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ABSTRACT: (Maximo 250 palabras)

Since the creation of the mayor of Argentina and according to the current regulations for public entities of the
state there are no historical references in the measurement or evaluation of the Culture and the organizational
climate, the employees of the mayor's office are investigated in the realization of Similar studies that could
reflect results on similar studies, applying a survey that allowed identifying the question What is the Culture
and Organizational Climate of the mayor of Argentina and how it affects and is reflected in the collaborators of
the Mayor. Inferential or deductive research was carried out. The purpose was to use the data to obtain
conclusions of the population based on the characteristics, behaviors, behaviors and attitudes of the
collaborators, associating the dependent variables by performing analysis and interpretation of the results,
identifying accordingly At the evaluative scale where Pésimo is the lowest rating and Excellent is the highest
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rating, associated with the causes and improvement proposals identified in the analysis of the results of the
data, concluding with the proposal of an Institutional Action plan that allows Evidence of the strengthening of
the climate and organizational culture
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1. INTRODUCCION GENERAL ALCALDIA DE LA ARGENTINA HUILA.

Segun los relatos historicos, se pueden establecer cuatro épocas para determinar el

inicio de asentamientos humanos en esta zona

EPOCA PRECOLOMBINA:

La primera del afio 1000 A.C. a 1539 D.C. de
esta época se destacan: varios tipos de ceramicas,
estatuaria tipo agustiniana, instrumentos
monoliticos, fuente ceremonial; que representan

una rigueza arqueoldgica para el municipio.

EPOCA HISPANICA:

La segunda época; el descubrimiento de la region, donde se presentan sucesivas
fundaciones y destrucciones entre 1539 y 1651.
La zona estaba poblada por indios Yalcones y Paeces como quedd plasmado para la
posteridad en las notas gloriosas de nuestro himno municipal; estas tribus tienen una
marcada similitud con las que habitaron San Agustin y Tierradentro.
El antiguo asentamiento indigena que los espafioles encontraron en 1539, no ha sido
localizado con exactitud, solo se sabe que la nacion de los Cambis fue hallada por el
capitan Juan de Ampudia; gobernada por el cacique Caluana, y quien tenia un hijo llamado
Cubila. También se conoce que el poblado fue destruido por los mismos aborigenes en

1550, por la imposibilidad de convivencia de las dos culturas.

Pagina 12 de 75



De inmediato, en 1551, el capitan Sebastian Quintero funda el caserio de San Bartolomé de
los Cambis. El objetivo primordial de su fundacion consistia en tener un sitio donde los
espafioles pudieran hacer una escala para la comunicacion entre Santa Fe de Bogota y
Popayan; este recorrido lo hacian por el camino al Pensil nombre que adn perdura,
motivados ademas por intereses personales de riqueza, conocimiento y jerarquia; este
nuevo caserio fue destruido en 1553.

En 1554 se inicia nuevamente su reconstruccion a cargo del capitan Bartolomé Ruiz, quien
reconstruye el caserio y lo rodea de murallas.

En esta region se puede considerar que surge la primera revolucion de Colombia,
auspiciada por el espafiol Alvaro de Oyon en 1564, quien con rango de Alcalde, asesina a
sus compaiieros y se hace llamar “principe de libertad”, y apoyado por varios partidarios de
su lucha pretende expandirse a otras localidades del departamento para combatir la
jerarquia espafiola.

Bartolomé Ruiz la reconstruyo en 1554 y la fortalecio con murallas de las cuales aln
quedan vestigios.

El 17 de junio de 1577 fue destruida la poblacién por el cacique Carai Carime Calambaés
Quinto, quien acomparfiado de 20.000 guerreros arrasa la poblacién y sus 7.000 habitantes;
tapona los famosos yacimientos de plata saqueando los objetos religiosos y de valor, y
abandonan la region declarandola zona embrujada, desde entonces, no se registran datos

claros sobre el sitio donde existian las minas y el tesoro escondido.
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VACIO HISTORICO

El vacio histérico se ubica

cronoldgicamente entre 1651 fecha en que la

T has W - real audiencia ordena el traslado de la ciudad al
lugar que hoy ocupa San Sebastian de la Plata;

con lo cual, esta zona quedo abandonada

produciéndose el repoblamiento natural faunistico y
forestal y solo se vuelve a tener informacion de este

lugar a partir de 1870.

EPOCA ACTUAL:

Cuarta época: durante este periodo se pueden

distinguir dos periodos: el periodo de Plata Vieja, entre 870, dnde s incia na
recolonizacion de la zona por migrantes de La Plata, Pital, Altamira, y Pitalito; quienes
tomaron la decision de fundar un poblado, conformado por 10 casas pajizas, una gran plaza
y cuatro casonas de gran cobertura, construidas en tapia pisada, techos de teja de barro.
Poseen dos plantas, amplias galerias interiores y balcones al exterior; el Gobernador del
Tolima, después de justificar la legalidad del convenio de adjudicacion de baldios, hace
entrega formal a los colonos, dejando un lote de 400 metros cuadrados para el poblado.

El 15 de Octubre de 1884, mediante acuerdo No. 09, el Municipio de la Plata toma la
decision de refundar la localidad con el nombre de plata vieja, fecha que debe ser
considerada por las autoridades locales como fecha conmemorativa para celebrar el dia de

la Argentina y el Acuerdo 09 del 15 de Octubre de 1884 como acto de fundacion.
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En 1906 se convierte en corregimiento, denominado
Plata Vieja, dependiente del Municipio de la Plata.
En 1940, segn ordenanza 19, la Asamblea

Departamental del Huila, erige a Plata Vieja como

Inspeccion Departamental de Policia de Plata vieja,

segregandose asi del Municipio de La Plata.
El segundo periodo de la época actual, es el de la Argentina, desde su acenso a Municipio
en 1960 hasta nuestros dias; mediante ordenanza No. 16, la Asamblea Departamental del
Huila, erige en Municipio la Inspeccion de Plata Vieja, cambiandole el nombre por el de La
Argentina y define sus limites, siendo su primer Alcalde don Luis Alberto Perdomo; su
Primer personero fue el sefior Gilberto Salgado, y sus primeros concejales elegidos por voto
popular fueron: Feliciano Sanchez Sanchez, Marco Tulio Rincon Polanco, Jesus Méndez
Renddn, Gilberto Salgado, Ovidio Arias, Urbano Hernandez Cruz, Carlos Cruz Sanchez,
Demetrio Losada Marin, Samuel Fonseca, Rogelio Mufioz, Luis Enrique Vera, y Lisandro

Lopez.

1.1. ANTECEDENTES

Desde la creacion de la Alcaldia de la Argentina Huila, entidad objeto de estudio hasta
la fecha y con forme a las normatividad que se aplica a las entidades publicas del estado no
existen referentes historicos sobre la medicion o evaluacion de la Cultura y el Clima
organizacional de la Alcaldia, no obstante se cuentan con mediciones de la percepcion de la
evaluacion del Modelo Estandar de Control Interno MCEI con una calificacion de 58,15

puntos de 100 alcanzables, en la cual no se puede determinar claramente la calificacion del
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componente del Desarrollo del Talento Humano, en el cual se podria identificar esta

percepcion.

1.2. DESCRIPCION

Actividad a desarrollar entre el 20 de Febrero y 15 de marzo de 2017

1.3. METODOLOGIA
Para la identificacion del problema se realiz6 un sondeo de opinion a los colaboradores
de la alcaldia en temas relacionados con:
1. Participacion de los colaboradores de la alcaldia en la Toma de decisiones.
2. Ambiente de trabajo
3. Plan de estimulos y/o recompensas.
4. Comunicacion
5. Delegacion de responsabilidades.
6. Estudios de Climay Cultura Organizacional.
7. Implementacion del Modelo Estandar de Control Interno MECI
8. Implementacion del Sistema de Gestion de Calidad
Con el resultado de este sondeo se adapta el modelo de evaluacidn propuesto por el doctor

zapata, el cual se aplicara a los 65 colaboradores que hacen parte de la alcaldia.

1.4. AMPLITUD DEL PROBLEMA
En la indagacion con los colaboradores de la alcaldia en cuanto a la realizacion de
estudios que pudieran reflejar resultados de estudios sobre la elaboracion y diagnostico de

la medicion de cultura y clima organizacional de la alcaldia, se evidencio que en ninguna
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administracion se han realizado estudios similares que pudiesen reflejar resultados sobre el

tema objeto de investigacion.

1.5. DELIMITACION DEL PROBLEMA

El objeto de estudio se realizé a los colaboradores administrativos y contratistas que
realicen actividades y labores directas que tengan que ver con funciones propias de la
alcaldia y que contribuyan al fortalecimiento de la cultura y clima organizacional de la

alcaldia con forme al estilo de direccion del actual alcalde.

1.6. PREGUNTAS DE INVESTIGACION
¢Cual es la Cultura y Clima organizacional de la Alcaldia de la Argentina Huila y

como afecta y se refleja en los colaboradores de la Alcaldia?

