanimidad se logra cuando todos estan de acuerdo. El consenso se va construyendo entre
todos, cada persona presenta su punto de vista y es escuchado con atencién por los demas,

los diferentes planteamientos se analizan, buscando el acuerdo, limando asperezas,
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concertando, en fin, logrando una sintesis con la cual todos se identifican. A la votacién se

Ilega cuando no hay unanimidad ni consenso y la minoria se somete a la mayoria.

Los resultados se presentan a continuacion:

Tabla 21. Resultados de Consenso

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Consenso 7,91 10 2,62 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 7,91 por lo cual su calificacion
cualitativa es favorable, con una moda de 10 y una desviacién estandar de 2,62. La
informacion permite nuevamente resaltar la uniformidad de las respuestas escogidas por los
encuestados, de los cuales, el 84% dieron una calificacion buena a la forma en que la toma
de decisiones se manifiesta en la organizacion. El 11% lo considera aceptable y solo un 6%
lo presenta de forma mala o poco favorable.

Anélisis de Causas:

El 37,84% de los colaboradores consideran que “En general hay interés en lograr consenso,
pero no siempre es posible obtenerlo”, el 27%, alude a que “las decisiones importantes por
lo general ya estdn tomadas antes de darse las reuniones y afirman que aquellas decisiones
de menor importancia son las Uinicas que llegan a un consenso”, cada uno con porcentajes
iguales (13,51%). Estas son las causas que escogieron el 65% de las personas que
calificaron esta dimension con menos de 10 puntos. Se evidenciaron otras causas con
porcentajes menores, COMO:

e Quienes presiden los grupos o comités son por lo general muy impositivos (10,81%)
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e En general la informacion importante sobre el tema a tratar, s6lo la conocen algunas

personas con anticipacion a la reunion, y asi es muy dificil. (10,81%)

e Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en la

toma de decisiones (5,41%).

Grafica 9. Causas de Consenso

11%

Fuente: propia — grupo de investigacion

Posibles soluciones

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

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

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

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

MEn general la informacién
importante sobre el tema a
tratar, s6lo la conocen algunas
personas con anticipacion ala
reunion , y asi es muy dific

M En general hay interés en lograr
CONSENso, Pero no siempre es
posible obtenerlo.

M Otras causas. ¢ Cuales?

En la tabla 22 se presentan las soluciones creadas y planteadas por los

colaboradores para mejorar la dimension de consenso:

Tabla 22. Soluciones de Consenso

Item Soluciones propuestas

1 | Motivar con transparencia las actividades a desarrollar para lograr union de ideas

y No por imposicion.



2 | Darles més participacion a los empleados, en dltimas son los que conocen la
empresa.

3 | Dialogar - Dar a conocer posturas.

4 | Participacion de igualdad, evitar la creacion de monopolios.

5 | Debe haber m&s compromiso de los directivos con los diferentes grupos o
comités.

6 | Tomar puntos de vista en toda ocasion

7 | Se debe fortalecer dentro de los comité o grupos que las decisiones sean tomadas
entre todos, de forma grupal donde se tenga presente el objetivo en comdn

8 | Fortalecimiento de canales de comunicacion, directivos y entre los mismos
funcionarios.
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9 | Deben realizar planificacion a la hora de contratar y hacer la debida identificacion

tanto como el perfil de la persona y cargo requerido
Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.9. Dimension de trabajo gratificante

Supuesto: 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, encontrar

an

la mejor posibilidad de realizacién personal, disfrutardn méas de su trabajo, lo realizaran con

amor y calidad, seran mas creativas y productivas y mejor sera el clima Organizacional.
Los resultados se presentan a continuacion:

Tabla 23. Resultados de Trabajo gratificante

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Trabajo gratificante 9,17 10 1,71 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 9,17 por lo cual su calificacion
cualitativa es MUY BUENA, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,71. De

las 65 personas encuestadas, 46 se sienten plenamente satisfechos con su trabajo lo que

corresponde al 71% de los encuestados; 18 personas (28%), lo consideraron muy bueno, y
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solo una persona siente que su labor es mala. Lo anterior permite inferir que todo el
personal de la Alcaldia de Garzdn se siente conforme y a gusto con su trabajo disfrutando
de sus labores y lo considera interesante para su realizacion personal.

Analisis de causas:

De las 19 personas que sintieron que el presente factor no se manifiesta de forma
plenamente gratificante, es decir con una puntuacién de 10, el 36,36% expresa “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”; el 18,18% aportd “Sélo algunas de las
funciones que desempefio me satisfacen plenamente.”. A pesar de que Se sienten muy a
gusto con el trabajo desempefiado, manifiestan que no lo es totalmente y consideran que las
dos causas anteriores son las de mayor impacto. A continuacion, en la gréfica 10 se puede
ver el nimero de dichas causas que fueron seleccionadas.

Graéfica 10. Causas trabajo gratificante

m Aunque me gusta el campoen el
que trabajo, las funciones que
debo desempefiar son simples y
rutinarias.

m Solo algunas de las funciones que
desempefio me satisfacen
plenamente.

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 expre

M He solicitado traslado al campo
en que mas me gustaria trabajary
para el cual estoy debidamente
capacitado, pero no me ha sido
posible obtenerlo

M La organizacion no se preocupa
por conocer los intereses de las
personasy menos por ubicarlas
en el trabajo que mas le guste o
que mas pueda con

m Otras causas, ¢ Cuales?

Fuente: propia — grupo de investigacion
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Otras causas destacadas, segun su orden de eleccion son:

e Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempefiar
son simples y rutinarias (13,64%).

e Laorganizacion no se preocupa por conocer los intereses de las personas y menos
por ubicarlas en el trabajo que més le guste o que méas pueda contribuir a su
realizacion (13,64%).

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 (4,55%).

Posibles soluciones

En la tabla 24 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 24. Soluciones para Trabajo gratificante

Item Soluciones propuestas

1 | Dar més participacion al personal raso.

2 | Un trabajo menos rutinario, innovar que estudien su perfil para ser mas eficiente,
ubicandolo en el lugar correcto.

3 | Consultar con los empleados que areas de trabajo les favorecen en buen
desempefio laboral.

4 | Ajustar funciones de acuerdo con el perfil profesional.
5 | Disponer de mismos y materiales necesarios para fortalecer el servicio que presta

6 | Deben realizar planificacion a la hora de contratar y hacer la debida identificacion
tanto como el perfil de la persona y cargo requerido.
Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.10 Dimension Desarrollo personal

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

A continuacion, se presentan los resultados:
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Tabla 25. Resultados de Desarrollo personal

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Desarrollo personal \ 7,34 10 2,79 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 7,34 por lo cual su calificacion
cualitativa es favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,79. El 32%
calificaron esta dimension con un 10, y el 37% califica este aspecto entre 7'y 9, es decir,
como favorable, lo que significa que para el 69% de los colaboradores, la Alcaldia de
Garzén estimula su formacion personal y profesional de forma permanente. Para el 10%,
esta condicién no se cumple, o se cumple de manera incompleta. EI 6% de los encuestados

califico esta condicion con un no favorable (0).

Anélisis de causas:

Como se evidencia en la gréfica 11, la razon con més peso segun el 37,5% de
quienes calificaron esta condicion con un puntaje menor a 10, es que “Las posibilidades de
capacitaciéon y formacion son sélo para algunas personas”; en importancia le sigue “Las
oportunidades de formacion y capacitacion son escasas para todos” con un 23,21%, lo que
evidencia un descontento en la distribucién de recursos de capacitacion entre los
colaboradores, situacion que se hace més evidente entre el personal de planta y carrera y el
personal que tiene vinculacion por contrato de prestacion de servicios.

Otras causas destacadas, segun su orden de eleccion son:

e Laorganizacion carece de los recursos necesarios para ello (17,9%).



e No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo

(8,93%).

e A laorganizacion tal mejoramiento no parece preocuparle (7,14%).

Gréfica 11. Causas de Desarrollo personal

4% 2%

Fuente: propia — grupo de investigacion

Posibles soluciones

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

M Las posibilidades de capacitacion
y formacién son sélo para algunas
personas.

M No es facil obener permisos para
asistir a cursos o seminarios en
horas de trabajo.

M La organizacion carece de los
recursos necesarios para ello.

M A la organizacion tal
mejoramiento no parece
preocuparle.

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

En la tabla 26 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
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consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y

que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 26. Soluciones para Desarrollo personal

Item Soluciones propuestas

1 | Se debe analizar el perfil profesional de cada uno y darle la oportunidad de

desempefiarse en lo relacionado.
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2 | Algunas de las capacitaciones que se dan deberian hacerlo a nivel de grupos en
horas laborales, porque el resultado de la capacitacion es para ponerlo al servicio
de la empresa.
3 | Hacer convenios para capacitacion de calidad, no cursitos de horas.
4 | Traer capacitadores a la entidad, ya que menos gastos (transporte) y se podria
dirigir a mas empleados.
5 | Actualizacion constante en los diferentes ambitos
6 | Deberian tener claro que es necesario capacitar a todo el personal sin excluir a
ninguna persona, fortalecer la igualdad

7 | Brindar capacitacion a todos los empleados: sin importar el tipo de vinculacion
Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.11 Dimension de Elementos de trabajo
Supuesto: si el puesto de trabajo tiene todo lo necesario para el buen desempefio de
la labor diaria, es estético, comodo, seguro y funcional, mejor sera el clima organizacional.

A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 27. Resultados de Elementos de trabajo

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
] Medianamente
Elementos de trabajo 6,91 10 2,96 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

Como se puede observar en la tabla 27, la calificacion promedio de esta dimensién
es de 6,91 por lo cual su calificacion cualitativa es medianamente favorable, con una moda
de 10 y una desviacion estandar de 2,96, la cual refleja la homogeneidad de los resultados.
En general, la mayoria de los colaboradores consideran los elementos de trabajo, como
buenos y muy favorables con una participacién del 63%. EI 23% y el 15% lo consideran

como favorables y poco favorable respectivamente.
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Analisis de causas:

En la gréafica 12 siguiente se puede observar nuevamente una homogeneidad en los
porcentajes de las respuestas escogidas, con dos que se destacan de las deméas por muy
poco. El 19% eligio la causa “En general, los elementos de trabajo de que dispongo estan
obsoletos”; el 17,86% eligié “No hay preocupacion en la organizacién por conseguir los
mejores y mas modernos elementos” y el 15,48% respondi6 que “No hay una adecuada

planeacion para la adquisicion de los elementos”, como se evidencia en la grafica 12.

Graéfica 12. Causas de Elementos de trabajo

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

M La mayoriade los elementos son
excelentes.

M No hay preocupacion en la
organizacion por conseguir los
mejores y mas modernos

4% elementos.

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

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

M La distribucion de elementos es
inadecuada pues no realiza
acorde con las necesidades.

M La situacion econdmica de la
organizacion no permite la
adquisicion de mejores
elementos.

M Otras causas, ¢ Cuales?

Fuente: propia — grupo de investigacion

Otras causas, segun su orden de eleccion son:

e Lasituacion economica de la organizacion no permite la adquisicion de mejores

elementos. 14,2%.
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e Ladistribucion de elementos es inadecuada pues no realiza acorde con las
necesidades. 13%.
e Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas. 12%.

e La mayoria de los elementos son excelentes. 3,57%.

Posibles soluciones
En la tabla 28 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y

que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 28. Soluciones para Elementos de trabajo

Item Soluciones propuestas

1 | Realizar un inventario en cada dependencia que verifique el estado del mobiliario
y equipos.

2 | Identificar las necesidades de cada dependencia.

Suministras elementos adecuados para el desempefio laboral de una oficina.
Procurar hacer un uso racional de los recursos existentes de la manera que permita
la compra de otros.

Hay que comprar los elementos minimos necesarios para funcionar.

Mejorar, adecuar espacio de trabajo y suministrar elementos de papeleria.

Que envien totalmente los elementos que uno solicita en los pedidos.

Asignar presupuesto

La empresa deberia tener en cuenta de dotar de buenos elementos y los necesarios
a los funcionarios para poder ser eficiente en el desarrollo de las actividades.
Fuente: propia — grupo de investigacion
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4.3.12 Dimension Relaciones interpersonales
Supuesto: 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 en



69

donde sean realmente trascendentes las relaciones del hombre con el hombre, mejor sera el
clima Organizacional.
En la siguiente tabla se presentan los resultados:

Tabla 29. Resultados de Relaciones interpersonales

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
_ Relaciones 6.8 10 255 Medianamente
interpersonales Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 6,8 por lo cual su calificacion
cualitativa es medianamente favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de
2,55. El 58% de los colaboradores sienten que las relaciones interpersonales que se dan en
la Alcaldia del Municipio de Garzén son muy buenas, lo que permite calificarla como

favorable y muy favorable. EI 8% la considera deficientes y el 34% aceptable.

Anélisis de causas:

En esta ocasion las opiniones se encuentran divididas, y el 22,22% de los
colaboradores piensan que “Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas”; el 15,87%
considera que “Hay conflictos entre personas y entre areas sin solucionar” y con el mismo
porcentaje “Falta mayor respeto y consideracion por las maneras de pensar, de sentir y de
actuar de los demas”, como se evidencia en la grafica 13.

Otras causas asociadas a la dimension fueron:

e EIl comportamiento de algunas personas deja mucho que desear, 12,7%.
e En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder

integrarse, 10,3%.



e Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato, 8,7%.
e Laautocracia y la arrogancia de algunos dificultan las buenas relaciones,

8,7%.

Gréfica 13. Causas de Relaciones interpersonales

M En general, las personas no se
conocen lo suficiente como para
poderintegrarse.

m Falta mayor respeto y
consideracion por las maneras de
pensar, de sentiry de actuar de

los demas.
| | Faﬁta mayor solidaridad y apoyo

entre las personas.

Falta mayor dignidady
cordialidad en el trato.

m Hay conflictos entre personasy
entre areas sin solucionar.

M Falta més libertad de expresion.

m Las barreras sociales no lo
permiten.

M | a autocracia y la arrogancia de
algunos dificultan las buenas
relaciones.

B El comportamiento de algunas
personas deja mucho que desear.

Fuente: propia — grupo de investigacion

Posibles soluciones
En la tabla 30 se presentan las soluciones creadas y planteadas por los
colaboradores para mejorar la dimension de consenso:

Tabla 30. Soluciones para Relaciones personales

Item Soluciones propuestas
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1 | Mayor comunicacion para mejorar la convivencia y por ende ser solidario.
Curso de relaciones interpersonales y de comportamiento social.

Realizar actividades propias que permitan la interaccion personal.
Implementar frecuentemente tardes recreativas

Programas de bienestar acorde a esta problematica.
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6 | Sensibilizar a los funcionarios de la importancia de ser humanos y solidarios para
laborar de una manera servicial.
7 | Las capacitaciones sobre este tema tan importante deberian se constantes ademas
de contar con un profesional en el tema.
8 | Respeto ante todo por el otro, no pasar encima y humillar por tener un cargo
superior o creer que lo tiene.
9 | Implementacion de psicologia organizacional dentro de la entidad que permita el
conocimiento, manejo y control de las situaciones climaticas organizacionales

10 | Se debe realizar un proceso de presentacion del personal
Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.13 Dimension del buen servicio

Supuesto: La idea de Calidad, expresada como satisfaccion de las necesidades y
expectativas del cliente; toda persona interviene en un proceso generador de resultados
(productos o servicios), que son entregados a un cliente. Si éste se encuentra en la misma
organizacion (cliente interno), utilizara los productos resultantes del proceso anterior como
entrada (recursos) para su propio proceso. A su vez, éste ultimo elaborara las salidas
oportunas (productos) que seran utilizadas por otro cliente interno, o que llegaran hasta el

mercado, dirigidas a clientes externos.

En la tabla siguiente se presentan los resultados:

Tabla 31. Resultados del buen servicio

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Buen servicio | 7,45 10 2,76 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 7,45 por lo cual su calificacion
cualitativa es favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,76. EI 81% de

los colaboradores sienten que la calidad del servicio hacia el cliente interno es favorable o



72

muy favorable. El 13% la considera aceptable, el 5% no muy buena y otro 2% la considera
pésima.

Analisis de causas:

Para el 28% de los que consideran que esta dimension no es plenamente
gratificante, la causa primordial es la calidad del trabajo realizado argumentando que
“Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas caracteristicas,
otros no”; el 20% dice que “Algunas personas y/o &reas presentan sus trabajos como les
parece, sin atenerse a los requerimientos” y el 18% opina que “La calidad de esos trabajos
es, en general, buena, pero se presentan algunos lunares”, como se evidencia en la grafica
14,

Grafica 14. Causas del buen servicio

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

= En general, la calidad de estos trabajos
deja mucho que desear.

= |a calidad de esos trabajos es, en general,
buena, pero se presentan algunos
lunares.
Algunas personas y/o areas presentan sus
trabajos como les parece, sin atenerse a
los requerimientos.

= E| cumplimiento en la entrega de esos
trabajos es excelente, aungue con
algunas excepciones.

m Hay muchos incumplimientos en la
entrega de esos trabajos.

m Otras causas, ¢ Cudles?
Fuente: propia — grupo de investigacion
Otras respuestas encontradas son:
e Hay muchos incumplimientos en la entrega de esos trabajos, 12%.

e Engeneral, la calidad de estos trabajos deja mucho que desear, 8%.
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e El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aungque con

algunas excepciones, 8%.

Posibles soluciones

En la tabla 32 se presentan las soluciones creadas y planteadas por los

colaboradores para mejorar la dimension de buen servicio:

Tabla 32. Soluciones para buen servicio

Item Soluciones propuestas

1

w
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9

10

Realizar actividades que generen sentido de pertenecia con la empresa y
responsabilidad.

Mas capacitacion en ley 80 y otras areas del estado.

Capacitar en elaboracion de estudios proyectos, oficios entre otros.

Entregar trabajos correctamente y a tiempo, son en bien de la comunidad que nos
sostiene.

Nombramiento de personas capacitados para ejercer los cargos

Incentivar y motivar a los funcionarios a realizar el trabajo de la mejor manera
acorde con lo establecido.

Promover el autocontrol y el sentido de pertenencia.

Mejorar canal de comunicacion

Afianzar vy establecer las articulaciones entre dependencias y recalcar la
importacion de esta

Deben implementar una verdadera supervision en los contratos y
provisionalidades (Todos los funcionarios)

Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.14 Dimension de solucién de conflictos

Supuesto: 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.

A continuacion, se presentan los resultados:
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Tabla 33. Resultados de Solucién de conflictos

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Solucion de conflictos \ 7,45 10 2,85 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 7,45 por lo cual su calificacion
cualitativa es favorable, con una moda de 10 y una desviacion estdndar de 2,85. El 66% de
los colaboradores sienten que se soluciona oportuna y satisfactoriamente los conflictos que
se presentan entre personas y entre grupos que se dan en la Alcaldia de Garzon. El 28%
considera que la solucién de situaciones conflictivas no es la ideal calificandola como
medianamente favorable. Y el 7% considera que esta dimensidn se presenta de manera
deficiente, calificAndola como poco y no favorable.

Analisis de causas:

Para el 61% de los colaboradores, esta dimension no es 100% gratificante,
aludiendo diferentes causas entre las que se encuentran, “En general, la costumbre es dejar
que el tiempo los resuelva, 25%; “No tenemos la actitud ni la formacion necesarias para
solucionar nuestros conflictos”, 19% y con el mismo porcentaje “Falta de mayor
comprension en el sentido de que los intereses de la organizacidn, estan por encima de
cualquier interés sectorial o individual”, como se evidencia en la gréfica 15.

Otras causas encontradas con menores porcentajes son:

e Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto, 14%.
e En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas,

11%.
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e Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse
sobre la otra, 7%.

e Presentarse a alguna solucidn, para algunas personas es simbolo de debilidad, 4%.

Gréfica 15. Causas de Solucién de conflictos

MEn general, la costumbre es dejar que el tiempo
los resuelva.

W No tenemos la actitud ni la formacicn
necesarias para solucionar nuestros conflictos.

M Presentarse a alguna solucidn, para algunas
personas es simbolo debilidad.

W Falta de mayor comprension en el sentido de
que los intereses de la organizacidn, estadn por
encima decualguier interés sectorial o
individual.

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

M Los jefes, en general, no prestan mayor
atencion al conflicto.

MEn general, se solucionan a medias, sin dejar a
las partes plenamente satisfechas.

Fuente: propia — grupo de investigacion

Posibles soluciones

En la tabla 34 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 34. Soluciones para Solucién de conflictos

Item Soluciones propuestas

1 | Maés trabajo en grupo - bienestar- grupal los paseos
2 | Correctos funcionamientos de comités de convivencia, jefe de personal atienda
mejor estos temas.
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3 | Laempresa debe contar con un profesional que trate y ayude en estos temas
porgue en el momento no hay quien solucione nada.

4 | Mejorar notablemente la actitud y deseo de solucionar problemas.

5 | Capacitaciones sobre manejo de conflictos laborales en todos los ndcleos

6 | Realizar reuniones extraordinarias si asi se requiere para solucionar conflictos de
inmediato

Fortalecer acciones que armonicen el ambiente

y
8 | Dialogar con la persona directa

9 | No deja pasar conflictos, es decir, solucionarlos en el momento adecuado.
10 | Amor a la organizacion

11 | Buscar espacios por parte de los jefes al reunir a sus trabajadores para toca el
tema para la solucion de los problemas de cada oficina.
12 | Promover talleres de integracion y capacitaciones en resolucién de conflictos.

13 | Escuchar, socializar y solucionar los conflictos.
Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.15 Dimension de expresion informal positiva

Supuesto: La libertad de expresion es aquella en que los individuos o los grupos realiza
de manera espontanea, con entera libertad, con profundo respeto por la organizacion y sus
integrantes, en el sentido en que a bien tengan y por los canales que se consideren
convenientes, bien con el fin de sugerir a quieres compete, todo aquello que consideren
importante para el mejoramiento de los diversos procesos, o bien para buscar alguna
colaboracion que contribuya a realizar su trabajo de la mejor manera. La libertad de expresién
fomenta las buenas relaciones interpersonales, el acercamiento entre las areas y contribuye a
una mas facil consecucion de la mision y los objetivos organizacionales.