1.6.1. TIPO DE INVESTIGACION

Investigacion Inferencial o Inductiva. Cuyo proposito es utilizar los datos de la
estadistica descriptiva apoyandose en el calculo de las probabilidades para la obtencion de
conclusiones sobre la poblacion a partir de las caracteristicas, conductas, comportamientos
y actitudes de los colaboradores de la Alcaldia de la Argentina Huila, descubrir
asociaciones entre variables dependientes realizando analisis e interpretacion de los
resultados con el marco de Cultura y Clima laboral producto del resultado de los datos

arrojados por las variables de estudio.
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1.6.2. POBLACION
La poblacion objeto de estudio se enfoca a 61 colaboradores de la alcaldia

conformados por (3) colaboradores de carrera administrativa, cinco (5) colaboradores de

planta y 57 contratistas directos que prestan sus servicios directos en la alcaldia.

1.7. OBJETIVOS

1.7.1. Objetivo General
Realizar estudio y medicién del Clima y Cultura organizacional de la Alcaldia de la

Argentina Huila, en el periodo comprendido del 1 al 30 de Marzo de 2017 y con el

resultado de la obtencion de los datos elaborar plan de mejoramiento que permita subsanar

las debilidades detectadas.

1.7.2. Objetivos Especifico

a) Medir la Percepcion del clima y cultura organizacional a los colaboradores que hacen
parte de la Alcaldia de la Argentina Huila.

b) Identificar las causas que impiden alcanzar una situacion ideal o deseable de Climay
Cultura Organizacional en la Alcaldia de la Argentina Huila.

c) Identificar las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la situacion ideal
o0 deseable de Clima y Cultura Organizacional en la Alcaldia de la Argentina Huila.

d) Formular un plan de mejoramiento que contribuya tener una situacion ideal de Clima 'y

Cultura Organizacional en la Alcaldia de la Argentina Huila.
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2. MARCO CONCEPTUAL

La gestion en las entidades publicas se fundamenta en el proceso de la planeacion
organizacional como elemento articulado de acciones encaminadas a cumplir los objetivos
misionales institucionales, para lo cual se exige que estas acciones contemplen actividades
relacionadas con la gestion del recurso humano generando condiciones laborales necesarias
que satisfagan un ambiente sano de trabajo entre los colaboradores; dentro de estas
condiciones se orienta el mejoramiento del desempefio organizacional mediante la
identificacidn, aprovechamiento y desarrollo de la capacidad de los servidores.

En el caso de estudio que se aborda para la Alcaldia de la Argentina Huila se tom6 como

referente normativo los siguientes elementos:

1. Laley 9 de 1979 establece las obligaciones de las entidades para preservar, conservar
y mejorar la salud de los individuos en sus ocupaciones™? la cual busca:

a. Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivado de las condiciones de
trabajo;

b. Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos,
quimicos, bioldgicos, organicos, mecanicos y otros que pueden afectar la salud
individual o colectiva en los lugares de trabajo;

c. Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud en los lugares de trabajo;

d. Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacién contra los riesgos causados

por las radiaciones;

! Ley de medidas sanitarias 1979 articulo 80
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e. Proteger a los trabajadores y a la poblacién contra los riesgos para la salud
provenientes de la produccion, almacenamiento, transporte, expendio, uso o

disposicion de sustancias peligrosas para la salud publica.” (Republica de

Colombia, 1979)

La Ley dispone, ademas, que “La salud de los trabajadores es una condicion
indispensable para el desarrollo socio-econdmico del pais; su preservacion y
conservacion son actividades de interés social y sanitario en las que participan el
Gobierno y los particulares”.

Que “Las disposiciones del presente titulo son aplicables en todo lugar de trabajo y a
toda clase de trabajo cualquiera que sea la forma juridica de su organizacion o
prestacion, regulan las acciones destinadas a promover y proteger la salud de las
personas.”

Para todo ello la Ley fija, ademas, los aspectos sobre los que se debe actuar para la

preservacion de la salud ocupacional, asi

2. Laley 872 de 2003 reglamento la implementacion del sistema de Gestion de
Calidad en las entidades del estado®, con la cual expidié ala Norma Técnica de
Calidad de la Gestion Pablica NTCGP 1000 y en su ultima version del afio 2009 las

entidades deben:

3 Sistema de Gestion de Calidad en la Rama Ejecutiva del Poder Publico y en otras
entidades prestadoras de servicios Ley 872 de 2003.
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“asegurarse de que los servidores publicos y/o particulares que ejercen funciones
publicas son conscientes de la pertinencia e importancia de sus actividades y de
como contribuyen al logro de los objetivos de la calidad”, para lo cual “deben ser
competentes con base en la educacion, formacion, habilidades y experiencia

apropiadas™. (ICONTEC, 2009)

3. El Modulo de Control de Planeacion y Gestion en el componente Talento Humano

del Modelo Estandar de Control Interno, cuyo propésito es

“establecer los elementos que le permiten a la entidad crear una conciencia de
control y un adecuado control a los lineamientos y actividades tendientes al
desarrollo del talento humano, influyendo de manera profunda en su planificacion,
gestion de operaciones y en los procesos de mejoramiento institucional, con base en

el marco legal que le es aplicable a la entidad”® (MECI, 2014)

2.1. Concepto Cultura Organizacional.

Por definicion él término cultura, proviene del latin cultus, que hace referencia al
cultivo del espiritu humano y de las facultades intelectuales del hombre, su definicion ha
ido mutando a lo largo de la historia: desde la época del lluminismo, la cultura ha sido

asociada a la civilizacion y al progreso.

*NTCGP 1000:2009, 6.2
> MECI 2014,
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En términos personales él termino cultura organizacional se asocia a las actitudes,
experiencias, creencias, valores, procesos de seleccion y estilo de direccion de una
organizacion, de acuerdo a la percepcion que el empleado tenga y la cual el colaborador
adapta conforme a las influencias internas y externas, por lo general las organizaciones
poseen un estilo de cultura propia de acuerdo a las creencias y valores institucionales y que
permitan al colaborador conforme a sus intereses y motivaciones del desempefio de sus
actividades.

La definicion més aceptada de Cultura Organizacional es la de Schein: “Cultura
organizacional es el patron de premisas basicas que un determinado grupo invento,
descubrio6 o desarrollé en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion
externa y de integracion interna y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser
consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la
manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacion a estos problemas (Wikipedia,
2010)°

Este término fue definido por otros investigadores del tema como la interaccion de valores,
actitudes y conductas compartidas por todos los miembros de una empresa u organizacion
de los cuales se citan diversos investigadores sobre el tema que coinciden en la definicion
del término.

Granell (1997) define el termino como "... aquello que comparten todos o casi todos los
integrantes de un grupo social...” esa interaccion compleja de los grupos sociales de una
empresa esta determinado por los ... valores, creencia, actitudes y conductas.” (p.2).

(Castillo, Del Pino, & Espinoza, 2000)’

® https://es.wikipedia.org/wiki/Cultura_organizacional
" http://www.rrppnet.com.ar/culturaorganizacional .htm
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Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida, un sistema
de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de
determinada organizacion."(p. 464) (Castillo, Del Pino, & Espinoza, 2000)

Garcia y Dolan (1997) definen la cultura como "... la forma caracteristica de pensar y hacer
las cosas... en una empresa... por analogia es equivalente al concepto de personalidad a

escala individual..." (p.33). (Castillo, Del Pino, & Espinoza, 2000)

2.2. Concepto de Clima Organizacional

En términos personales el Clima Organizacional se asocia a la percepcién que el
colaborador o funcionario tiene sobre los procesos organizacionales relacionados con las
politicas administrativas, relaciones interpersonales, las remuneraciones, incentivos y esta
se asocia a los intereses particulares de cada colaborador acorde a su estilo de vida e
intereses influyendo en la satisfaccion, el comportamiento, la creatividad y productividad
del colaborador.
Algunos autores (Zapata, Rodriguez , Puerto, & Aguilera , 2000)8 asocian el termino Clima
Organizacional al de Cultura Organizacional asociandolo al concepto
Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se
supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado. (Castillo, Del Pino, &

Espinoza, 2000)°

8 Zapata, A, 2000. Analisis de la cultura y el Clima Organizacional
® http://www.rrppnet.com.ar/culturaorganizacional.htm
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Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de caracteristicas del
medio ambiente interno organizacional tal y como o perciben los miembros de esta.

(Castillo, Del Pino, & Espinoza, 2000)*°

2.3. Definicion de un modelo de analisis y medicion de la percepcion de la culturay el
clima organizacional.

Para la realizacion del estudio y andlisis de la Cultura y Clima organizacional de la
Alcaldia de La Argentina Huila se toma como referencia el Instrumento Sobre Medicién
del Clima Organizacional propuesto por el Doctor Alvaro Zapata el cual se basa en los
componentes, caracteristicas, y rasgos de la cultura desde una perspectiva interdisciplinaria,
es decir, teniendo en cuenta los aportes de las diferentes perspectivas tedricas estudiadas y
los diferentes modelos y esquemas de andlisis de la cultura organizacional analizados, este
instrumento se aplica debido a que en la alcaldia no se cuentan con antecedentes historicos
0 estudios que permitan identificar la percepcion del climay la cultura organizacional de la
Alcaldia. EI modelo es un instrumento conformado por 26 factores que determinan el

ambiente de trabajo u organizacional y algunos elementos de la cultura organizacional.

2.3.1. Nivel de las Dimensiones
2.3.1.1. Factores.
a. Proyecto Formal de Empresa o Proyecto Institucional.
Supuesto: Si los colaboradores de la Alcaldia tienen conocimiento de la mision, los
objetivos, las politicas y las estrategias, sus acciones y decisiones seran encaminadas a

fortalecer la comunicacién evitando conflictos fortaleciendo el clima organizacional.

10 http://www.rrppnet.com.ar/culturaorganizacional.htm
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b. Estructura Organizacional

Supuesto: Si se cuenta con una estructura flexible que permita la integracion de los
colaboradores de la alcaldia permitiendo la integracion de los procesos en cumplimiento de
la mision, vision y objetivos institucionales, mejor serd el clima organizacional.
c. Participacion

Supuesto: Si el colaborador de la alcaldia tiene la oportunidad de informarse en forma
oportuna de las decisiones de la alta direccion permitiendo aportar su opinion en las

acciones a desarrollar mejor serd el clima organizacional.

d. Instalaciones Y Elementos De Trabajo

Supuesto: Si la infraestructura de fisica de la alcaldia es segura, comoda, agradable
permitiendo el desempefio de las labores de los colaboradores de la alcaldia, mejor sera el
clima organizacional
e. Holismoy Sinergia.

Supuesto: Si los colaboradores de la alcaldia tienen claro conocimiento de la misién,
vision y objetivos de la alcaldia son el objeto y razon de ser de la alcaldia independiente de
los intereses personales, mejor sera el clima organizacional.

f. Liderazgo

Supuesto: Si los colaboradores de la alcaldia que ejercen cargos administrativos de alto
nivel cuentan con cualidades de motivacion, flexibles, orientadora, innovadora para
fortalecer las decisiones y acciones del equipo de trabajo, mejor seré el clima

organizacional.
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g. Toma de Decisiones.

Supuesto: Si las acciones que se desarrollan en la alcaldia cuentan con la participacion y
opinion de los colaboradores de la alcaldia mejor sera el clima organizacional.
h. Trabajo Gratificante

Supuesto: Si la alcaldia es consciente de contar con los colaboradores que desempefien
sus labores en el lugar que mejor se desempefie acorde a las funciones asignadas
permitiendo se realizacion personal, disfrutando de su trabajo mejor sera el clima
organizacional.
i. Desarrollo Personal

Supuesto: Si la administracion permite que los funcionarios de la alcaldia tengan la
oportunidad de formacidon personal y profesional, mejor sera el clima organizacional.
J. Relaciones Interpersonales

Supuesto: Si los colaboradores de la alcaldia cuentan con ambiente adecuado para
manifestar opiniones, el respeto, el trato para con sus compafieros de trabajo, mejor sera el
clima organizacional.
k. Calidad del Servicio al Cliente Interno

Supuesto: Si los colaboradores y areas de la alcaldia cuentan con los insumos de trabajo
de calidad para poder desarrollar sus procesos mejor seré el clima organizacional.
I. Solucion de Conflictos de Intereses

Supuesto: Si los conflictos presentados en la alcaldia son tratados de manera oportuna y

participativa en busca de una solucion satisfactoria, mejor sera el clima organizacional.
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m. Libertad de Expresion

Supuesto: Si la alcaldia permite a sus colaboradores expresar sus opiniones en las
decisiones que se tomen, facilitara una relacion cordial entre los colaboradores y la
administracion, mejor serd el clima organizacional.
n. Estabilidad Laboral

Supuesto: Si la alcaldia garantiza a sus colaboradores estabilidad laboral, generando
tranquilidad de desarrollar sus procesos sin temor a un despido, mejor seré el clima
organizacional.
0. Reconocimiento

Supuesto: Si la alcaldia valora la creatividad e iniciativa en el desarrollo de sus procesos
en cumplimiento de la misidn institucional, mejor sera el clima organizacional.
p. Salario

Supuesto: Si la remuneracion econémica recibida por los colaboradores de la alcaldia es
justa permitiendo su realizacion personal, mejor sera el clima organizacional.
g. Normas y Reglamentos

Supuesto: Si los colaboradores de la alcaldia conocen y acatan las normas y reglamentos
para el desarrollo de sus funciones en cumplimiento de la Mision institucional, mejor sera
el clima organizacional.
r. Evaluacion Del Desempefio.

Supuesto: Si la alcaldia cuenta con mecanismos e instrumentos de evaluacion del
desempefio de sus colaboradores que permitan valorar de manera objetiva el cumplimiento

de sus actividades, mejor sera el clima organizacional.
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s. Comunicacién y Retroalimentacion

Supuesto: Si la alcaldia cuenta con mecanismos definidos para permitir la fluidez de las
decisiones administrativas entre los colaboradores, mejor seré el clima organizacional.
t. Seleccion e Induccion

Supuesto: Si la alcaldia tiene definido los procesos y criterios de vinculaciéon y de
adiestramiento de las funciones del cargo dando seguridad y confianza al colaborador para
realizar sus actividades, mejor sera el clima organizacional.
u. ldentidad e Imagen de la Organizacion.

Supuesto: Si los colaboradores de la alcaldia tienen conocimiento del grado de
aceptacion de la imagen de la alcaldia, mejor serla el clima organizacional.
v. Celebraciones y Ceremonias

Supuesto. Si la alcaldia cuenta con un plan de realizacion de eventos y fechas especiales
para exaltar el buen desempefio de sus colaboradores, mejor sera el clima organizacional.
w. Grupos Informales y Uso del Tiempo Libre

Supuesto: La alcaldia facilita la organizacion de actividades de esparcimiento y
recreacion de sus colaboradores, mejor sera el clima organizacional.
x. Valores

Supuesto: Si los colaboradores de la alcaldia tienen claro que el resultado de sus actos
contribuyen al cumplimento de la mision institucional, mejor sera el clima organizacional.
y. Multiculturalismo

Supuesto: Si la alcaldia tiende definido el estilo de direccidn participativa aplicable a
cada una de las areas de la alcaldia sin discriminacién del grado formacidn, creencias, raza

u organizaciones, mejor sera el clima organizacional.
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3. PRESENTACION DE DATOS EMPIRICOS
3.1. METODOLOGIA
3.1.1. Poblacion de Estudio:

Para el desarrollo de la investigacion se tienen en cuenta tres poblaciones la primera
compuesta por tres (3) colaboradores de carrera administrativa que equivalen al 4.61% de
los colaboradores de la alcaldia, la segunda compuesta por cinco (5) colaboradores de
planta que equivalen al 7.69% de los colaboradores de la alcaldia y la tercera compuesta
por 57 contratistas directos que brindan sus servicios en la alcaldia y que equivalen al
87.7% de los colaboradores de la alcaldia.

3.1.2. Recolecciony Analisis de los datos.

Para la recoleccion de la informacion, inicialmente se indago a los colaboradores
(colaboradores administrativos, de ndmina y contratistas) que actualmente prestan sus
servicios en la Alcaldia de La Argentina Huila sobre la realizacion de estudios anteriores de
Clima y cultura organizacional, implementando posterior mente el instrumento de medicion
de clima organizacion propuesto por el Doctor Alvaro Zapata.

El instrumento propuesto de la medicion se aplico identificando cada una de las categorias
de los colaboradores de la alcaldia para proceder a realizar un andlisis por cada una de estas
categorias.

3.1.3. Cronograma plan de trabajo

Mes Ene Feb Marzo Abr May
Semana Semana Semana Semana Semana Semana
Actividad 1/2(3(4|1(2|3(4|1|2|3|4(1|2(3|4|1|/2|3|4]|1

Identificacion del marco conceptual

Aplicacion de la encuesta

Tabulacién de Encuesta

Andlisis de Datos

Elaboracion Plan de Mejoramiento
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Elaboracion Informe Final

Presentacion y Sustentacién de
Resultados

Tabla 1 Cronograma Plan de Trabajo

3.2. TIPO DE INVESTIGACION

Investigacion inferencial o inductiva: El propdsito de la investigacion es la de
identificar el comportamiento del grupo de estudio con forme a las caracteristicas, y
actitudes a través del analisis y la interpretacion de los resultados obtenidos en la
consolidacion del instrumento aplicado.
3.3. POBLACION MUESTRA

La poblacién muestra objeto de estudio es el ciento por ciento de los colaboradores que

hacen parte de la Alcaldia de la Argentina Huila.
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4. PERFIL GENERAL

4.1. PERFIL GENERAL POR DIMENSION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Para la ubicacién del clima organizacional se tendra en cuenta la escala dada escala de 0 —

10 donde 0 es un Clima Organizacional nada gratificante y 10 es un clima Organizacional

Plenamente Gratificante para el objeto de estudio se toma como base el promedio de los 25

factores producto de resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los colaboradores de la

alcaldia los cuales se evidencian en la Tabla 2.