En la siguiente tabla se presentan los resultados:

Tabla 35. Resultados de Expresion informal positiva

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Expresion informal positiva 8,08 10 2,53 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion
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La calificacion promedio de esta dimension es de 8,08 por lo cual su calificacion
cualitativa es favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,53. El 47% de
los colaboradores consideran que pueden expresarse libremente en la Alcaldia de Garzon,
lo que permite calificarla como excelente. El 38% considera que esta dimension se presenta
de una manera favorable y el 11% medianamente favorable. Para el 5% esta dimension no
cumple con sus expectativas, por lo que la calificd con poco o no favorable.

Analisis de causas:

Dentro de las causas expresadas por los colaboradores que sienten que esta
condicion no se desarrolla de manera excelente (53%), el 34% expresd que se debe a que en
la Alcaldia de Garzdn, no se fomenta la expresion informal positiva en la organizacion. El
20% expreso6 “No tenemos suficiente libertad de expresion” y el 18% expreso que “Rara
vez se atienden nuestras sugerencias”, como se evidencia en la grafica 16 a continuacion:

Graéfica 16. Causas de Expresion informal positiva

M No tenemos suficiente libertad de
expresion.

Solo podemos expresarnos a través
de los canales formalmente
establecidos.

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

M Rara vez se atienden nuestras
sugerencias.

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

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

Fuente: propia — grupo de investigacion
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Otras causas evidenciadas en las respuestas son:

e Nuestras posibilidades de expresion informal positiva son aceptables, pero no las
mejores, 14%.

e Soblo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos, 9%.

e Laexpresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la cual

carecemos, 5%.

Posibles soluciones

En la tabla 36 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 36. Soluciones para Expresion informal positiva

Item Soluciones propuestas

1 | Los jefes deben hablar con los subalternos sobre todo el jefe mayor - nunca lo
Vemos.
2 | Involucrar a todos los funcionarios y escuchar sus opiniones seria una buena
forma de buscar soluciones a la organizacion.
Permitir hacer sugerencias, pero que esto no implique represalias.
Mejores canales de comunicacion entre dependencias y con el jefe de la entidad.
Debemos tener una linea recta entre todas las funciones
Buscar un sitio y expresarse
Tomar en cuenta la opinion de los demas.
Establecer espacios en la organizacién donde permitan expresar a los funcionarios
de manera formal.
9 | Fortalecer canales de comunicacion.
10 | Permitir a los subalternos dar sugerencias que mejoren la organizacion

11 | Atencion al talento humano. Toda esta gestion debe realizar el jefe de talento
humano
Fuente: propia — grupo de investigacion
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4.2.16 Dimension de Estabilidad laboral

Supuesto: 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 serd el
clima Organizacional.
En la tabla siguiente se presentan los resultados:

Tabla 37. Resultados de Estabilidad laboral

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Estabilidad laboral 6,57 10 3,24 Medianamente

Favorable
Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 6,57 por lo cual su calificacion
cualitativa es medianamente favorable, con una moda de 10 y una de las desviaciones
estandar mas altas de las 24 dimensiones, con un sigma de 3,24, que indica una dispersion
mayor en las calificaciones, que se evidencia en la siguiente distribucién: EI 34% de los
colaboradores se sienten plenamente satisfechos con la estabilidad laboral que ofrece la
Alcaldia de Garzon; El 22% la considera muy buena; el 27% buena y un Gltimo 17% la

considera deficiente.

Analisis de causas:

En esta ocasion las opiniones estan dividas en dos causas de mayor eleccion, cada
una con un 30%: “Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida
estabilidad” y “Hay fuerzas externas (econdmicas, politicas, juridicas, culturales, sociales)

que ocasionan alta rotacion de personal”. El 38% simplemente no respondi6 este punto y un
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2% (2 personas) respondieron con otras opciones como el tipo de contratacion y problemas
por politicas estatales. En la gréfica 17 se evidencia la divisién de opiniones:

Grafica 17. Causas de Estabilidad laboral

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

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

M Otras causas. ¢ Cuales?

M Sin respuesta

Fuente: propia — grupo de investigacion

Una de las causas latentes a tener en cuenta, es que el 62% del personal de la Alcaldia
de Garzon tiene un contrato por prestacion de servicios, que no ofrece ventajas a nivel
laboral y que normalmente tiene una duracién menor a un afio, aunado a que, en cada
cambio de gobierno, hay rotacion de personal que se ve en mayor proporcion en los
contratistas, incidiendo esto, en el aumento del sentimiento de inestabilidad de los

colaboradores.

Posibles soluciones
En la tabla 38 se presentan las soluciones creadas y planteadas por los

colaboradores para mejorar la dimension de estabilidad laboral:
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Tabla 38. Soluciones para Estabilidad laboral

Item Soluciones propuestas
1 | Hacer todo lo necesario para brindar un trabajo estable.
2 | Buscar alternativas para que el personal pueda acceder a cargos dentro de la
entidad como concurso de méritos permanentes y creacion de cargos dentro de la
misma
3 | Se debe tener una estabilidad laboral para los contratistas ya que se necesita el
servicio
4 | Fortalecer los sistemas de contratacion de personal.
5 | Contratacion a término definido
6 | Eliminar la prestacion de servicios.

Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.17 Dimension de Valoracién

Supuesto: El reconocimiento se refiere a la identificacion y distincion que se le hace
a una persona por la realizacion de un buen trabajo, que incentivan a seguir haciendo
énfasis en las habilidades que le permitieron alcanzar los objetivos individuales o
colectivos.

A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 39. Resultados de Valoracion

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa

Valoracion 5,8 10 3.45 Medianamente

Favorable
Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 5,8, la mas baja del total de
dimensiones, arrojando una calificacién cualitativa aceptable. La moda es igual a10 y la
desviacién estandar mas alta del total, presentando una sigma de 3,45.

Solo el 20% considera que la Alcaldia de Garzon le ofrece plenamente, el

reconocimiento y distincion por su esfuerzo, calificandola de manera excelente. El otro
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medianamente favorable, el 16% como poco favorable y un 13% como no favorable.

Anadlisis de causas
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El 24% del 80% que califico esta dimension por debajo de 10, piensa que en gran medida la

valoracion del personal es de tipo subjetivo, es decir, por amistad mas que por los méritos

del trabajo desarrollado. En igual porcentaje, los colaboradores piensan que no se

acostumbra a valorar a las personas dentro de la organizacion, como se evidencia en la

grafica 18.

Grafica 18. Causas de Valoracion

Fuente: propia — grupo de investigacion

Otras causas aludidas con porcentajes menores, pero de distribuciéon homogénea:

m No es la costumbre valorar a las
personas en la organizacion.

m Algunos jefes lo hacen en
ocasiones, pero les falta mayor
sensibilidad al respecto.

® La animadversion que se presenta
entre personas y entre grupos,
impide la valoracion de quienes o
merecen.
La valoracion, en ocasiones, no s
objetiva, pues se hace mas por
amistad que por méritos.

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

m Mo se valoran las realizaciones
que realmente deberian valorarse.

m La valoracion que tenemos es
buena, pero no suficiente.

e Se valora més el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras, 13%.
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e Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mayor sensibilidad al respecto,
11%.

e No se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse, 11%.

e Lavaloracion que tenemos es buena, pero no suficiente, 10%

e Laanimadversion que se presenta entre personas y entre grupos, impide la

valoracion de quienes lo merecen, 8%.

Vale la pena analizar las respuestas y las calificaciones de esta dimension de
Valoracién, unida a la anterior de Estabilidad laboral, que evidencian el punto algido en el
clima organizacional de la Alcaldia de Garzon, pues se presenta entre los colaboradores la
sensacion de poca estabilidad y bajo reconocimiento a su trabajo, lo que puede resultar en
una baja moral personal y escaso sentido de pertenencia con la organizacion, haciendo poco
favorables las condiciones laborales y escasa la disposicion para alcanzar las metas trazadas
por la organizacion.

Posibles soluciones

En la tabla 40 se presentan las soluciones creadas y planteadas por los

colaboradores para mejorar la dimension de valoracion:

Tabla 40. Soluciones para Valoracién

Item Soluciones propuestas
1 | Crear incentivos para mejorar el desemperio laboral y reconocer a los mejores.
2 | Se debe estudiar como estan haciendo las valoraciones y modificar algunos
incentivos
3 | Debe de estimular a los funcionarios por su trabajo, para que ellos tengan mas
sentido de pertenencia
4 | Premiar al mejor empleado mensualmente y al final del afio remunerarlo.
5 | Deberian hacer reconocimiento a las personas gue tienen compromiso en la
entidad
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6 \ crear estimulos a personal de planta y contratista
7 \ Incentivar a la persona con estabilidad laboral deprendiendo de su compromiso
Fuente: propia — grupo de investigacion
4.2.18 Dimension de Salario
Supuesto: 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.

En la tabla siguiente se presentan los resultados:

Tabla 41. Resultados de Salario

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Salario 7,25 10 3,12 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 7,25 por lo cual su calificacion cualitativa
es favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 3,12. El
42% de los colaboradores sienten que el salario que reciben es una justa retribucion por su
trabajo, lo que permite calificarla como excelente. El 23% la considera muy buena y el 18%
bueno. En contraste existe un 14% que considera su retribucion como deficiente y un 3%
como mala, calificandola con un 0.

Anélisis de causas:
El 58% de los encuestados, afirmaron no estar plenamente satisfechos con esta dimension.
El 34% de estas personas, sienten que el salario no esta de acuerdo con las exigencias del
cargo y un 19% considera que, frente al mercado laboral, su remuneracion es baja. En el

gréfico 19 se observa lo mencionado.



Gréfica 19. Causas de Salario

® El salario no esta de acuerdo con
las exigencias del cargo.

El incremento salarial no se hace
de acuerdo a una justa evaluacion
del desempefio.

m Frente al mercado laboral,
considero que mi salario es bajo.

m El incremento salarial se hace por
debajo del aumento del costo de
vida.

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

H Situacion economica de la
organizacion no lo permite.

u Otras causas. ¢, Cuales?

Fuente: propia — grupo de investigacion

También se evidencian otras casusas como:

e El incremento salarial no se hace de acuerdo con una justa evaluacion del
desempefio, 15%.

e El incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida, 13%.

e Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econémicas de la
organizacion también lo hagan, 9%.

e Situacion econdmica de la organizacion no lo permite, 9%.
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Posibles soluciones

En la tabla 42 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 42. Soluciones para Salario

Item Soluciones propuestas

1 | Propuestas al gobierno para incrementar los salarios justamente.