PERFIL GENERAL POR DIMENSION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

FACTOR

Moda

Media

Desviacion
Estandar

Tabla 2 Perfil General por Dimension de Clima Organizacional
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Proyecto Formal De Empresa O Proyecto Institucional 7,67 10,00 2,90
Estructura Organizacional 9,03 10,00 1,65
Participacion 8,44 10,00 2,14
Instalaciones y Elementos De Trabajo 8,56 10,00 2,36
Holismo y Sinergia 9,13 10,00 1,67
Liderazgo 9,66 10,00 0,86
Toma de Decisiones 9,68 10,00 0,68
Trabajo Gratificante 9,39 10,00 1,21
Desarrollo Personal 8,93 10,00 1,76
Relaciones Interpersonales 9,02 10,00 1,66
Calidad del Servicio al Cliente 8,79 10,00 1,90
Solucion de Conflicto de Intereses 9,63 10,00 0,96
Libertad y Expresion 9,36 10,00 1,76
Estabilidad Laboral 9,15 10,00 1,61
Reconocimiento 9,48 10,00 1,46
Salario 9,67 10,00 1,00
Normas y Reglamentos 9,61 10,00 1,14
Evaluacién del Desempefio 9,87 10,00 0,49
Comunicacién y Retroalimentacion 9,75 10,00 0,82
Seleccion e Induccion 9,59 10,00 1,09
Identidad e Imagen de la Organizacion 9,89 10,00 0,45
Celebraciones y Ceremonias 9,84 10,00 0,76
Grupos Informales y Uso del Tiempo Libre 9,89 10,00 0,58
Valores 9,72 10,00 1,05
Multiculturalismo 9,78 10,00 1,15
Promedio General 9,34



Con el continuo de la escala de 0 a 10 definida para la medicion de cada factor arroja un
promedio de 9,34 calculo arrojado de hallar la media aritmética de los promedios de cada factor
lo que indica que el clima organizacional de la alcaldia de la Argentina se encuentra en una
escala muy Buena con referencia a la valoracion de la Tabla 2, utilizada para ubicar la valoracion
cualitativa de cada factor.

La evaluacion de referencia del clima organizacional de la Alcaldia de la Argentina Huila esta

dada de acuerdo a la escala de referencia de la Tabla 3.

10 EXCELENTE
9,0-9,9 MUY BUENO
8,0-8,9 BUENO
6,0-79 ACEPTABLE
4,0-59 MALO
0,0-39 PESIMO

Tabla 3 Valoracion Clima Organizacional

En donde la calificacion aceptable, buena, muy buena y excelente corresponde al grado de
fortaleza de la dimension evaluada y las calificaciones malo y pésimo corresponden al grado de

debilidad del mismo.

4.2. ANALISIS
4.2.1. Ubicacion de la Variable en el Continuo del Clima Organizacional

La ubicacion del clima organizacional esta dada por la escala cualitativa la cual permite
agrupar los datos asi: de 0y 3.99 pésimo, 4.0 y 5.99 malo, 6.0 y 7.99 aceptable, 8.0 y 8.99
bueno, 9.0 y 9.99 muy bueno y 10:0 excelente para la cual la sumatoria de las calificaciones de

aceptable, Bueno, Muy Bueno y Excelente corresponden al grado de fortaleza del factor
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evaluado y a la sumatoria de las calificaciones Malo y pésimo corresponde a la debilidad del

factor evaluado.

4.2.1.1. Factor Proyecto Formal De Empresa o Proyecto Institucional.

Muy Bueno
2%

Bueno
5%

Gréfica 1 Proyecto Formal de Empresa o Proyecto Institucional

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 76,20% y un grado de debilidad con un 23,80%.

4.2.1.1.1. Causas Proyecto Formal De Empresa o Proyecto Institucional.

- 18,75%

o | 31,25%

4 | ¥0,00%

c | 37,50%
b | 12,50%

a ,00%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Gréfica 2 Causas Proyecto Formal De Empresa o Proyecto Institucional
Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Nunca, ni aun en el periodo de induccién han

informado al colaborador sobre el proyecto formal de empresa o proyecto Institucional.
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2. Los colaboradores manifiestan que La informacion sobre estos aspectos no ha sido lo
suficientemente clara

3. Los colaboradores manifiestan que Me han informado al respecto pero, la verdad, no he
prestado la atencién suficiente

4. Los colaboradores manifiestan que No me interesa conocerlos.

4.2.1.2. Factor Estructura Organizacional.

Malo
Muy Bueno 10,16%
8,47% Bueno Aceptable

6,77% 6,77%
Grafica 3 Factor Estructura organizacional

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la
mayoria de los colaboradores con un 89,84% y un grado de debilidad con un 10,16%

4.2.1.2.1. Causas Estructura Organizacional.

T 19,05%
33,33%

N

8,57%
9,52%

4,76%

4,76%

O T o & M — 00

,00%

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

Gréfica 4 Causas Estructura Organizacional
Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
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1. Los colaboradores manifiestan que En general, los intereses de las &reas priman sobre los
de la empresa, organizacion o institucion.

2. Los colaboradores manifiestan que Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta
la comunicacion hacia arriba y hacia abajo.

3. Los colaboradores manifiestan que No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la
integracion entre las &reas.

4. Los colaboradores manifiestan que Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso
de memos, antesalas, etc.).

5. Los colaboradores manifiestan que Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso
de memos, antesalas, etc.).

6. Los colaboradores manifiestan que Otras causas pero no las enuncian.

4.2.1.3. Factor Participacion

Excelente
52%

Pesimo
2%

Muy Malo

Bueno  pyeno 17%
13% gy

Grafica 5 Factor participacion

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 81,66% y un grado de debilidad con un 18,34%
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4.2.1.3.1. Causas Participacion

e | 14,81%

d 37,04%
o | 22,22%

b | §0/00%

a | /2593%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Grafica 6 Causas Participacion

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:

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

2. Los colaboradores manifiestan que Se me informa adecuadamente y puedo opinar
ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las decisiones.

3. Los colaboradores manifiestan que Solo puedo informarme, opinar y participar en las
decisiones sobre mi trabajo en algunas ocasiones.

4. Los colaboradores manifiestan que Otras causas por que en el trabajo las decisiones las

toma el jefe inmediato.

4.2.1.4. Factor Instalaciones y Elementos de Trabajo

Excelente
62%

Muy Bueno

0,
10% Bueno 8%

7% 8% 5%
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Grafica 7 Factor Instalaciones y elementos de Trabajo

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la
mayoria de los colaboradores con un 86,67% y un grado de debilidad con un 13,33%.

4.2.1.4.1. Causas Instalaciones y Elementos de Trabajo

b ] iy 14,29%
Ea 238% |

m | f— 7,14%

. 76%

I 16,67%

h . 0,

g | e 14,29%

e 2,38% |

d 1R 5'38%

b 76%

a 2’38% T F/ |/ T
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00%

Gréfica 8 Causas Instalaciones y Elementos de Trabajo

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Hay demasiado ruido.
2. Los colaboradores manifiestan que Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.
3. Los colaboradores manifiestan que En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad
necesaria.

4. Los colaboradores manifiestan Otras causas que no enuncian.
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4.2.1.5. Factor Holismo y Sinergia

Excelente
70%

Muy Bueno
5% Pesimo

Bueno Malo 2%
11% 7% 5%
Gréfica 9 Factor Holismo y Sinergia

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 93,33% y un grado de debilidad con un 6,67%.

4.2.1.5.1. Causas Holismo y Sinergia

il %

h o 19,05%

g | 4,76%

i 42,86%

o 100,00%

d 14,29%

< 100,00%

b |¥0,00%

a 4,76%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Grafica 10 Causas Holismo y Sinergia

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose
de todo lo organizacional.
2. Los colaboradores manifiestan que Falta de motivacion y/o capacitacion para trabajar en
equipo.
3. Los colaboradores manifiesta que Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para

todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre las partes.
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4. Los colaboradores manifiestan Otras causas por que no hay motivacion para trabajar en
equipo, no hay integracion ni solidaridad en las actividades que se realizan, falta de

comunicacion y confianza.

4.2.1.6. Factor Liderazgo

Excelente
85%

Aceptable

Muy Bueno 5%

5% Bueno

5%
Gréfica 11 Factor Liderazgo
De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

totalidad de los colaboradores en un 100%.

4.2.1.6.1. Causas Liderazgo

ho| 27,27%

g | §0,00%

¢ | #0,00%

e | 9,09%

d 9,09%

< | ¥0,00%

b | 18,18%

a 36,36%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Grafica 12 Causas Liderazgo

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:

1. Los colaboradores manifiestan que El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros
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2. Los colaboradores manifiestan que El jefe tiene demasiadas personas a cargo
3. Los colaboradores manifiestan Otras causas por que El jefe tiene un estilo de liderazgo
exigente, lo cual motiva pero en ocasiones la premura de que todo se haga rapido satura

el trabajo.

4.2.1.7. Factor Toma de Decisiones

Excelente
77%

Muy Bueno  gyeno Aceptable
14% 7% 2%

Gréfica 13 Factor Toma de Decisiones
De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la
totalidad de los colaboradores en un 100%.

42.1.7.1. Causas Toma de Decisiones

- 15,38%

h ,00%

g | 7,69%

£ 15,38%

o 38,46%
d 7,69%

c ,00%

b | 7,69%

a | 7,69%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Grafica 14 Causas Toma de Decisiones

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
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1. Los colaboradores manifiestan que En general, el consenso se logra s6lo en asuntos de
menor importancia.

2. Los colaboradores manifiestan que En general, la informacion importante sobre el tema a
tratar, s6lo la conocen algunas personas con anticipacion en la reunion, y asi es muy
dificil participar en igualdad de condiciones.

3. Los colaboradores manifiestan Otras causas por que no hay de participacion a la hora de
tomar decisiones, No tienen en cuenta los consejos de las persona, no se respetan las

decisiones de los colaboradores.

4.2.1.8. Factor Trabajo Gratificante

Muy Bueno
5%
Malo
2%

Bueno Aceptable
10% 8%
Grafica 15 Factor Trabajo Gratificante
De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 98,33% y un grado de debilidad con un 1,67%.
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4.2.1.8.1. Causas Trabajo Gratificante

" | 13,33%

¢ | Jopo%

o | §o00%

d | 18,33%

c 26,67%

b | 33,33%
. | 133%

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

Gréfica 16 Causas Trabajo Gratificante

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Solo algunas de las funciones que desempefio me
satisfacen plenamente.
2. Los colaboradores manifiestan que Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las
funciones que debo desempefiar son simples y rutinarias.
3. Los colaboradores manifiestan que 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.
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4.2.1.9. Factor Desarrollo Personal

Excelente
66,68%

Muy Bueno
1,75%
Bueno

7,01%
12,28% Aceptable 6

12,28%
Gréfica 17 Factor Desarrollo Personal

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 92,99% y un grado de debilidad con un 7,01%.

4219.1. Causas Desarrollo Personal

g ,00%

f 12,50%

e | 18,75%

d | 12,50%

c | 12,50%

b | 25,00%
a | ,75%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Gréfica 18 Causas Desarrollo Personal

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:

1. Los colaboradores manifiestan que Las oportunidades de capacitacion y formacion son
escasas para todos.
2. Los colaboradores manifiestan que Las posibilidades de capacitacion y formacién son

s6lo para algunas personas.
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3. Los colaboradores manifiestan que A la empresa, organizacion o institucion tal

mejoramiento no parece preocuparle.

4.2.1.10.Factor Relaciones Interpersonales

Excelente
67,24%

Muy Bueno Bueno
517%  12,07% 12,07%
Grafica 19 Factor Relaciones Interpersonales

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la
mayoria de los colaboradores con un 96,55% y un grado de debilidad con un 3,45%.

4.2.1.10.1. Causas Relaciones Interpersonales

1 14,29%
i 7,14%

1 7,14%

7 0,
g |

7,14%

e | 3,57%

T 0,
c 1 17,86%

7 D,
a | 25,00%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Gréfica 20 Causas Relaciones Interpersonales

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que En general, las personas no se conocen lo suficiente

como para poder integrarse.
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2. Los colaboradores manifiestan que Falta mayor respeto y consideracion por las maneras
de pensar, de sentir y de actuar de los demas y Falta mayor solidaridad y apoyo entre las
personas.

3. Los colaboradores manifiestan que hay otras causas porque es natural que en los grupos
grandes hallan diferencias, falta de solidaridad, Porque mal interpretan las opiniones de

los colaboradores.

4.2.1.11.Factor Calidad del Servicio al Cliente

Excelente
59,65%

Muy Bueno
5,26%

Bueno

14,00%
Pesimo

Aceptable Malo 1,79%
15,79% 3,51%

Gréfica 21 Factor Calidad del Servicio al Cliente

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la
mayoria de los colaboradores con un 94,70% y un grado de debilidad con un 5,30%.

4.2.1.11.1. Causas Calidad del Servicio al Cliente

g | 7,41%

f 7,41%

e | 11,11%

d | 14,81%

c | 11,11%

b 3,70%

a | 44,44%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%
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Grafica 22 Causas Calidad del Servicio al Cliente

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos)
cumplen con esas caracteristicas, otros no.
2. Los colaboradores manifiestan que Algunas personas y/o areas presentan sus trabajos
como les parece, sin atenerse a los requerimientos.
3. Los colaboradores manifiestan que La calidad de esos trabajos es, en general buena, pero
se presentan algunos lunares y El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es

excelente, aungue con algunas excepciones.

4.2.1.12.Factor Solucion de Conflicto de Intereses

Aceptable

Bueno
5,17%

Muy Bueno
5,17%

Gréfica 23 Factor Solucién de Conflicto de Intereses

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 98,27% y un grado de debilidad con un 1,73%.
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4.2.1.12.1. Causas Solucién de Conflicto de Intereses

1%10,00%

i 1¢/0,00%
1¥10,00%
7 0,

& 55,56%
7 0,

e
i 22,22%
7 0,

c O,OOOA

a ] 11,11%

0,00% 10,00%  20,00%  30,00%  40,00% 50,00%  60,00%

Grafica 24 Causas Solucién de Conflicto de Intereses
Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Falta mayor comprensién en el sentido de que los
intereses de la Organizacidn, estan por encima de cualquier interés individual o sectorial
2. Los colaboradores manifiestan No tenemos la actitud ni la formacion necesaria para
solucionar nuestros conflictos
3. Los funcionarios manifiestan que En general, la costumbre es dejar que el tiempo los

resuelva y Los conflictos de intereses se solucionan a través de terceras personas.

4.2.1.13.Factor Libertad y Expresion

Pesimo
0,
1,73% Malo

——3,44%

Aceptable
5,17%

Bueno
6,90%

Grafica 25 Factor Libertad y Expresion

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 98,27% y un grado de debilidad con un 1,73%.
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4.2.1.13.1. Causas Libertad y Expresion

N 0,
i 25,00%
7 0,
2 14/0,00%
ra 25,00%
e 12,509
d | 12,509
7 0,
C
b | 6,25%
a ] 6,25%
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Gréfica 26 Causas Libertad y Expresién

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Nuestras posibilidades de expresarnos libremente son
aceptables, pero no las mejores y Se teme a las repercusiones que pueda generar un
comentario.
2. Los colaboradores manifiestan Rara vez se atiende nuestras sugerencias, En general, no
se fomenta la libre expresion en la empresa, organizacién o institucién y Se maneja un

lenguaje radical en las respuestas dadas frente a una sugerencia.

4.2.1.14.Factor Estabilidad Laboral

Malo
6,78%

Aceptable
8,49%

Bueno
6,77%

Muy Bueno
6,77%

Grafica 27 Factor Estabilidad Laboral
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De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la
mayoria de los colaboradores con un 93,22% y un grado de debilidad con un 6,78%.

4.21.14.1. Causas Estabilidad Laboral

g | 13,33%
46,67%

e | 0,00%

i 6,67%
¢ |#0,00%

i 6,67%
a | 6,67%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Grafica 28 Causas Estabilidad Laboral

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Utilizan tipos de contratacién fijos, renovables o
temporales
2. Los colaboradores manifiestan que La vinculacion es a través de terceros, temporales,
contratistas.

3. EI 13,33% de los colaboradores manifiestan que hay otras causas que no enuncian.

4.2.1.15.Factor Reconocimiento

Pesimo Aceptable
5,09%

Bueno

5,09%

Muy Bueno
5,09%

Gréfica 29 Factor Reconocimiento
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De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la
mayoria de los colaboradores con un 98,31% y un grado de debilidad con un 1,69%.

4.2.1.15.1. Causas Reconocimiento

T 18,18%
g | 36,36%
00%
e ] 9,09%
l 9,09%
¢ 19#0,00%
190,00%
a 27,21%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Gréfica 30 Causas Reconocimiento

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que No es costumbre reconocer el trabajo de las personas
en la empresa, organizacion o institucion.
2. Los colaboradores manifiestan que El reconocimiento que tenemos es bueno, pero no
suficiente.
3. Los colaboradores manifiestan que hay otras causas si se hace el reconocimiento que no

es suficiente.
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4.2.1.16.Factor Salario

Excelente
86,67%

Malo
Muy Bueno Bueno 3,33%
5,00% 5,00%

Grafica 31 Factor Salario

De acuerdo a los resultaos se deduce gue este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 96,67% y un grado de debilidad con un 3,33%.