2 | Mayor incremento salarial de acuerdo con los factores de exigencia y
responsabilidad de cada uno de los empleados
3 | Que se realice un estudio de cargos laborales a fin de restablecer el salario de
acuerdo a la responsabilidad de cargo.
4 | Que el salario sea adecuado a la realidad.
5 | Deberian establecer un andlisis de acuerdo con la experiencia y estudios de la
persona
6 | Que las remuneraciones se realicen teniendo en cuenta el perfil educativo y
ademas su desempefio
7 | El pago deberia ser acorde a la tabla que tiene en la entidad dependiendo del
perfil, pues se presenta que no todos los técnicos ganan lo mismo, igual tecndélogo
y profesionales
Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.19 Dimension de Agilidad

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

En la tabla se presentan los resultados:

Tabla 43. Resultados de Agilidad

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Agilidad 7,58 10 2,87 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion
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La calificacion promedio de esta dimension es de 7,58 por lo cual su calificacion
cualitativa es favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 2,87. El 44% de
los colaboradores creen plenamente que las normas, procedimientos, manuales y controles
que se tienen en la Alcaldia de Garzon, son los estrictamente necesarios, lo que permite
calificarla como excelente. EI 30% la considera buena y el 16% aceptable. Para el 11% esta
dimension no se desarrolla de manera eficaz.

Analisis de causas:

Para el 35% de los colaboradores que calificaron esta dimension por debajo de 10,
creen que es por falta de interés que no se llevan los procedimientos con agilidad. Para el
26% la causa es “La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido

aumentar tales aspectos”. Esto se presenta en la gréafica 20.

Graéfica 20. Causas de Agilidad

uLa falta de clandad sobre lo que
se desea alcanzar ha contribuido
aumentar tales aspectos.

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

uLa desconfianza en las personas
ha llevado a la organizacion a
llenarse de nomas,
procedimientos, controles, etc. ..

mSe da mas importancia al
cumplimiento de las normas que
a la consecucion de la mision y
los objetivos.

B El querer aumentar el poder de
algunos ha influido en la aparicion
de tantas nomas, procedimientos
y confroles.

mOtras causas. ¢ Cuales?

Fuente: propia — grupo de investigacion
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Otras causas son las siguientes:
e Se da méas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de la
mision y los objetivos, 19%.
e El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas normas,
procedimientos y controles, 12%.
e Ladesconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a llenarse de normas,
procedimientos, controles, etc., 5%.
Posibles soluciones
En la tabla 44 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 44. Soluciones para Agilidad

Item  Soluciones propuestas

1 Reconocer la agilidad en la entrega de trabajos y valoren el esfuerzo realizado.

2 Que todos los funcionarios conozcan todos los procedimientos que se realizan
en la organizacion.
Modificar o eliminar los procedimientos que al aplicarlos retardan el trabajo.
Simplificar tramites internos, ajustados a la norma.
Socializacion y capacitacion para aumentar tales aspectos.

6 Incentivar y fortalecer la confianza en la organizacion

Fuente: propia — grupo de investigacion

o b~ w

4.2.20 Dimension de Evaluacion de desempefio
Supuesto: Si los sistemas de evaluacion del desempefio son objetivos, oportunos,

equitativos y constructivos, mas no represivos, mejor sera el clima Organizacional.

A continuacion, se presentan los resultados:
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Tabla 45. Resultados de Evaluacion de desempefio

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
. - Medianamente
Evaluacion de desempefio 6,95 10 3,38 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 6,95 por lo cual su calificacion
cualitativa es medianamente favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de
3,38, una de las mas altas de las 24 dimensiones. El 46% de los colaboradores sienten que
son adecuados los sistemas de evaluacion de desempefio en la Alcaldia de Garzén. EI 17%
la considera buena y el 24% la considera aceptable. EI 12% considera poco y nada
favorable las evaluaciones de desempefio realizadas en la Alcaldia.

Analisis de causas:

En este caso, las respuestas estan divididas en siete causas diferentes, con
porcentajes de eleccion homogéneos entre cada uno, como se evidencia en la gréafica 21.

Las causas elegidas por los colaboradores que calificaron la evaluacién de
desempefio por debajo de 10 son: “Falta objetividad en la evaluacion”, 18%; “Los sistemas
de evaluacion son buenos, pero no lo suficiente”, 16%; “La evaluacion no se hace en el
momento oportuno”, 16%; “No se acostumbra a evaluar el desempefio de las personas”,
14%. “La falta de claridad en las funciones impide una evaluacion adecuada”, 13%. Y por
ultimo con un porcentaje de 7% cada una “La evaluacion no es imparcial” y “Mas que

constructiva, la evaluacion es represiva’”.
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Gréfica 21. Causas de Evaluacion de desempefio

M La falta de claridad en las
funciones impide una evaluacion
adecuada

M Falta objetividad en la evaluacion.

M La evaluacion no se hace en el
momento oportuno.

M La evaluacion no es imparcial.

M Mas que constructiva, la
evaluacion es represiva.

M No se acostumbra evaluar el
desempefio de las personas.

M Los sistemas de evaluacion son
buenos, pero no lo suficiente.

M Otras causas. ¢ Cuales?

Fuente: propia — grupo de investigacion

Posibles soluciones
En la tabla 18 se presentan las soluciones creadas y planteadas por los
colaboradores para mejorar la dimension de evaluacion de desempefio:

Tabla 46. Soluciones para Evaluacion de desempefio

Item Soluciones propuestas

1 | Deberia haber un método de evaluacién para todos, independiente del tipo de
vinculacion.
2 | En muchas oficinas el empleado se evaluaba, pero no hay evaluacion por parte del
jefe inmediato. Tener mayor responsabilidad al momento de evaluar a sus
empleados.
3 | Falta mas seguimiento a los procesos.
4 | Mayor responsabilidad y objetividad.
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5 | Los funcionarios se autoevalGan en muchas ocasiones y los jefes solo terminan
debe existir mas compromiso.
6 | Asignar clara y concretamente las funciones al empleado y ser evaluado por estas
y no otras que no le corresponden.
7 | Difusion en la informacion sobre lo que se va a evaluar, los tiempos en que se
realiza

8 | Se debe asignar tareas especificas y evaluar con base a ellas
Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.21 Dimension de Retroalimentacion

Supuesto: Si las personas y los grupos tienen la oportunidad de conocer con alguna
frecuencia, el pensamiento y sentimiento respetuoso 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 sera el clima Organizacional.

En la tabla siguiente se presentan los resultados:

Tabla 47. Resultados de Retroalimentacién

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa

Retroalimentacion 6,15 10 3.38 Medianamente
Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 6,15 por lo cual su calificacion
cualitativa es medianamente favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de
3,38. El 27% de los colaboradores consideran que existe una buena comunicacion entre
dirigentes y subordinados, permitiendo un clima laboral plenamente gratificante en la
Alcaldia de Garzon. El 27% la considera buena, el 24% aceptable, el 14% la considera

deficiente y el 8% lo calific6 como no favorable, es decir con 0.
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Analisis de causas:

Para el 29% de los colaboradores que calificaron por debajo de 10 esta condicién,
expresan que se debe basicamente al desconocimiento de la importancia de la
retroalimentacion. El 25% opina que “a muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa
retroalimentacion”; Para el 18% la causa es la falta de capacitacion adecuada para hacerlo,

como se evidencia en la grafica 22.

Gréfica 22. Causas de Retroalimentacion

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

M No tenemos la capacitacion
adecuada para hacerlo.

Se desconoce, en general, la
importancia del feedback.

m Lo hemos intentado, pero se ha
convertido en una critica
destructiva.

B Mi jefe, en particular, no
promueve esa practica.

m Sdlo lo hacemos de vez en
cuando.

M No hay preocupacién por mejorar
las relaciones interpersonales.

Fuente: propia — grupo de investigacion

Otras causas elegidas por los colaboradores son:
e No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales, 12%.

e Soblo lo hacemos de vez en cuando, 6%.
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e Mi jefe, en particular, no promueve esa préactica, 6%.

e Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva, 4%.

Posibles soluciones

En la tabla 48 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 48. Soluciones de Retroalimentacion

Item Soluciones propuestas

1 | las personas no les gusta la retroalimentacion por egoismo, se debe procurar la
informacidn y sensibilizacion a las personas a que lo hagan para mejorar las
actividades.
2 | Capacitaciones, convivencias, integraciones.
Dar a conocer debidamente este aspecto, pues es muy complicado.
4 | Capacitar al personal sobre el tema y buscar los canales dentro de la dependencia
para hacerlo
Fuente: propia — grupo de investigacion

w

4.2.22 Dimension de Seleccion de personal

Supuesto: Si la gente que la organizacién 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.

A continuacion, se presentan los resultados:

Tabla 49. Resultados de Seleccion de personal

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
., Medianamente
Seleccion de personal 6,91 10 2,78 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion
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La calificacion promedio de esta dimension es de 6,91 por lo cual su calificacion
cualitativa es medianamente favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de
2,78. El 31% de los colaboradores cree plenamente que un buen proceso de seleccion
permite escoger el personal idoneo para desempefiar la labor de manera éptima y que, en la
Alcaldia de Garzén, se lleva a cabo de manera plena, por lo que fue calificada como
excelente. EI 28% la considera buena; el 33% aceptable y un 8% creen que la seleccion de
personal en la Alcaldia no se da de manera dptima, calificandola como poco o no favorable.

Anélisis de causas:

El 69% de los colaboradores consideran que esta dimension no es plenamente
favorable por lo que la calificaron por debajo de 10. Para el 35% de estos, la causa radica
en la falta de rigurosidad del proceso de seleccién. EI 24% siente que la organizacion no se
preocupa por vincular a los mejores, siendo estas dos causas las mas destacadas como se
evidencia en la gréfica 23.

Graéfica 23. Causas Seleccion de personal

M La organizacién no se preocupa por
vincular a los mejores.

M En la seleccion del personal, sdlo
cuentan las capacidades técnicas
para la funcién a desempefiar.

M La calidad humana parece no
importar mucho en la organizacion.

MW Hay interés por ello, pero la seleccidon
no es suficientemente rigurosa.

M Otras causas. ¢ Cudles?

Fuente: propia — grupo de investigacion
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Otras causas elegidas por los colaboradores son:
e La calidad humana parece no importar mucho en la organizacion, 20%.

e En laseleccion del personal, s6lo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a

desempefiar, 14%.

Posibles soluciones

En la tabla 50 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 50. Soluciones para seleccion de personal

Item Soluciones propuestas

1 | Escoger buenas hojas de vida - implementar periodo de prueba para todos los
nuevos
2 | Capacitar debidamente
Realizar evaluaciones para determinar quiénes son las personas idoneas para
operar el cargo
iQue se vinculen los mejores!
Vinculacién con pruebas de conocimiento.
Deberian evaluar la calidad humana de las personas.
Revisar los perfiles de los cargos y capacitar a los responsables de grupos de
trabajos.

8 | Deben contratar una persona idénea para la seleccion y evaluacion del personal

Fuente: propia — grupo de investigacion

w
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4.2.23 Dimension de Induccion

Supuesto: 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

organizacion y de su puesto de trabajo, mejor sera el clima organizacional.
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En la siguiente tabla se muestran los resultados:

Tabla 51. Resultados de Induccion

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa

Induccién 6,14 10 2.96 Medianamente

Favorable
Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 6,14 por lo cual su calificacion
cualitativa es medianamente favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de
2,96. Solamente el 19% de los colaboradores cree plenamente que una buena induccién
sirve para ejercer su cargo de manera Optima, destacando asi su calidad humana y que en la
Alcaldia de Garzon son realmente las mejores, por lo que permite calificarla como
excelente. EI 33% la considera buena, el 31% aceptable y el 17% no optima o deficiente
COMO proceso.

Analisis de causas:

De ese 81% que no considera plenamente éptimo el proceso de induccién que realiza la
Alcaldia de Garzon, el 65% lo atribuye a que no hay un sistema bien disefiado para
induccion. Esto se evidencia en la grafica 24.

Otras causas enlistadas con porcentajes bastante menores a la anteriormente

nombrada son:
e Solo algunos jefes se preocupan porgue sea una induccion excelente, 12%.
e Mas que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que empiecen a

producir rapidamente, 8%.
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e Lainduccion se dirige méas hacia las funciones que la persona debe desempefiar, que

a su ambientacion con los demas y al conocimiento profundo de la organizacion,

8%.

e Laambientacién social de los nuevos empleados deja mucho que desear, 7%.

Gréfica 24. Causas de Induccién

Fuente: propia — grupo de investigacion

M No hay un sistema bien disefiado para
la induccidn.

M Solo algunos jefes se preocupan
porque sea una induccién excelente.

M M3&s que ubicar a las personas de la
mejor manera, lo que importa es que
empiecen a producir rédpidamente.

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

M 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

Esta dimensién en concordancia con la anterior, de Seleccion de personal y con la

primera de Claridad organizacional, evidencia una dificultad en los procesos de personal,

referente a la eleccion de personal idoneo para cada labor especifica y su introduccion a la

organizacidn, tanto en sus funciones como en la teleologia organizacional percibiéndose un

vacio en el proceso que los colaboradores ven de manera negativa, lo que impide el

desarrollo de un clima organizacional gratificante.
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Posibles soluciones
En la tabla 52 se presentan las soluciones creadas y planteadas por los
colaboradores para mejorar la dimension de induccion:

Tabla 52. Soluciones para Induccion

Item Soluciones propuestas

1 | Capacitar y dar bienvenida a los nuevos funcionarios.

2 | Fortalecer la induccion al puesto de trabajo y funciones.

3 | Implementar un sistema de induccion adecuado, ademéas promover bienvenida a
los nuevos funcionarios
4 | Preparar al personal en el puesto a desempefiar.
5 | Al funcionario nuevo se le debe hacer el respectivo acompafiamiento y darle el
conocimiento necesario para que sus labores tengan éxito.
Fuente: propia — grupo de investigacion

4.2.24 Dimension de Imagen de la Organizacion

Supuesto: Si las personas que integran la organizacion tienen una excelente imagen
de esta, mejor seré el clima Organizacional.

En la tabla siguiente se presentan los resultados:

Tabla 53. Resultados de Imagen de la organizacion

Media Moda Desviacion Calificacion
Aritmética Estandar Cualitativa
Imagen de la organizacion 7,6 10 3,19 Favorable

Fuente: propia — grupo de investigacion

La calificacion promedio de esta dimension es de 7,6 por lo cual su calificacion
cualitativa es favorable, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 3,19. EI 51% de
los colaboradores sienten que la imagen de la Alcaldia de Garzén es realmente una de las
mejores, lo que permite calificarla como excelente. EI 29% la considera buena, el 17%

aceptable y solamente un 4% la considera mala.



Anadlisis de causas:

En esta ocasion, un 49% opina que la imagen de la Alcaldia no es excelente,
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calificandola por debajo de 10, por diferentes causas que tienen las opiniones divididas en

porcentajes muy homogéneos. De estos, el 22% lo atribuye a que “Son frecuentes los

conflictos, inconsistencias y contradicciones”; el 20% dice que “La calidad de los

productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias”. El 17% expresa que “No hay

preocupacion por mejorar de manera constante”, siendo estas tres las mas destacadas, como

se evidencia en la grafica 25.

Graéfica 25. Causas Imagen de la organizacion

4%2% 7%

Fuente: propia — grupo de investigacion

Para explicar las falencias en esta dimension, se exponen otras causas como:

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

B No hay preocupaciéon por mejorar de
manera constante.

m Son frecuentes los conflictos,
inconsistencias y contradicciones.

El trato de las personas, en general,
deja mucho que desear.

B Creo que la organizacion no sabe
exactamente para donde va.

| La calidad de los productos y el servicio
a los clientes, tienen deficiencias.

B Se crean expectativas en las personas
que rara vez se cumplen.

W La organizacion no se preocupa por la
conservacion del ecosistema.

e Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen, 15%.
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e El trato de las personas, en general, deja mucho que desear, 11%.
e Lo Unico que a la organizacion le interesa, parecen ser las utilidades, 7%.
e Laorganizacién no se preocupa por la conservacion del ecosistema, 4%.

e Creo que la organizacion no sabe exactamente para donde va, 2%.

Posibles soluciones

En la tabla 54 se presentan las soluciones originales que los colaboradores
consideraron claves y presentaron a través del cuestionario para mejorar el presente factor y
que éste se manifieste de forma plenamente gratificante:

Tabla 54. Soluciones para Imagen de la organizacién

Item Soluciones propuestas
1 | Mejorar aspectos desde talento humano (Integracién, convivencia y calidad

humana.
2 | Depende de cada uno de los funcionarios mejorar para alcanzar las metas
propuestas en la entidad.
3 | utilizar todos los métodos que convencen a mejorar la imagen de la organizacion,
porgue esta muy deteriorado
4 | Orientacion permanente a la comunidad sobre lo que se viene trabajando,
informandole los procesos que se deben seguir para ello

5 | Deben atender bien a los usuarios ya que dependen de ellos

6 | Se debe preocupar por una adecuada prestacién del servicio al ciudadano.

7 | Fortalecer, campafias de socializacion y control.
Fuente: propia — grupo de investigacion
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Capitulo 5. Conclusiones y Recomendaciones

A continuacion se exponen las conclusiones segun los objetivos planteados:

5.1 Realizar un diagnostico del clima organizacional en la Alcaldia del Municipio

de Garzon.

El diagnostico realizado sobre el clima organizacional en la Alcaldia del Municipio de
Garzon comprendio la evaluacion de 24 dimensiones, con un instrumento que permitié que
cada funcionario abordado, pudiera calificar cada dimension de acuerdo a su experiencia,
pudiera expresar sus puntos de vista y exponer unas posibles soluciones a las debilidades que a
su concepto se presentan en su lugar de trabajo. La muestra comprendi6 65 colaboradores, de
los cuales, 23 fueron empleados de planta de la Alcaldia y 42 son contratistas que prestan sus
servicios a traves de la figura de CPS.

De acuerdo a los resultados generales, el clima organizacional de la Alcaldia del
Municipio de Garzén fue calificado como FAVORABLE con un promedio de 7,14. Aunque
hay aspectos a mejorar, la media en la mayoria de los casos estuvo en la maxima calificacion,
lo que implica que los colaboradores sienten, un ambiente de trabajo agradable, con factores
puntuales que pueden ser mejores. También se evalu0 el resultado con la respectiva desviacion
estandar, que en el promedio del total de dimensiones arrojé una sigma de 2,84 lo que indica
que existe una buena homogeneidad en las respuestas.

5.2 Identificar los factores relevantes del clima organizacional en la Alcaldia del

Municipio de Garzon.

En general, las calificaciones de cada una de las dimensiones estuvieron dentro de
un rango entre 6 y 8, es decir entre medianamente favorable y favorable, pero hubo casos
en los que la calificacion salia del rango ya fuera hacia arriba como hacia abajo. Las

dimensiones con las calificaciones mas bajas fueron:
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Tabla 55. Dimensiones con calificacion baja

. ., Media Desviacion
Dimension L Moda ;
aritmética estandar
Claridad Organizacional 6,34 7 2,71
Estabilidad Laboral 6,57 10 3,24
Valoracién 5,8 10 3,45
Feedback 6,15 10 3,38
Induccion 6,14 10 2,96

Fuente: propia — grupo de investigacion

Vale la pena mencionar, que las calificaciones mas bajas presentaron las sigmas de
desviacion estandar mas altos, lo que permite concluir, que el bajo concepto no esta
generalizado y hay una distribucion heterogénea en las calificaciones de estos factores.

Al analizar los factores con bajas puntuaciones y se anudan las causas escogidas por
los colaboradores encuestados, se puede concluir que una de las razones mas fuertes de que
el clima organizacional de la Alcaldia de Garzon no sea plenamente gratificante es la falta
de garantias e inequidad latente que generan los estilos de contratacion de la entidad.

En la Alcaldia la labor desempefiada por personas que ostentan la figura de contrato
de prestacion de servicios es el 65% del total de colaboradores y solo un 35% son
empleados con contrato laboral y algunos con la figura de carrera administrativa. Lo
anterior es evidente en las respuestas de varios de los encuestados que manifestaron la
inconformidad con respecto a la vinculacion laboral por contrato, pues dicen sentir que se
le disminuyen los beneficios a la hora de la valoracién de su labor, la estabilidad de su
posicién y demas prebendas econémicas y laborales que tiene la figura de contrato laboral.

Otro aspecto importante, es la falta de claridad organizacional, por deficiencias en
los procesos de induccidn y reinduccion en la Alcaldia de Garzon. En las causas analizadas,

en su mayoria los colaboradores solicitan capacitaciones sobre muchos temas como
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teleologia, manejo de conflictos, retroalimentacidn, entre otros, y que se realice un proceso

de induccion adecuado, ademas de los espacios para educacion del personal.

Dentro de los aspectos mejor calificados se encuentran los siguientes:

Tabla 56. Dimensiones con las calificaciones mas altas

: . Media Desviacion
Dimension N Moda .
aritmética estandar
Liderazgo | 8,74 10 2,43
Trabajo Gratificante | 9,17 10 1,71
Expresion Informal Positiva \ 8,08 10 2,53

Fuente: propia — grupo de investigacion

En la evaluacion de estas dimensiones, se evidencia que en general el personal le

gusta el trabajo que desempefia, que reconoce en su jefe o superior un buen lider que

trabaja hombro a hombro con ellos y ademas que hay garantias para la libre expresion de

sus opiniones y sienten que estas son tenidas en cuenta para el buen desarrollo en cada

dependencia.

5.3 Formular recomendaciones para la optimizacion del clima organizacional en

la Alcaldia del Municipio de Garzon.

Por facilidad, se agruparon las 24 dimensiones en 5 grandes factores, y el criterio

utilizado para tal fin, fue la agrupacion por afinidad.