4.2.1.16.1. Causas Salario

g | 37,50%
12,50%
e | 12,50%
00%
c | 12,50%
1¥0,00%
a | 25,00%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Grafica 32 Causas Salario

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiesta que otras causas por que se deberia tener en cuenta
remunerar mejor al personal de némina.
2. Los colaboradores manifiesta que El salario no esta de acuerdo con las exigencias del
cargo.
3. Los colaboradores manifiesta que Frente al mercado laboral, considero que mi salario es

bajo, Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econémicas de la empresa,
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organizacion o institucion también lo hagan y La situacion econémica de la empresa,

organizacion o institucion no lo permite.

4.2.1.17.Factor Normas y Reglamentos

Excelente
84,48%

Malo

1,73%

Aceptable
5,18%

Muy Bueno Bueno °
6,89% 1,72%

Grafica 33 Factor Normas y Reglamentos
De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 98,27% y un grado de debilidad con un 1,73%.

4.2.1.17.1. Causas Normasy Reglamentos

£ 14,29%

e | ¥0,00%

d | 14,29%

c | 14,29%

b | 42,86%

a | 14,29%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00%  40,00% 50,00%

Gréfica 34 Causas Normas y Reglamentos

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan

con mas agilidad.
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2. Los colaboradores manifiestan que La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar no
ha contribuido a alcanzar los objetivos, La desconfianza en las personas ha llevado a la
empresa, organizacion o institucion a llenarse de normas, procedimientos, controles, etc.,
Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucién de la misién
y los objetivos.

3. Los colaboradores manifiestan que Frente al mercado laboral, considero que mi salario es
bajo, Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econémicas de la empresa,
organizacion o institucion también lo hagan y La situacion econémica de la empresa,

organizacion o institucion no lo permite.

4.2.1.18.Factor Evaluacion del Desempefio

Excelente
92,15%

~_

Muy Bueno Bueno
1,96% 5,89%

Gréfica 35 Factor Evaluacion del Desempefio

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

totalidad de los colaboradores en un 100%.
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4.2.1.18.1. Causas Evaluacion del Desempefio

- 0,00%

b 0,00%

g | 40,00%
¢ | #0,00%

o | ¥0,00%

4 | ¥0,00%

< | ¥0,00%

b | #0,00%

a | 0,00%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Grafica 36 Causas Evaluacion del Desempefio

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo
suficiente.
2. Los colaboradores manifiestan La falta de claridad en las funciones impide una
evaluacién adecuada.

3. Los colaboradores manifiestan que No existe una cultura de la evaluacion de desempefio.

4.2.1.19.Factor Comunicacion y Retroalimentacion

Malo
1,72%

Muy Bueno Bueno
3,45% 6,89%

Grafica 37 Factor Comunicacion y Retroalimentacién
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De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 98,28% y un grado de debilidad con un 1,72%

4.2.1.19.1. Causas Comunicacion y Retroalimentacién

12,50%
25,00%
12,50%
00%
12,50%
,00%
12,50%
12,50%
12,50/%

QQ T o Q ® —H» 0 T .
1

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Gréfica 38 Causas Comunicacion y Retroalimentacion

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:

1. Los colaboradores manifiestan que es continua la retroalimentacion entre los trabajadores
y CON Sus superiores.

2. Los colaboradores manifiestan que la comunicacion es impuesta desde arriba hacia abajo,
Existen pocos canales de comunicacion con los dirigentes, Siempre hay que pedir cita,
Cuando comunicamos algo nunca se nos da una respuesta.

3. Los colaboradores manifiestan que no existe una cultura de la evaluacién de desempefio,
Las retroalimentaciones 0 mesas de dialogo se hacen por érdenes de los superiores mas

no por voluntad de los afectados.
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4.2.1.20.Factor Seleccion e Induccién

Muy Bueno
5,27%

Gréfica 39 Factor Seleccion e Induccion
De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 96,50% y un grado de debilidad con un 3,50%.

4.2.1.20.1. Causas Seleccion e Induccion

o | 10,009

g 10,009

. 00%

b | 70,00%
a | 10,00%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Grafica 40 Causas Seleccién e Induccién

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que No hay un sistema bien disefiado para la seleccion e
induccion.
2. Los colaboradores manifiestan que La empresa, organizacion o institucion no se preocupa
por vincular a los mejores y Hay intereses por ello, pero la seleccién no es lo

suficientemente rigurosa.
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4.2.1.21.Factor Identidad e Imagen de la Organizacion

Muy Bueno
6,67%

Aceptable
1,67%

Grafica 41 Factor Identidad e Imagen de la Organizacion
De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

totalidad de los colaboradores en un 100%.

4.2.1.21.1. Causas ldentidad e Imagen de la Organizacion

T 66,67%
g | 1D,00%
,00%
o 100,00%
100,00%
¢ 100,00%
100,00%
a 33,33%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00%

Grafica 42 Causas Identidad e Imagen de la Organizacion
Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan porque Lo Gnico que a la empresa, organizacién o
institucion le interesa parece ser.
2. Los colaboradores manifiestan otras causas por que le interesa recuperar la credibilidad

CcoOmo empresa.
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4.2.1.22.Factor Celebraciones y Ceremonias

Aceptable
1,67%

Muy Bueno
3,33%

Gréfica 43 Factor Celebraciones y Ceremonias
De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

totalidad de los colaboradores en un 100%.

4.2.1.22.1. Causas Celebraciones y Ceremonias

Fil 50,00%
e | 50,00%
d ,00%

¢ |#0,00%

b | #0,00%

2 | 10,00%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Gréfica 44 Causas Celebraciones y Ceremonias

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Hay tantas celebraciones que ya no se participan de
ellas.

2. Los colaboradores manifiestan que hay otras causas pero no lo manifiestan.
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4.2.1.23.Factor Grupos Informales y Uso del Tiempo Libre

Excelente
95,02%

Muy Bueno
1,66%
Bueno Aceptable
1,66% 1,66%

Grafica 45 Factor Grupos Informales y Uso del Tiempo Libre

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

totalidad de los colaboradores en un 100%.

4.2.1.23.1. Causas Grupos Informales y Uso del Tiempo Libre

33,33%
66,67%
,00%
,00%
,00%
,00%
,00%

VO T o & ® — 09

0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00 50,00% 60,00% 70,00%

Gréfica 46 Causas Grupos Informales y Uso del Tiempo Libre

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:

1. Los colaboradores manifiestan que Los compromisos laborales o familiares no me lo
permiten.
2. Los colaboradores manifiestan que En algunas ocasiones se me comunica a tltima hora y

me siento como si no quisiera mas presencia o participacion.
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4.2.1.24.Factor Valores

Excelente
90,01%

Muy Bueno
3,33%

Bueno Malo
3,33% 3,33%

Gréfica 47 Factor Valores
De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 96,67% y un grado de debilidad con un 3,33%.

421.24.1. Causas Valores

i 25,00%

14 0,00%
g ] ’

,00%

e |¥0,00%

i 12,50%
c | 12,50%

i 12,50%
a - 1 1 1 3?;4:)%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Gréfica 48 Causas Valores
Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:

1. Los colaboradores manifiestan que Mas que los logros interesan las relaciones
interpersonales.

2. Los colaboradores manifiestan que En la empresa, organizacion o institucion prima la
impersonalidad, No son abiertos al cambio, Estan ligados a sus antiguas formas de trabajo
prima el pasado.

3. Los colaboradores manifiestan que No existen clima laboral.
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4.2.1.25.Factor Multiculturalismo

Muy Bueno
1,69%

Aceptable Pesimo
1,69% 1,69%

Gréfica 49 Factor Multiculturalismo

De acuerdo a los resultaos se deduce que este factor tiene un buen grado de fortaleza para la

mayoria de los colaboradores con un 98,31% y un grado de debilidad con un 1,69%.

4.2.1.25.1. Causas Multiculturalismo

T 33,33%
g | 10,00%
D,00%
o 110,00%
l 33,33%
¢ |¥0,00%
100,00%
a 33,33%

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

Grafica 50 Causas Multiculturalismo

Las causas que han impedido que el factor se manifieste en la forma ideal o deseable se deben a:
1. Los colaboradores manifiestan que Existen grupos de personas de acuerdo a su profesion.
2. Los colaboradores manifiestan que Cada &rea funcional es una isla aparte.

3. Los colaboradores manifiestan que existen otras causa pero no las manifiestan.

Pagina 61 de 75



4.2.2. ldentificacion de las Soluciones conducentes a alcanzar un clima organizacional

plenamente gratificante.

FACTOR PROMEDIO SOLUCIONES APORTADAS
Capacitar en la realizacion de tareas
Procurar por el compromiso de los
demas comparieros de trabajo.
Calidad del Servicio al Cliente Mayor recepcion de las sugerencias que
Interno se reciben pues las falencias ya se han
El analisis de este factor Sondea 6.320 hecho notar pero no ha habido cambio
los conocimientos de la misién, los ' en los colaboradores
objetivos, las politicas y las Organizar y planificar las tareas
estrategias asignadas en procura del cumplimiento
de los objetivos
Estructurar y documentar los procesos
que se realizan
Celebraciones y Ceremonias. Institucionalizar un plan de bienestar
El analisis de este factor sondea si que contribuya en la participacién de los
la alcaldia cuenta con un plan de 1.49% colaboradores.
realizacion de eventos y fechas '
especiales para exaltar del buen
desempefio de sus colaboradores
Comunicaciony Generar mecanismos de comunicacion
Retroalimentacion institucional
El andlisis de este factor sondea si
la alcaldia cuenta con mecanismos 2,97%
definidos para permitir la fluidez
de las decisiones administrativas
entre los colaboradores
Desarrollo Personal Establecer plan de capacitacion para
El analisis de este factor sondea si todos los colaboradores
la administracion permite que los 5 950/ Generar un plan de incentivos
. , 0
colaboradores de la alcaldia tengan
la oportunidad de formacion
personal y profesional
- Generar mecanismos de contratacion en
. E?tab'“dad Laboral : periodos mas estables
El analisis de este factor sondea si -

. . Crear escalas salariales acordes a las
la  alcaldia —garantiza ~a sus habilidades y competencias de los
colaboradores estabilidad laboral, 3,35%

- colaboradores
generando tranquilidad de Establ : g horari q
desarrollar sus procesos sin tenor a Staplecer jornadas 'y horarios —de
un despido trat_)a!o acorde al funcionamiento y
actividades de los procesos
Estructura Organizacional Institucionalizar un plan de bienestar
El andlisis de este factor sondea si 5 95% que contribuya en la participacion de los
se cuenta con una estructura ' colaboradores
flexible que permita la integracion Elaborar planes de trabajo con
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FACTOR PROMEDIO SOLUCIONES APORTADAS
de los colaboradores de la alcaldia responsabilidades por cada una de las
permitiendo la integracion de los areas de la institucion
procesos en cumplimiento de la Elaborar manual de funciones en las que
mision,  visibon y  objetivos se definan roles y responsabilidades
institucionales Implementar sistemas de informacion
que facilite la realizacién y seguimiento
a las actividades
Evaluacion del Desempefio Implementar mecanismos que permitan
El analisis de este factor sondea si evaluar el desempefio de los
la alcaldia cuenta con mecanismos colaboradores.
e instrumentos de evaluacion del
desempefio de sus colaboradores 2,60%
que permitan valorar de manera
objetiva el cumplimiento de sus
actividades
Grupos Informales y Uso del Implementar  planes de  trabajo
Tiempo Libre institucional y por areas.
El anélisis de este factor sondea si
. - o 1,12%
la alcaldia facilita la organizacién
de actividades de esparcimiento y
recreacion de sus colaboradores
Holismo y Sinergia Generar planes de capacitacion,
El analisis de este factor sondea si liderazgo y clima organizacional
los colaboradores de la alcaldia Institucionalizar un plan de incentivos
tienen claro conocimiento de la 6.69% institucional y comunicacion
mision, vision y objetivos de la ' Institucional
alcaldia son el objeto y razon de ser
de la alcaldia independiente de los
intereses personales
Identidad e Imagen de la Disefiar  plan de  comunicacion
Organizacion institucional
El andlisis de este factor sondea si Implementar  planes de trabajo
los colaboradores de la alcaldia 1,12% institucional y por areas
tienen conocimiento del grado de
aceptacion de la imagen de la
alcaldia
Instalaciones y Elementos De Elaborar plan de mantenimiento y
Trabajo reparaciones locativas
El analisis de este factor sondea si Institucionalizar plan de compras
la infraestructura fisica de la 8.18% adquisidores
alcaldia es segura, cOmoda, '
agradable permitiendo el
desempefio de las labores de los
colaboradores de la alcaldia
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FACTOR PROMEDIO SOLUCIONES APORTADAS
Libertad de Expresion Institucionalizar mecanismos de
El anélisis de este factor sondea si comunicacion asertiva
la alcaldia permite a sus
colaboradores expresar sus
opiniones en I_as decisiones que se 2.60%
tomen, facilitara una relacion
cordial entre los colaboradores y la
administracion.
Liderazgo Generar mecanismos de
El analisis de este factor sondea si retroalimentacién entre los jefes y los
los colaboradores de la alcaldia que subordinados
ejercen cargos administrativos de Institucionalizar mecanismos de
alto nivel cuentan con cualidades 4,09% comunicacion
de motivacion, flexibles,
orientadora,  innovadora  para
fortalecer las decisiones y acciones
del equipo de trabajo
Multiculturalismo Generar sinergias de trabajo entre las
El anélisis de este factor sondea si areas
la alcaldia tiende definido el estilo
de direccion participativa aplicable
) 0,74%
a cada una de las areas de la
alcaldia sin discriminacion del
grado formacion, creencias, raza u
organizaciones
Institucionalizar un plan de incentivos
Normas y Reglamentos institucional y comunicacion
El andlisis de este factor sondea si Institucional
los colaboradores de la alcaldia Documentar e implementar un sistema
conocen y acatan las normas y 3,35% de gestion
reglamentos para el desarrollo de Generar planes de comunicacion
sus funciones en cumplimiento de institucional
la Mision institucional Generar planes de capacitacion,
liderazgo y clima organizacional
Participacién Generar planes de capacitacion,
El analisis de este factor sondea si liderazgo y clima organizacional
el colaborador de la alcaldia tiene —— - - .
la oportunidad de informarse en _Inst_ltuc_lonallzar un plan de incentivos
. 8,55% institucional
forma oportuna de las decisiones
de la alta direccion permitiendo imol n iz g T
aportar su opinién en las acciones a mplementar - Comites € gestion
desarrollar administrativa en la que participen y se
traten temas de la gestion administrativa
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FACTOR PROMEDIO SOLUCIONES APORTADAS
Generar planes de comunicacion
institucional
Proyecto Formal De Empresa O Generar planes de comunicacion
Proyecto Institucional institucional
El andlisis de este factor sondea si Generar plan de induccion y re
los colaboradores de la Alcaldia induccion
tienen conocimiento de la mision, 11.90% Generar Plan de Incentivos
los objetivos, las politicas y las ' Estructurar y Documentar los procesos
estrategias, sus  acciones Yy administrativos
decisiones serdn encaminadas a
fortalecer la comunicacion
evitando conflicto
Reconocimiento Generar Plan de Incentivos
El analisis de este factor sondea si
la alcaldia valora la creatividad e
VR 3,72%
iniciativa en el desarrollo de sus
procesos en cumplimiento de la
mision institucional
Relaciones Interpersonales Generar Plan de Incentivos
El andlisis de este factor sondea si
los colaboradores de la alcaldia
cuentan con ambiente adecuado 7,43% Generar Plan de Capacitacion
para manifestar opiniones, el P
respeto, el trato para con sus
comparieros de trabajo
Salario Definir escalas salariales acordes a las
El analisis de este factor sondea si habilidades y competencias de los
la remuneracion econémica colaboradores
- 2,97%
recibida por los colaboradores de la
alcaldia es justa permitiendo su Generar Plan de Incentivos
realizacion personal
Seleccion e Induccidn
El analisis de este factor sondea si L
la alcaldia tiene definido los Generar Plan de Capacitacion
procesos Y criterios de vinculacion
y de adiestramiento de las
funciones del cargo dando 1,49%
seguridad y  confianza  al o
colaborador para realizar sus Documentar  procedimientos  de
actividades Seleccién y Reclutamiento
Solucion de Conflicto de Elaborar campafia de promocion del
Intereses 2,60% buen trato hacia los colaboradores
El analisis de este factor sondea si
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FACTOR PROMEDIO SOLUCIONES APORTADAS
los conflictos presentados en la
alcaldia son tratados de manera
oportuna y participativa en busca
de una solucién satisfactoria

Toma de decisiones Institucionalizar comités
El andlisis de este factor sondea si administrativos
oo We et ¢ e | |
N L Institucionalizar plan de trabajo

participacion y opinion de los
colaboradores de la alcaldia

Valores .
El analisis de este factor sondea si Generar Plan de Incentivos
la alcaldia tiende definido el estilo Motivar especialmente al personal de
de direccion participativa aplicable 1.86% carrera administrativa para que logre

a cada una de las areas de la
alcaldia sin discriminacion del
grado formacidn, creencias, raza u
organizaciones

una orientacion al colaboradores y
cambiar método de trabajo
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1.

5. CONCLUSIONES

La aplicacion de la encuesta permite evidenciar que el clima y la cultura organizacional
de la alcaldia esta en un promedio de 9,34 la cual la ubica en un grado de aceptacion

Muy buena ante la percepcion de los colaboradores que hacen parte de la alcaldia.