En las tablas 57, 58, 59 y 60 se plasma a continuacion el desarrollo del plan de mejoramiento:
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Tabla 57. Plan de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia de Garzén — primera parte

PLAN DE MEJORAMIENTO CLIMA ORGANIZACIONAL ALCALDIA DE GARZON

colaboradores las

AFINIDAD DE DEBILIDAD Y/U | ESTRATEGIA A
DIMENSIONES OBJETIVOS ACTIVIDADES
DIMENS IONES OPORTUNIDAD | DESARROLLAR
1. Realizar reinducciones cada seis meses a todo el personal
Refrescar el de la organizacion.
_ Establecer conco_mmlento que
Mejora de la tienen los - — - -
. L programas de 2. Realizar visitas gerenciales semestrales en las diferentes
Claridad y estructura comunicacion y o colaboradores sobre la |, . . .
. . capacitacion y . . areas y dependencias de la entidad, en donde se informe
organizacional calidad de la . . mision, vision, L . .
. - reeinduccion a - L sobre los resultados, objetivos y estrategias del negocio,
informacion politicas, objetivos ; .
todo el personal - logrando de esta forma integrar e involucrar a todos los
yestrategias del
. colaboradores.
negocio. - -
3. Enviar a todo el personal copia del proyecto formal de
ESTRUCTURA entidad para que este sea ubicado de forma visible en cada
Y AMBIENTE una de las 4reas de la organizacion.
LABORAL Garantizar a los 1. Mejorar los espacios y adecuar el nimero de puestos de

trabajo de acuerdo a la cantidad de colaboradores de la

. Comodidad de las Mejorar el . .
Instalaciones y elementos | . . . . condiciones adecuadas |entidad.
. instalaciones de | ambiente fisico
de trabajo . y seguras para la . .
trabajo laboral o Dotar cada puesto de trabajo de los elementos necesarios
realizacion de sus . )
. para su funcionamiento.
actividades.
Actualizar y revisar|Garsantizar que las
Mejorarmiento periodicemente los [actividades que realiza |1. Actualizar periodicamente los procedimeintos de trabajo
Agilidad continuo de dicha [procedimientos, la organizacion se establecidos por la organizacidn, con el fin de identificar
dimension. manuales, basen en estandares y [acciones de mejora, condiciones por mejorar entre otras.

controles, etc.

bajo un criterio

Fuente: propia — grupo de investigacion
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Tabla 58. Plan de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia de Garzén — segunda parte

PLAN DE MEJORAMIENTO CLIMA ORGANIZACIONAL ALCALDIA DE GARZON

PROFESIONAL

Reconocimeinto y
evaluacion del
desempefio

la evaluacion anual del
desempefio y
reconocimeinto al
personal.

programas de
evaluacion de
desempefio y
reconocimiento del
perosnal.

AFINIDAD DE DEBILIDAD Y/U ESTRATEGIA A
DIMENS IONES OBJETIVOS ACTIVIDADES
DIMENS IONES OPORTUNIDAD DESARROLLAR
1. Hacer una revision presupuestal y legal para analizar la
Tipo de contrato — posibilidad de modificar el tipo de contratacion, para las
- Evaluar la posibilidad de L .
- laboral del personal. | Evaluar politica de . |posiciones que se han ocupado por contratistas pero
Estabilidad Laboral . . . contratar al personal a termino . .
Contratacion a termino | contratacion actual. - . - necesitan personal de tiempo completo.
fijo y/o indefinido. - —
de obra. 2. Analizar la posibilidad de rotar al personal por contratos o
proyectos marco, los cuales se ejecutan a largo plazo.
Gestionar el Evaluar la posibilidad de incluir|1. Analizar econ6micamente la posibilidad de pagar
. . . desarrollo de una |dentro del programa de anualmente un porcentaje en dinero acorde a los resultados
Salario Bonificacion salarial L . . e L ~ L
politica de incentivos una bonificacion de la organizacion y al desempefio y cumplimiento de las
incentivos anual. metas individuales.
1. Establecer metas anuales con el equipo o area de trabajo
Reforzar la identificacion del |de forma previamente concertada.
CRECIMIENTO Establecer empleado con la empresa,a |2. Mantener la comunicacién jefe-colaborador de manera
PERSONAL Y Es importante fortalecer anualmente ’ presa, : J

través del reconocimiento de
logros individuales y de
equipo; de manera que el éxito
obtenido en el desempefio
laboral sea motivo de
continuidad.

abierta a fin de establecer objetivos claros, concretos y
factibles.

3. Al establecer dichos objetivos, estos deben ser medibles,
limitados en tiempo y de facil seguimiento.

4. Evaluar la posibilidad de recompenzar a aquellos
colaboradores que superen las expectativas en el
cumplimiento de metas.

Trabajo Gratificante

Es importantes brindar
la oportunidad y
capacitacion del

personal.

Establecer
programas de
capacitacion y

crecimiento personal

Desarrollar la capacidad y el
potencial de los colaboradores.

1. Realizar programa mensual de capacitaciones tecnicas y/o
administrativas a todo el personal.

2. Establecer planes de carrera para los empleados dentro de
la organizacion para iniciar su proyecto profesional.

Perfil del cargo

Mantenimeinto y
actualizacion.

Definir claramente el perfil del
cargo y manual de funciones y
responsabilidades.

1. Realizar actualizacion del manual de funciones y perfil de
cargo para los diferentes puestos de trabajo

Fuente: propia — grupo de investigacion
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Tabla 59. Plan de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia de Garzon — tercera parte

PLAN DE MEJORAMIENTO CLIMA ORGANIZACIONAL ALCALDIA DE GARZON

Relaciéon simbidtica

mutuo en la
organizacion.

de pertenenciay
trabajo en equipo.

trabajo mutuo y respetuoso.

AFINIDAD DE DEBILIDAD Y/U ESTRATEGIA A
DIMENS IONES DIMENSIONES OPORTUNIDAD DESARROLLAR OBJETIVOS ACTIVIDADES
1. Realizar reunion de dependencias por lo menos una vezal
mes con todo el personal.
Mejorar participacion Sostener el buen nivel de
Participacion d_el personal en las Fortalecimiento percepcion que tienen los 2 Incentivar a todo e_l personal para que reporte condic.iones
diferentes areas de colaboradores sobre la inseguras en su ambiente de trabajo, y proponga soluciones.
operaciones. participacion. 3. Incentivar a todo el personal para que reporte
oportunidades de mejora en lo referente a las actividades de
CULTURA su rea.
ORGANIZACIO Es importante mantener Fortalecer el sentido
NAL una cultura de apoyo Establecer una cultura de

1. Brindar capacitacién a los colaboradores para fomentar el
trabajo en equipo.

Comportaminto
sistematico y
relaciones
interpersonales

Participacion de todo el
personal en actividades
de integracion

Brindar los espacios
y facilidades de
integracion

Fortalecer las buenas
relaciones y lazos de

fraternidad.

1. Promover actividades de integracion gratuita tales como
fistas decembrinas, de mitad de afio y otras fiestas
nacionales.

2. Facilitar las condiciones para que todo el personal asista a
eventos de integracion

ESTILO DE
DIRECCION

Liderazgo y Toma de
Decisiones

Participacion de los
colaboradores en la
toma de decisiones.

Facilitar espacios y
reuniones con todo
el personal de forma
periodica para
hacelos participe e
informar de la
situacion actual de
los diferentes
proyectos que se
ejecutan
actualmente

Fortalecer aun mas la
percepcion que los empleados
tienen sobre el lidrazgo y toma

de decisiones de los

superiores.

1. Realizar reuniones mensuales o quincenales con todo el
personal para informar sobre el estado de los diferentes
proyectos en ejecucion.

2. Aprovechar estos espacios para dar la oportunidad a los
colaboradores de manifestar sus inquietudes, sugerencias o
requerimientos.

3. Disefiar un programa de generacion de ideas, propuestas
de mejoramiento, en donde el personal participe y se analice
las mejores y se incentive la participacion.

Fuente: propia — grupo de investigacion




Tabla 60. Plan de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia de Garzdén — cuarta parte

PLAN DE MEJORAMIENTO CLIMA ORGANIZACIONAL ALCALDIA DE GARZON

Libertad de expresion
y relaciones
interpersonales.

Fortalecer los
programas de bienestar
social para los
empleados.

Mejorar el ambiente
laboral y de
bienestar entre los
trabajadores.

actividades recreativas y
deportibas para los
colaboradores de Soforesta
Ltda.

AFINIDAD DE DEBILIDAD Y/U ESTRATEGIA A
DIMENSIONES DIMENSIONES OPORTUNIDAD DESARROLLAR OBJETIVOS ACTIVIDADES
Garantizar que los diferentes
procesos que se llevan a cabo |1. Garantizar que se desarrollen los respectivos informes de
Calidad de servicio al | Procesos de entrega 'y Actividades de en la organizacion se realicen [servicio para cada una de las areas de la organizacion
cliente interno recibo de servicios Fortalecimiento bajo las condiciones (compras, recursos humanos, etc), especificando novedades
estipuladas en los e imprevistos, servicio no conforme, acciones de mejora.
procedimeintos.
1. Actualizar constantemente la informacion publicada en las
carteleras informativas.
Fortalecer la Mantener de forma . |2. Proponer actividades de expresion de opinion: un buzon
Comunicacién y participacion e 6ptima los canales Lograr que el coIaboraQoreste de sugerencias y comentarios interno en cada dependencia.
retroalimentacion involucrar a todos los estratégicos de enterado de las a/ct|V|d.ades 3. Emitir un medio ciclico de comunicacién interna (periédico
colaboradores. comunicacion que la empresa esta realizando. o0 boletin interno), en el que se informe de aspectos como
cumpleafieros, nuevos ingresos, etc. asi como actividades
RELACIONES que la empresa esté planificando o realizando.
SOLCIALES Retomar los programas de

1. Continuar generando espacios de recreacién como
actividades deportivas tales como futbol, voleibol, entre
otras.

Brindar espacios de
integracion para los
colaboradores y sus familias.

1. Consolidar junto con los empleados las actividades a
realizar para cada afio tales como festejos de amor y amistad,
San Pedro, fin de afio, entre otras.

2. Organizar salidas de integracion familiar como son asados,
actividades pedagogicas, paseos, entre otras.

Conflictos de
intereses.

Solucion de conflictos
entre comparfieros

Generar espacios y
programas de
resolucion de

conflictos dentro de

la organizacion.

Brindar los mecanismos y
herramientas necesarias para
facilitar el dialogo y solucion

de inconvenientes
interpersonales.

1. Crear un grupo de resolucion de conflictos formado por
profesionales del &rea de recursos humanos.

2. Establecer los medios necesarios para garantizar la
comunicacién por parte de los empleados que quieran
reportar un conflicto.

Fuente: propia — grupo de investigacion
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Anexos

Anexo 1. Matriz de Instrumento cuestionario

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES | COMPONENTE | ELEMENTOS | INDICADORES | FUENTES PREGUNTAS

Se aplica la
misma fuente
de
informacion
la cual
consiste en
aplicacion de
instrumento
(cuestionario)
a
funcionarios
de la Alcaldia
del
Municipio de
Garzon.

¢Cual es el grado de conacimiento de la
mision, de los objetivos, las politicas y

Claridad
Organizacional

Factores estrategias de la organizacion?
sociales ¢La estructura organizacional permite
determinantes E realmente la integracion de individuos y
. p structura . A
Social del clima Organizacional grupos, asi como la agilizacion de los
organizacional. 9 diversos procesos, con el fin de alcanzar
_ (Modelo la mision y los objetivos?
Alvarez, 1995) ¢En todo lo relacionado directamente
Participacion con su trabajo, tiene usted la posibilidad

de informarse en forma oportuna y




Comportamiento
Sistémico

Buen servicio

Solucién de
conflictos

Evaluacion del
desempefio

Seleccion del
personal

Induccién

Instalaciones

objetiva, opinar libremente y tomar
parte en las decisiones?