Se hace necesario documentar e implementar un plan de mejoramiento que permita
fortalecer los factores que se ubican por debajo de la media de aceptacion obteniendo
puntajes que oscilan con calificacion promedio de 7,67 a 9,15 identificados en su
orden Proyecto Formal De Empresa o Proyecto Institucional, Participacion,
Instalaciones y Elementos de trabajo, Calidad y Servicio al Cliente, Desarrollo
Personal, Relaciones Interpersonales, Estructura Organizacional, Holismo y Sinergia,

Estabilidad Laboral.

Se hace necesario contar con la participacion del personal de contrato en procura del
fortalecimiento institucional, si bien es claro que son el 86.88% del total de la planta de
personal, se debe incentivar su participacion para el buen funcionamiento y aplicacion

de los planes institucionales.

Se hace necesario fomentar la cultura de la comunicacién a nivel transversal en todas

las areas de la alcaldia que permita a los colaboradores conocer la informacion de

interés en procura del cumplimiento de los objeticos institucionales.
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5.

Se hace necesario contar con planes de incentivos y bienestar que contribuya al

fortalecimiento de las relaciones interpersonales e institucionales.

Se hace necesario emprender acciones que contribuya al mejoramiento de las

instalaciones fisicas de la alcaldia en procura de un ambiente laboral para el

desempefio de las actividades delos colaboradores.

Pagina 68 de 75



6. PLAN DE ACCION

Producto del andlisis de los resultados de la encuesta del clima organizacional y de
la identificacion de soluciones, para la construccion del plan de accion se tendra en cuenta
las soluciones que en promedio obtienen una calificacion menor 0 igual a 4 reflejados en la
tabla 5 posibles Huila identificando en cada factor estudiado se hace necesario el

fortalecimiento de los factores.

1 Proyecto Formal De Empresa O Proyecto 12,36%
Institucional
2 Estructura Organizacional 6,18%
3 Participacion 8,88%
4 Instalaciones y Elementos De Trabajo 8,49%
5 Holismo y Sinergia 6,95%
6 Liderazgo 4,25%
7 Toma de Decisiones 1,93%
8 Trabajo Gratificante 1,16%
9 Desarrollo Personal 6,18%
10 Relaciones Interpersonales 7,72%
11 Calidad del Servicio al Cliente Interno 2,70%
12 Solucién de Conflicto de Intereses 2,70%
13 Libertad y Expresion 2,70%
14 Estabilidad Laboral 3,47%
15 Reconocimiento 3,86%
16 Salario 3,09%
17 Normas y Reglamentos 3,47%
18 Evaluacién del Desempefio 2,70%
19 Comunicacién y Retroalimentacion 3,09%
20 Seleccion e Induccion 1,54%
21 Identidad e Imagen de la Organizacion 1,16%
22 Celebraciones y Ceremonias 1,54%
23 Grupos Informales y Uso del Tiempo Libre 1,16%
24 Valores 1,93%
25 Multiculturalismo 0,77%

Tabla 4 Identificacion de Promedio de Soluciones por factor
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La propuesta del plan de accién basara su accion en la identificacion de programas
los cuales generaran proyectos institucionales de mejoramiento que con las estrategias
identificadas para su implementacién daran aplicacion a las actividades de la

implementacion del mismo.
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6.1. PLAN DE ACCION INSTITUCIONAL

Programa

Multiculturalismo

Proyecto

Estrategia

. Motivacion de

trabajo en equipo.

. Capacitar a los

colaboradores  en
trabajo en equipo.
Delegar a los

colaboradores  en

actividades de

Actividades

1. Disefiar y construir

un plan de
comuniones para
difundir temas de
cultura
organizacional.

. Disefar un plan de

capacitaciones

Objetivo

Fomentar la

100% de los

Ton¥a de E_stilo_, sensibilizacion. in§tit~ucional. participacion de los cola_bc_)radores
Decisiones dlref:c_lon_ . Disefar un colaborgd_ores en | participes en | $10.000.000
. ' participativa cronograma de | las actividades de | actividades de la
Libertady ) AR L ot
Expresion reuniones la direccion. administracion-
administrativas en
la que
periddicamente se
rote la delegacion
a un colaborador
diferente para su
realizacion
. Identificacion  de | 1. Disefiar y aplicar 1. 100% de los
las habilidades vy instrumento de colaboradore
competencias  de identificacion  de S en
Trgpajo Personal los colab_qradores. habilidades_ Y | personal progra_lma_s'de
Gratificante. . Adecuacion de competencias del capacitacion | $5.000.000
: Competente . competente
Salario estaciones y personal. 2. 100% del
locaciones de | 2. Elaboracion de Programa de
trabajo. plan de Mantenimien

. Reconocimiento

mantenimiento y

to y arreglos
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Programa Proyecto Estrategia Actividades Objetivo
del cumplimiento arreglos locativos. locativos
de objetivos | 3. Elaborar plan de ejecutado.
Institucionales. capacitaciones
institucional.
. Definir  Escalas
salariales.
. Campanfa de | 1. Disefio de manual
empoderamiento de identidad e
Institucional. imagen
. Hacer talleres de institucional.
Identidad e deberes N y | 2. Socializacién del
responsabilidades plan de desarrollo
Imagen de la L
o de los institucional y del
Organizacion, - ) 1. 100% del
colaboradores. Codigo de Etica y .
Valores . . Empoderamiento y personal con
C . Elaboracion del Buen Gobierno. L -
Solucién de Imagen y Codido de Etica Elaboracion de un conocimiento  del conocimient
Conflicto de Responsabilidad go de yie plan de desarrollo o0 del plan de | $50.000.000
L Buen Gobierno. plan de | .
Intereses. Institucional S institucional y del desarrollo e
Lo comunicaciones. :
Comunicaciony dentificacion d manual de Imagen imagen
Retroalimentacion - Identificacion — de institucional
mecanismos  de
Normasy e
Reglamentos comunicacion
Institucional.
. Capacitacion  en
temas de liderazgo
y clima
organizacional.
Grupos . Construccion plan | 1. Capacitacion  en | 1.Fomentar la| 1. Plan de
Informales Esparcimiento y de incentivos. formulacion y participacion de bienestar e
. L, - o . $60.000.000
Uso del Tiempo | Recreacion . Construccion plan construccion  del los Incentivos de
Libre de bienestar plan de bienestar e colaboradores la Alcaldia
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Actividades

Programa
Celebraciones 'y
Ceremonias
Reconocimiento

Proyecto

Estrategia
institucional.

Institucionalizacion

de fechas

conmemorativas de
empleados y la
alcaldia.

incentivos de las
Alcaldia.

. Elaboraciéon  del

plan de bienestar e
incentivos de la
alcaldia.

. Difusion del plan

de Bienestar e
Incentivos.

. Celebracion de

fechas especiales
de la Alcaldia y de
los colaboradores

Objetivo
en la
construccion del
plan de bienestar
e Incentivos de

la Alcaldia.
2.Elaborar plan de
bienestar e
Incentivos.
3.Reconocimiento
a los

colaboradores

. Definicion de

Definir  politicas

procesos Y criterios de seleccion de . Personal
. de vinculacion de personal. vinculado
Seleccion e . .
. personal. . Elaborar 1. Aplicar mediante
Induccion . . : . .
g Vinculacion y | 2. Evaluaciones instrumentos  de instrumentos de proceso de
Evaluacion del S o . L .
Desempefio Evaluacion de periddicas del reclutamiento  de seIecuop y reclutamient | $1.000.000
- Personal personal personal. Evaluacion  del 0.
Estabilidad 0
Laboral : !Elaborar personal. . 100% del
instrumentos  de personal
evaluacion del Evaluado
personal
. Talleres de | 1. Capacitacion a los | 1. Lograr que los | 1. Cero
Calidad del atencion al cliente. colaboradores en colaboradores Peticiones,
Servicio al Cliente Servicio al | 2. Identificar temas de atencion pongan en quejas y $1.000.000
cliente mecanismos para la al cliente. practica los reclamos por R
Interno < - ., oy
atencion al cliente. . Formulacion  de temas de atencion  al
. Implementar ruta de atencion al atencion al cliente y el
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Programa Proyecto Estrategia Actividades Objetivo
mecanismos de cliente y al cliente. ciudadano.
atencion al ciudadano. . Construccion de
ciudadano. un manual de
atencion al
cliente y al
ciudadano.
Hacer talleres de Capacitacion  en |
. deberes y temas del buen - Fomentar € Cero
Solucién de - - buen trato entre | ™ .
. Responsabilidad responsabilidades trato. conflictos
Conflicto de I . los . $2.000.000
Institucional de los Elaboracion  de interpersonal
Intereses ~ colaboradores
colaboradores. Campaiias del : es
de la Alcaldia.

Buen trato

Tabla 5 Plan de Accién
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