¢Las personas y las areas interactlian
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?

¢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?

¢Cree usted que la induccién que se
realiza actualmente a las personas que
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?

Factores ¢Los elementos o ayudas que usted
econ()micos Elementos de utiliza diariamer_]te al real_izar sus
determinantes trabajo Iaboreg, le permiten tr_abajar con
Econémico del clima comodidad, lograr calidad, a la vez que
organizacional. ser mas creativo y productivo?
_ (Modelo ¢Brinda la organizacién la estabilidad
Alvarez, 1995) | Estabilidad laboral necesaria para que sus
laboral empleados desempefien su trabajo con
la suficiente tranquilidad?
Salari ¢;Cree usted que el salario que recibe es
alario . L .
una justa retribucion por su trabajo?
Si su respuesta anterior no corresponde
al nimero10 en la escala, que es por
Se aplicara la supuesto la sityaciép ideallo deseable,
misma fuente indique a contmuacl_én cua_lles son las
de causas que nos han impedido llegar a
informacién lir :
Factores la cual a. Los empresarios so6lo velan por sus
culturales consiste en | NEEreses.
determinantes - aplicacion de b. Los empleados sélo velan por sus
Cultural delclima | &t instrumento | INEreses.
orga'ruzzcilonal. (cuestionario) | ¢. Hay desconfianza entre las partes.
Alv(areoz, 91395) funci :narios d. No hay motivacion para trabajar de
de la Alcaldia | €52 Manera, en algunos de los sectores.
del e. Hay interés por alcanzar los mejores
Municipio de beneficios para todos, pero falta mas
Garzon. integracion y solidaridad entre las

partes.
f. Otras causas. ;Cuales?













Social

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

Claridad
Organizacional

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
le han impedido conocerlos con
profundidad.

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

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

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

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

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

f. No me interesa conocerlos.
g. Otras causas. ;Cuales?

Estructura
Organizacional

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
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 organizacién.

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?

Participacion

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. Aungue se me informe al respecto,
escasamente puedo dar mi opinién.

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. ;Cuéales?

Comportamiento
Sistémico

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 se conocen la mision y los
objetivos.

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

c. Priman mas los conflictos que la
integracion entre las éreas.

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?

Buen servicio

13.2 Si su respuesta anterior no

corresponde al nimero 10, que es por
supuesto la situacion ideal o deseable,
indique a continuacién cuéles son las




Solucién de
conflictos

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, aunque con
algunas excepciones.

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

g. Otras causas. ¢Cudles?

Evaluacion del
desempefio

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, la costumbre es dejar que
el tiempo los resuelva.

b. No tenemos la actitud ni la formacién
necesarias para solucionar nuestros
conflictos.

c. Prestarse a alguna solucion, 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.  ¢Cudles?

20.2 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 a
ella:

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 evaluacién
es represiva.

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

g. Los sistemas de evaluacion son
buenos, pero no lo suficiente.

h. Otras causas. ¢Cuéales?




Seleccion del
personal

Induccion

22.2 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. La organizacién no se preocupa por
vincular a los mejores.

b. En la seleccion del personal, sélo
cuentan las capacidades técnicas para la
funcién 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?

Econémico

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

Instalaciones

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

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

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

¢. 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 demés y al conocimiento profundo
de la organizacién.

f. Otras causas. ;Cuéales?

Elementos de
trabajo

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. 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?

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:




Estabilidad
laboral

Salario

a. En general, los elementos de trabajo
de que dispongo estéan 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 adquisicion de los elementos.

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

g. La situacién econémica de la
organizacion no permite la adquisicion
de mejores elementos.

h. Otras causas. ¢Cudles?

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. 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 (economicas,
politicas, juridicas, culturales, sociales)
que ocasionan alta rotacion de personal.

e. 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. El salario no esté de acuerdo con las
exigencias del cargo.

b. El incremento salarial no se hace de
acuerdo con 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 econdmicas de la
organizacion también lo hagan.

f. Situacién econdmica de la
organizacion no lo permite.

g. Otras causas. ;Cuales?

Cultural

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

Relacion
simbidtica

Liderazgo

Se aplica la
misma fuente
de
informacion
la cual
consiste en
aplicacion de
instrumento
(cuestionario)

¢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?

a.

¢Con base en las causas enumeradas en
el punto anterior, indique cuales son, en
su concepto, las soluciones que se




Consenso

Trabajo
gratificante

Desarrollo
personal

Relaciones
interpersonales

Expresion
informal positiva

Valoracion

Agilidad

Retroalimentacion

Imagen de la
organizacion

Social

Factores
sociales
determinantes

Claridad
Organizacional

a
funcionarios
de la Alcaldia
del
Municipio de
Garzon.

deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable?

a.

¢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?

a.

¢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?

a.

¢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?

a.

¢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?

a.

¢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?

a.

¢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?

a.

¢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?

a.

¢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?

a.

¢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?

a.

¢Con base en las causas enumeradas en
el punto anterior, indique cuales son en
su concepto, las soluciones que se




del clima
organizacional.

(Modelo
Alvarez, 1995)

Estructura
Organizacional

deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable?

a.

Participacion

¢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?

a.

Comportamiento
Sistémico

¢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?

a.

Buen servicio

¢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?

a.

Solucién de
conflictos

¢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?

a.

Evaluacion del
desempefio

¢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?

a.

Seleccion del
personal

¢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?

a.

Induccion

¢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?

a.

Econémico

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

Instalaciones

¢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?

a.

Elementos de
trabajo

¢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?

a.

¢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?

a.

¢Con base en las causas enumeradas en
el punto anterior, indique cuales son en
su concepto, las soluciones que se

Estabilidad PR
deberian implementar para alcanzar la
laboral DS
situacion ideal o deseable?
a.
¢Con base en las causas enumeradas en
el punto anterior, indique cuales son, en
su concepto, las soluciones que se
Salario deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable?
a.
Relacién
simbiética
Liderazgo
Consenso
Trabajo
Factores gratificante
culturales D:r?sirr:ca)luo
determinantes pR =i ¢Cual es la propuesta de accion de
Cultural del clima | hetaciones | mejora mas conveniente para elevar la
organizacional, | INterpersonales satisfaccion del presente indicador?
(Modelo Expresion
Alvarez, 1995) informal positiva
Valoracion
Agilidad
Retroalimentacion
Imagen de la
organizacion
Claridad s
Organizacional Ar_lalls_|§ de
Estructura aplicacion de
o encuestas
Organizacional
Participacion
Factores =
SRS Comportamiento
q Sistémico (e L
determinantes ¢Cuél es la propuesta de accion de
Social del clima Buen servicio mejora mas conveniente para elevar la
organizacional. Solucion de satisfaccion del presente indicador?
_ (Modelo conflictos
Alvarez, 1995) Evaluacion del
desempefio
Seleccion del
personal
Induccion
Factores Instalaciones
ECONOMICOS  "E e entos de . L
determinantes trabajo ¢Cual es la propuesta de accion de
Econdémico del clima Estabilidad mejora mas conveniente para elevar la
organizacional. laboral satisfaccion del presente indicador?
(Modelo
Alvarez, 1995) | Salario




Anexo 2. INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El formulario que se presenta a continuacion consta de 24 factores de diferente
naturaleza, los cuales determinan, de una u otra manera, nuestro ambiente de trabajo o
clima organizacional.

En cada factor Usted encontrara tres preguntas de facil solucion, las cuales le
solicitamos contestar de la manera mas objetiva posible.

La primera pregunta corresponde a una evaluacion cuantitativa del factor. Dentro de
una escala de 0 a 10, en donde el O representa la peor forma como el factor puede
manifestarse en la organizacion y el 10 su manifestacion ideal o deseable. Usted debera
sefialar o dar una calificacion a la forma como el factor se estd manifestando actualmente
en la organizacion.

En la segunda pregunta, Usted deberd indicar, entre las diversas alternativas que se le
plantean, cual o cuales son las causas por las cuales el factor no se estd manifestando en
la forma ideal o deseable. Si Usted considera que existen otras causas diferentes a las alli
sefialadas, por favor indiquelas en el espacio reservado para el efecto.

Finalmente, en la tercera pregunta Usted debera plantear las soluciones que considere
mas viables y conveniente, para que en el futuro el factor en estudio pueda manifestarse

en la forma ideal o deseable, en nuestra organizacion.

Nota: Recuerde que el poder contar con un excelente ambiente laboral (o un excelente
clima organizacional) es importante para lograr tanto la satisfaccion y desarrollo de las
personas en el trabajo, como la mision y los objetivos de la organizacion. Con todo respeto

le sugerimos, entonces, poner todo su interes al contestar las tres preguntas en cada uno



de los factores que aparecen a continuacion:

1 CLARIDAD ORGANIZACIONAL
¢Cual es el grado de conocimiento de la mision, de los objetivos, las politicas y estrategias
de la organizacion?

No los conozco 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Los conozco profundamente

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique, a continuacion, cudles son las causas que le han impedido conocerlos
con profundidad.
No hay misidn, objetivos politicas y estrategias claramente definidas.
Nunca, ni aun en el periodo de induccién me han informado al respecto.
La informacidn sobre estos aspectos no ha sido suficientemente clara.
Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos que no se nos comunican.
Me han informado al respecto, pero la verdad, no he prestado la atencion suficiente.
No me interesa conocerlos.
Otras causas. ;Cuales?
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:_

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
2.1 ¢Laestructura 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?



No lo permite 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo permite excelente
2.2. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indigue, a continuacion, cuéles son las causas que le han impedido llegar a
ella:
Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion.
En general, los intereses de las areas priman sobre los de la organizacion.
Hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta la comunicacion hacia arriba y hacia
abajo.
No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas.
Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.).
A las areas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de
decisiones.

Otras causas. ¢Cuales?

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:_

PARTICIPACION

¢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?
Nolatengo O 12 3 4 5 6 7 8 9 10

La tengo siempre



Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique g continuacion, cuales son las causas por las cuales no ha tenido esa
posibilidad:

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

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

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

So6lo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo, en algunas
0casiones.

Otras causas. ;Cuales?

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:_

INSTALACIONES
¢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 0 1 2 3 45 6 7 8 9

10 estoy muy a gusto

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:

Las instalaciones son, en general, antiestéticas.



Las instalaciones no son seguras.

Las instalaciones no son funcionales.

Hace demasiado calor.

Hace demasiado frio.

La iluminacién es deficiente.

Hay demasiado ruido.

Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.

En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria.

Otras causas. ¢Cuales?

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:

COMPORTAMIENTO SISTEMICO
El comportamiento sistémico se presenta cuando las personas y las areas buscan siempre
integrarse, de la mejor manera y como un todo, en aras de alcanzar con creces la mision y
los objetivos de la organizacion.
Las personas Y las areas interactian positivamente y como un todo, con el fin de alcanzar
de la mejor manera, la misién y los objetivos de la organizacion, antes que sus intereses
personales o sectoriales.

No lo hacen 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo hacen siempre



Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique a continuacidon, cuéles son las causas que nos han impedido llegar a
ella:

No se conocen la misién y los objetivos.

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

Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas.

Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional.

En general, los intereses de las personas priman sobre los de laorganizacion.

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

La estructura organizacional no facilita la integracion.

Otras causas. ¢Cuales?

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:_

RELACION SIMBIOTICA
La simbiosis es la relacion de organismos diferentes, con el fin de sacar provecho de su
vida en comun).
Cree usted que directivos y empleados trabajan en relacion estrecha y amistosa, con el fin
de lograr, conjuntamente los mejores beneficios para todos?

No lo creo 0 1 2 3 4 5 6 7 8

9 10 Lo creo plenamente



Si su respuesta anterior no corresponde al nimero10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique a continuacién cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:
Los directivos s6lo velan por sus intereses.

Los empleados so6lo velan por sus intereses.

Hay desconfianza entre las partes.

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

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

Otras causas. ;Cuales?

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:

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

Noloes O 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo es plenamente

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 le han impedido a su jefe
llegar a ella:

El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros.

El jefe tiene demasiadas personas a su cargo.



El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos.

Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el contrario, tiende a
desmotivarnos.

El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas.

El jefe tiende mas a la rutina que al cambio.

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

Otras causas. ¢Cuales?

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:_

CONSENSO

La decision por consenso es aquella que se va construyendo entre todos. Cada persona
presenta su punto de vista y es escuchado con atencién por los demas. Los diferentes
planteamientos se analizan, buscando el acuerdo, limando asperezas, concertando, en fin,
logrando una sintesis con la cual todos se identifican

¢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?

Nunca se busca el consenso0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Siempre se busca el consenso

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

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



Las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas, antes de darse las reuniones.
Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en la toma de
decisiones.

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

En general 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.

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

Otras causas. ¢Cuales?

8.3 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:

TRABAJO GRATIFICANTE
¢ 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?

Noloestoy O 1 2 3 4 5 6 7 8

10 Lo estoy plenamente

9.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion cuales son las causas que le han

impedido llegar a ella:



Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempefiar son
simples y rutinarias.

Solo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente.

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.

No estoy aun capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempefiar.

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.

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.

Otras causas. ¢Cuales?

9.3. 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:

DESARROLLO PERSONAL
¢La organizacion estimula su formacién personal y profesional en forma Permanente?
Nolohace O 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo hace siempre

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10 que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique a continuacion cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:

Las oportunidades de formacion y capacitacion son escasas para todos.



Las posibilidades de capacitacion y formacion son solo para algunas personas.

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

La organizacion carece de los recursos necesarios para ello.

A la organizacién tal mejoramiento no parece preocuparle.

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

Otras causas. ¢ Cuales?

10.3. 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:

ELEMENTOS DE TRABAJO
¢Los elementos o0 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 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo permiten plenamente
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:
En general, los elementos de trabajo de que dispongo estan obsoletos
La mayoria de los elementos son excelentes.
No hay preocupacion en la organizacion por conseguir los mejores y mas modernos
elementos.

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



No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos.
La distribucién de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las necesidades.
La situacion econdmica de la organizacion no permite la adquisicion de mejores elementos.

Otras causas. ¢ Cuales?

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:

RELACIONES INTERPERSONALES
¢Las relaciones interpersonales que se dan en la organizacion son realmente las mejores?
No lo son 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo son plenamente
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique a continuacidn cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:
En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse.
Falta mayor respeto y consideracién por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de los
demas.
Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas
Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato.
Hay conflictos entre personas y entre areas sin solucionar
Falta mas libertad de expresion.
Las barreras sociales no lo permiten.

La autocracia y la arrogancia de algunos dificultan las buenas relaciones.



El comportamiento de algunas personas deja muco que desear.

Otras causas. ¢ Cuales?

12.3. 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:

BUEN SERVICIO
¢ 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 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo son plenamente
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique a continuacién cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:
Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas caracteristicas,
otros no.
En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear.
La calidad de esos trabajos es, en general, buena, pero se presentan algunos lunares.
Algunas personas y/o areas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse a los
requerimientos.
El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas
excepciones.
Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos.

Otras causas. ¢Cuales?



¢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?
SOLUCION DE CONFLICTOS
¢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 1 2 3 4 5 6 7 8

10 Se solucionan satisfactoriamente

aa

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:

En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva.

No tenemos la actitud ni la formacion necesarias para solucionar nuestros conflictos.
Prestarse a alguna solucion, para algunas personas es simbolo dedebilidad.

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

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

Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto.

En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas.

Otras causas. ¢Cuales?
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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:

EXPRESION INFORMAL POSITIVA

La expresion informal positiva es aquella que los individuos o los grupos realizan de
manera espontanea, con entera libertad, con profundo respeto por la organizacién y sus
integrantes, en el sentido en que a bien tengan y por los canales que consideren
convenientes, bien con el fin de sugerir a quienes compete, todo aquello que consideren
importante para el mejoramiento de los diversos procesos, o bien para buscar alguna
colaboracion que contribuya a realizar su trabajo de la mejor manera. La expresion informal
positiva fomenta las buenas relaciones interpersonales, el acercamiento entre las areas y
contribuye a una mas facil consecucion de la mision y los objetivos organizacionales.

¢ Tiene usted en la organizacion amplias posibilidades de expresarse positivamente, de

manera informal?

Nolastengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10 Las tengo plenamente
Si su respuesta anterior no corresponde al namero 10, que es por supuesto la situacién ideal
o0 deseable, indique a continuacion, cuéles son las causas que nos han impedido llegar a
ella:
No tenemos suficiente libertad de expresion.

Solo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos.
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La expresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la cual
carecemos.

Rara vez se atienden nuestras sugerencias.

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

Nuestras posibilidades de expresion informal positiva son aceptables, pero no las mejores.
Mi jefe inmediato no la permite.

Otras causas. ¢ Cuales?

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:
ESTABILIDAD LABORAL

¢Brinda la organizacion la estabilidad laboral necesaria para que sus empleados

desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad?

Nolohace O 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10 Lo hace plenamente
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:
Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida estabilidad.
Se presentan despidos injustificados y arbitrarios.
La acumulacion de cierto numero de afios en la organizacion es motivo de despido.
Hay fuerzas externas (econdmicas, politicas, juridicas, culturales, sociales) que ocasionan

alta rotacion de personal.
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Otras causas. ¢ Cuales?

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
¢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 seles valora 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 se les valora plenamente

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;

No es la costumbre valorar a las personas en la organizacion.

Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mayor sensibilidad al respecto.

La animadversién que se presenta entre personas y entre grupos, impide la valoracion de
quienes lo merecen.

La valoracion, en ocasiones, no es objetiva, pues se hace mas por amistad que por meritos.
Se valora mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras.

No se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse.

La valoracion que tenemos es buena, pero no suficiente.
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Otras causas. ¢ Cuales?
Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cudles son, en su concepto,

las soluciones para alcanzar la situacion ideal o deseable:

SALARIO

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

Nolocreo O 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo creo plenamente
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:
El salario no esta de acuerdo con las exigencias del cargo.
El incremento salarial no se hace de acuerdo con una justa evaluacion del desempefio.
Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo.
El incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida.
Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econdémicas de la organizacion
también lo hagan.
Situacion econdémica de la organizacion no lo permite.

Otras causas. ¢Cuales?

¢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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AGILIDAD

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 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo creo plenamente

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique a continuacidn cuales son las causas que nos han impedido llegar a ella:
La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido aumentar tales aspectos.
No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad.

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

Se da més importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucién de la mision y
los objetivos.

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

Otras causas. ¢Cuales?

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:

EVALUACION DEL DESEMPENO
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¢Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las personas en el trabajo?
No lo son 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10 Lo son plenamente
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique, a continuacion, cudles son las causas que nos han impedido llegar a
ella:
La falta de claridad en las funciones impide una evaluacion adecuada
Falta objetividad en la evaluacion.
La evaluacion no se hace en el momento oportuno.
La evaluacion no es imparcial.
Mas que constructiva, la evaluacion es represiva.
No se acostumbra a evaluar el desempefio de las personas.
Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficiente.

Otras causas. ¢Cuales?

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 (RETROALIMENTACION)

El feedback o retroalimentacion se presenta cuando las personas tienen la oportunidad de
conocer, ojala con alguna frecuencia, la opinion respetuosa de los demas sobre su
comportamiento. Si esta opinion es positiva, la persona que recibe el FEEDBACK, al saber

que los demas se sienten a gusto con su comportamiento, seguramente preocupara
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mantenerlo o mejorarlo ain mas; pero, si es negativa, tendra la posibilidad de considerar su
cambio por comportamientos mas acordes, si asi lo desea. El feedback debe hacerse,
entonces, con amor, pues su fin es el de ayudar a que los demas mejoren y a que mejoren
también las relaciones entre las personas que lo practican. El feedback puede hacerse en
parejas, entre las personas que conforman un grupo o entre grupos.
¢ Tiene usted en la organizacion la posibilidad de dar y recibir feedback, con alguna
frecuencia?
Nolatengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

La tengo siempre
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 muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa retroalimentacion.
No tenemos la capacitacién adecuada para hacerlo.
Se desconoce, en general, la importancia del feedback.
Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva.
Mi jefe, en particular, no promueve esa practica.
Sélo lo hacemos de vez en cuando.
No hay preocupacién por mejorar las relaciones interpersonales.
Otras causas. ;Cuales?
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:_

SELECCION DEL PERSONAL



¢Cree usted que las personas recientemente vinculadas a la organizacién, ademas de contar
con el talento necesario para realizar determinadas labores, se destacan por su calidad
humana?
Nolocreo O 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo creo plenamente
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion ideal
o0 deseable, indique a continuacidon, cuéles son las causas que nos han impedido llegar a
ella:
La organizacion no se preocupa por vincular a los mejores.
En la seleccidn del personal, s6lo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a
desempefiar.
La calidad humana parece no importar mucho en la organizacion.
Hay interés por ello, pero la seleccion no es suficientemente rigurosa.
Otras causas. ;Cuales?
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
¢Cree usted que la induccidn que se realiza actualmente a las personas que se vinculan a la

organizacion es la mejor?

No lo creo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 Lo creo plenamente
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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:
No hay un sistema bien disefiado para lainduccion.
Solo algunos jefes se preocupan porque sea una induccion excelente.
Maés que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que empiecen a
producir rapidamente.
La ambientacion social de los nuevos empleados deja mucho que desear.
La induccidn se dirige mas hacia las funciones que la persona debe desempefiar, que a su
ambientacion con los demas y al conocimiento profundo de la organizacién.

Otras causas. ;Cuales?

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:_

IMAGEN DE LA ORGANIZACION
¢Como percibe usted la imagen de la organizacién?
Pésima0 1 2 3 4 5 6 78 9 10
Excelente
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:
Lo Gnico que a la organizacion le interesa, parecen ser las utilidades.

No hay preocupacion por mejorar de manera constante.
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Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y contradicciones.

El trato de las personas, en general, deja mucho que desear.

Creo que la organizacion no sabe exactamente para donde va.

Los productos de la organizacion no son utiles a la sociedad.

La calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias.
Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen.

La organizacion no se preocupa por la conservacion del ecosistema.

Otras causas. ¢Cuales?

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:



