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INTRODUCCION

La tematica del clima organizacional ha sido analizada por diversos autores
(Brunet 2004, Likert 1967, Taguiri y Litwin 1968, Dubran 1974, Peiro 1984,
Goncalves 2000, entre otros) como eje fundamental de causa y efecto en el
desarrollo organizacional, por lo que esta investigacion busco un acercamiento
sobre su incidencia en el alcance del objetivo corporativo de gestionar de manera
continua el desarrollo integral del talento humano en la unidad de negocio Agua 10

de la empresa Acuavalle S.A. E.S.P.

ACUAVALLE S.A. E.S.P. es una Sociedad Anénima de caracter estatal, cuya
composicién estad concebida por acciones, sus duefios son el Departamento del
Valle del Cauca, la C.V.C y los 33 Municipios asociados a la Entidad. Siendo
importante resaltar que suministra los servicios de agua potable a 33 municipios y

23 corregimientos y de alcantarillado a 58 veredas.

Presta servicio de acueducto a 137.022 usuarios en 33 municipios, Yy de
alcantarillado a 107.972 usuarios en 29 municipios, con una cobertura de 610.000
habitantes. Adicionalmente se incluyen 35 corregimientos y 58 veredas; su objeto

social es procesar y vender los servicios de agua potable y alcantarillado.

Esta investigacion se llevo a cabo en el agua 10, unidad de negocio que
administra la prestacion del los servicios de agua potable y alcantarillado en los
municipios de Candelaria, Florida, Pradera y San Antonio de los Caballeros;
especificamente en la seccional ubicada en el municipio de Pradera Valle, donde
se concentra la mayor cantidad de usuarios; Inicialmente se obtuvo autorizacion
de la entidad para llevar a cabo la recoleccion de la informacion se realizo a travées
de dos cuestionarios, el primero buscando diagnosticar el clima organizacional y el

segundo a fin de conocer el desarrollo de la politica de gestién del talento humano.



Para el disefio del primer cuestionario se establecieron tres dimensiones: 1)
caracteristicas de la organizacion; 2) relaciones en el trabajo y 3) caracteristicas
del trabajo, este cuestionario se construyo bajo los postulados de Diaz Hernandez
(2005), Goncalves (2000) y Velasquez (2003); de igual forma se disefid el
segundo un cuestionario basado en la politica de gestion del talento humano para
conocer el desarrollo de los objetivos que la componen: induccion, reinduccion,
compensacion, contratacion de personal, seleccidon, promocion, formacion,
bienestar socioecondémico, salud ocupacional y seguridad industrial, capacitacion,
evaluacion del desempefio y estimulos. Para conocer asi la incidencia del clima

organizacional, en el desarrollo de la politica de gestion del talento humano.

La aplicacién de los dos cuestionarios (clima organizacional y desarrollo de la
politica de gestion del talento humano) se realiz6 a todo el personal que conforma
la seccional, 15 personas, es decir, un censo; de esta aplicacion se obtuvieron
resultados como: la relacién entre el clima organizacional con respecto a los
objetivos de la politica de gestion del talento humano tiene un nivel de incidencia
medio, pues de las tres dimensiones solo (1) caracteristicas de la organizacion y
(3) caracteristicas del trabajo, tuvieron incidencia en el desarrollo de la politica de
gestion del talento humano, en aspectos como contratacibn de personal,
reinduccién, salud ocupacional y seguridad industrial, bienestar socio -

econdémico, compensacion, promocion y capacitacion.

El analisis final permitié conocer la situacion real de la organizacion frente al clima
qgue en la actualidad se percibe (la seccional presenta un 65% de percepcién
frente al 6ptimo establecido de 100%), lo que podria ser para la gerencia una
herramienta para tomar decisiones que permitan el redireccionamiento de sus
estrategias, en pro del alcance del objetivo corporativo: gestionar de manera

continua el desarrollo integral del talento humano.



1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Se decidi6 realizar esta investigacion en la empresa Acuavalle SA ESP, a fin de
conocer la incidencia del Clima organizacional en el desarrollo del objetivo
corporativo gestion del talento humano, desde la percepcion que tienen los
empleados de las variables que componen el clima y los objetivos que persigue la

organizacion a través de la politica de gestion del talento humano.

Las empresas, y particularmente las de servicio, necesitan desarrollar o0 mantener
como fuente de ventaja competitiva la gestion de sus Recursos Humanos. El
estudio y la gestion del clima organizacional son fundamentales para la toma de
decisiones relativas a la gestion de personas, especialmente para que éstas sean

coherentes con la estrategia y posicionamiento de la Empresa.

Por lo anterior reconocer el clima organizacional como determinante en el
desarrollo de la politica de gestion del talento humano, le permite a la empresa
investigada, identificar los problemas estructurales, organizacionales y de
comunicacién que en la actualidad hacen percibir de manera negativa las
relaciones intraorganizacionales y la existencia de una politica de gestién del
talento humano efectiva, que promueva el desarrollo profesional y personal de los

empleados.

Este estudio le brinda entonces a la empresa Acuavalle S.A. E.S.P. una
herramienta de gestion para actuar focalizadamente sobre las variables que
potencien el desarrollo efectivo de las politicas organizacionales y las mejoras en
las variables que inciden negativamente, todo esto en pro del alcance de los

objetivos corporativos que le permitan ser mas competitiva en el mercado.
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1.1JUSTIFICACION

La importancia de realizar este diagnostico de clima organizacional en Acuavallle
S.A. E.S.P. seccional Pradera, radica en conocer los factores del clima
organizacional que inciden en el desarrollo de los objetivos de la politica de
gestion del talento humano que persigue la seccional; puesto que, una mejor
percepcion del clima, no solo incidira en el desarrollo de los objetivos de la politica
de gestidn del talento humano, sino que a su vez repercutira en mejorar el servicio
que presta al municipio, servicio que es de vital importancia para el desarrollo

personal (vital) de cada uno de los habitantes de éste.

Para efectos de la investigacion se tuvieron en cuenta tres dimensiones de clima
organizacional, determinadas desde las caracteristicas particulares observadas en
la empresa, las cuales inciden en buena manera en el desarrollo de la politica de
gestion del talento humano, y enfocadas en las mejoras proyectadas por la

gerencia y por los autores de la misma.

Por consiguiente a partir de la revision y analisis de las dimensiones que integran
el clima organizacional se pudieron identificar las percepciones de los trabajadores
en cuanto a los objetivos referentes a la politica de gestion del talento humano,
realizando de esta forma un aporte que contribuya al desarrollo integral de la
organizaciéon y de los empleados que la conforman; hacia el cumplimiento de ésta
politica, puesto que de esta forma la empresa cuenta ahora con un punto de
referencia desde el cual pueda implementar las mejoras necesarias hacia el
desarrollo de una ventaja competitiva, que se genera al reconocer en la gestion

del talento humano las bases para el alcance de sus objetivos corporativos.

Por otra parte, el valor teorico de la investigacion radica en el uso de diferentes

enfoques frente al clima organizacional y la administracion del talento humano, a

fin de generar una guia practica que sirva como fundamento en la futura toma de
18



decisiones relacionadas con el desarrollo y aplicacién del objetivo corporativo
gestion del talento humano; asi como para el desarrollo de investigaciones

practicas enfocadas en empresas de servicios publicos de tipo oficial.

De igual forma se busco6 generar conciencia por parte de la administraciéon central,
acerca de la importancia que tiene el clima organizacional en la gestion de las
organizaciones; y su incidencia en el fortalecimiento de su razén social, siendo
esta investigacion una guia de actuacion para la administracion de la seccional, a
fin de consolidarse como una seccional competitiva que se adapta al medio en el
que se desarrolla y un modelo para el resto de la organizacion.

La empresa motivo de investigacion se encuentra ubicada en el suroccidente del
departamento del Valle del Cauca, méas especificamente en el municipio de
Pradera Valle, abasteciendo aproximadamente a 9.000 suscriptores y a mas de
45.000 usuarios, entendiendo como suscriptores a quienes registran como
propietarios de las viviendas donde se presta el servicio, y usuarios son calculados
como cinco personas por cada suscriptor aproximadamente, es decir quienes se

benefician del servicio.

La ejecucion de esta investigacion trae como beneficio para la comunidad una
posible mejora en la prestacion del servicio, pues al incidir directamente sobre el
bienestar de los empleados que prestan el servicio, es decir, al mejorar el
ambiente de trabajo de los empleados de la empresa esto se vera reflejado en la

mejora y calidad de la prestacion del servicio.
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1.2 ANTECEDENTES

Como preambulo de esta investigacion, se muestran algunos estudios que
permitan conocer la relevancia de estudiar el clima organizacional, el cual esta
determinado por la percepcion que tienen los miembros de una organizacion frente
a su desempefio laboral, a las relaciones entre jefe subordinado, a las relaciones
entre el personal de una organizacion, entre otros; lo que en conjunto establecen
un clima favorable o desfavorable, para el buen desempefio de la organizacion y
que en el caso particular de esta investigacidbn nos permitird conocer la incidencia
del clima organizacional en el desarrollo del objetivo corporativo: gestion del

talento humano.

Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez y Cafiedo Andalia (2009)
plantean que los primeros estudios conocidos sobre clima (realizados para
estudiar el “clima psicolégico”), fueron realizados por Kurt Lewin en la década de
los '30. Lewin acufid el concepto de “atmodsfera psicoldgica”, que seria una
realidad empirica y cuya existencia es demostrada de igual modo que todo hecho
del mundo fisico (mesurable, modificable, etc.)!. Utilizo los términos clima social y
atmosfera social de forma indistinta para analizar la relacion entre estilo de
liderazgo y clima, una dimension que a la postre se ha convertido en determinante

para el constructo clima organizacion.
Por otra parte, Diaz Hernandez (2005). Citando a Lewin (1939) plantea que:

“el comportamiento de un individuo en el trabajo no depende solo de sus

caracteristicas personales, sino también de la forma en que este percibe su

! salazar Estrada, J; Guerrero Pupo, J; Machado Rodriguez, Y; Cafiedo Andalia, R. Clima y cultura
organizacional: dos componentes esenciales en la productividad laboral .Ciudad de La Habana oct. 2009.
Disponible  en:  http:  //scielo.sld.cu/scielo.php?pid=51024-94352009001000004&script=sci_arttext,
[consultado 28 agosto 2010 hora 20:22 pm)]
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clima de trabajo y los componentes de la organizacion. El individuo ésta
inmerso dentro de un clima determinado por la naturaleza particular de la

organizacion”.,

Posteriormente citando a Morse y Reirme (1956), se presenta un estudio realizado
en cuatro divisiones de una gran compafiia. En este estudio analizaban la
influencia que tiene la participacion de los empleados en el proceso de toma de
decisiones y sus resultados. Segun los autores, bajo la influencia de un proceso
no participativo la productividad se incrementa en un 25%, mientras que en
procesos participativos el incremento era tan solo del 20%, sin embargo, en los
procesos no participativos se encontraban con una importante disminucion de la

lealtad, actitudes, intereses y desarrollo del trabajo.>

De acuerdo con estos resultados, se analiza el papel de la participacién y el
consenso en la toma de decisiones, mas se infiere que en procesos participativos
se requiere de un alto grado de empoderamiento a fin de fortalecer los lapsos de
compromiso por parte del empleado hacia la empresa, sin embargo es de aclarar
qgue la relevancia bibliografica de este estudio, no esta determinado en el
compromiso, sino reconocer el papel de la participacion y el consenso en las
actividades que desarrollan las organizaciones en pro de alcanzar los objetivos

propuestos.

Ahora, se revisa un estudio realizado por Casas Cardenas y Echevarria
Barrera (1999), en el Centro de Salud Manuel Bonilla con el objetivo de
determinar el clima organizacional en las unidades de dicho establecimiento,

gue permita recabar la informacion, sobre aquellos factores que pudieran

> DIAZ HERNANDEZ, A. Auditoria Del Clima Y Cultura De Seguridad En La Empresa, Tesis doctoral,

Departamento De Psicologia Social Y De Las Organizaciones, Universidad de Valencia 15 de Noviembre de
2005.
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estar influyendo en él. El estudio fue realizado en una poblacion de 100
personas entre trabajadores y pacientes. El estudio concluyé que no se
evidenciaban mayores problemas en el clima organizacional del centro, las
deficiencias encontradas se derivan de una falta de motivacion con el
personal por considerar que el desempefio demostrado por ellos, no es
debidamente evaluado y recompensado, por pensar que los sueldos
devengados no se corresponden con el esfuerzo demostrado en el trabajo, el

pensar que no todos son premiados de la misma forma.?

Por otra parte Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) realizaron un estudio
en el cual determinaron que los factores y estructuras del sistema organizacional
producen un clima determinado en dependencia de la percepcion de estos por

parte de sus miembros.

“El' clima resultante induce a los individuos a tomar determinados
comportamientos. Estos inciden en la actividad de la organizacién y, por
tanto, en su sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que prestan,
asi como en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el

desempenfio general de la organizacién” Cafiedo y otros (2009)

Un hecho de especial importancia en este sentido es que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino
que depende de la percepcidn que posee el trabajador de ellos. Su percepcion
depende entonces, en buena medida, de las actividades, interacciones y las
experiencias que cada miembro de la organizacion obtuvo en el desarrollo de su

actividad en la empresa.

3 CASAS, C; ECHEVARRIA, B. Estudio en el Centro de Salud Manuel Bonilla (DISA | Callao / Red Bonilla - La
Punta) 1999.
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Salazar y otros (2009) plantean en éste estudio que un trabajador es un ser
biosicosocial. Por tanto, su salud, bienestar y felicidad son partes integrantes no
s6lo de la vida sino también del trabajo. Pero el bienestar y la felicidad no se
pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica y psicolégica con el
medio. Su percepcion es también vital. Para que el ambiente laboral se convierta
en fuente de salud debe existir un clima que cree confianza y favorezca la
eliminacién de sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacién o algunos
de sus miembros. Debera sentirse que se hace algo util, algo que proporciona un
sentido al esfuerzo que se realiza. Cada individuo debe sentir la preocupacion de
la organizacion por sus necesidades y problemas.

El clima organizacional que busca el bienestar, la felicidad y la satisfaccion de los
hombres como personas y no sélo como empleados en su puesto de trabajo se
vuelve un factor y una ventaja competitiva de enorme significacion para cualquier

Organizacion.

El estudio concluye que el Clima Organizacional se interesa en el cambio
planificado; en lograr que los individuos, los equipos y las organizaciones
funcionen mejor. EI cambio implica sentido comun; un trabajo arduo aplicado con
diligencia a lo largo del tiempo; un enfoque sistematico orientado a metas, y un
conocimiento sobre la dinamica de la persona, los grupos y la organizacion, del
comportamiento de las personas y de los mismos procesos de cambio. EI cambio
se introduce mediante intervenciones, aun diagnosticas, y en actividades que
estudian condiciones problematicas especificas. Puede que existan mdultiples
climas en una organizacion. La percepcion de gerentes y trabajadores se relaciona
con los niveles de la organizacion, los diversos lugares de trabajo o las distintas
unidades del centro de trabajo. La riqueza de toda organizacion esta en su capital
humano. Sin él no hay organizacidon ni razén de ser de ella. La persona es su
esencia y el clima en que ella de desenvuelve es vital para el crecimiento de la

organizacion.
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Para esta investigacion queda una mirada al lado humano de las organizaciones,
donde los trabajadores sienten que un clima es favorable cuando estan haciendo
algo util que les proporciona un sentido de valor personal. Buscan ser escuchados
y tratados positivamente, sintiendo que en la organizacion se preocupan realmente
por sus necesidades y problemas.’, validando entonces la necesidad de
diagnosticar el Clima Organizacional, como una herramienta de gestién para la
toma de decisiones encaminadas hacia el mejoramiento continuo de las

organizaciones desde su principal activo; el talento humano.

En consonancia con el estudio anterior Reyes Hernandez (2003) realiza un
analisis sobre las caracteristicas sociopsicoldgicas del clima organizacional en una
institucion bancaria y su finalidad radica en la comprension, por parte de los
directivos, de la importancia de convertir el proceso de direccion en un verdadero
fenomeno de liderazgo participativo donde involucre a todo el personal de la

empresa.

Los principales resultados que arroj6 el estudio demostraron que existen algunos
elementos que influyen de manera positiva en el desarrollo del clima
sociopsicolégico dentro de la organizacion, por ejemplo: la satisfaccion con el
trabajo y el centro, las buenas relaciones interpersonales, las relaciones
adecuadas individuo-individuo, jefe-subordinado, adecuados estilos de
comunicacion, percepcion de recompensas justas, entre otros. Por otra parte
considero que la debilidad mayor radica en la poca efectividad del liderazgo, como
fendbmeno psicosocial dentro de la organizacion, destacandose poca receptividad

de los directivos, problemas en la comunicacion, poca participacion de los

* Salazar Estrada, J; Guerrero Pupo, J; Machado Rodriguez, Y; Cafiedo Andalia, R. Clima y cultura
organizacional: dos componentes esenciales en la productividad laboral. Acimed. 2009. P20-69
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trabajadores, pobre implicacién y sentido de pertenencia, entre otros aspectos que
demuestran la presencia de un liderazgo poco efectivo.

Se pudo apreciar la elevada comprension de los directivos de la importancia del
trabajo en equipo, de darles participacion a los subordinados, que se sientan
comprometidos y parte indisoluble del proceso, generando con ello un
comportamiento organizacional capaz de lograr que los esfuerzos e intenciones de
los trabajadores estén en consonancia con la mision de la empresa y lograr asi

altos niveles de rentabilidad.

Los directivos se pronunciaron por la necesidad de convertirse en verdaderos
lideres de sistemas, generadores de un clima organizacional facilitador de
procesos de mejora continua, comprendieron la importancia de los motivadores
intrinsecos como verdaderos impulsores del comportamiento humano los que
unidos a adecuadas retribuciones materiales generan un trabajador implicado en
los procesos que se gestan en la organizacién, con un elevado sentido de
permanencia y pertenencia capaces de lograr altos niveles de eficiencia y eficacia

en su gestion.

Se observa entonces como la toma de decisiones eficaz esta ligada a la
participacion y consenso, no queriendo decir con esto que toda decisién debe
estar ligada a la opinion de los subordinados, sino al liderazgo participativo como

herramienta de empoderamiento.’

Ahora teniendo en cuenta que esta investigacion se realiza en una empresa

prestadora de servicios del sector oficial, se analiza a Chiang, Salazar y Nuiez

> REYES HERNANDEZ, J. Estudio sociopsicoldgico del clima organizacional: Una propuesta de intervencién
desde el andlisis del fendmeno del liderazgo. Universidad de Oriente Santiago de Cuba. Cuba. 2003. P311
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(2007) quienes realizaron un estudio con el fin de conocer la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud
del sector estatal. La relacidon entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral
se presenta en casi todas las dimensiones de clima organizacional: comunicacion
interna, reconocimiento, relaciones interpersonales, calidad en el trabajo, toma de
decisiones, objetivos de la institucion, compromiso, adaptacion al cambio,
delegacion de actividades y funciones, coordinacion externa y eficiencia de la
productividad. Se da una excepcidén en cuanto a la satisfaccion laboral frente al

espacio fisico.

Dentro de las fortalezas del hospital se destaca la alta motivacion y compromiso
con el trabajo que se realiza, la debilidad ésta en la incapacidad de destacar y
reconocer el trabajo bien hecho, la ausencia de una politica de capacitacion
continua en el tiempo y el entorno fisico inadecuado. Por otro lado, el nivel
destacado que logra el clima organizacional se ve fortalecido por una percepcion
favorable en las relaciones humanas tanto en funciones administrativas como en
el nivel de la interaccién social, aspectos de excelente potencial para el cambio

organizacional.

Con base a la acumulacion de experiencias en una organizacion, las personas
generan unas percepciones generales sobre ellas. Estas percepciones sirven
como mapa cognitivo del individuo sobre como funciona la organizacion vy, por
tanto, ayudan a determinar cual es el comportamiento adecuado ante una
situacion dada. De esta manera, el clima es Gtil para adaptar el comportamiento

del individuo a las exigencias de la vida en la organizacion.®

® CHIANG VEGA, M; SALAZAR BOTELLO, C; NUNEZ PARTIDO, A. Clima organizacional y satisfaccién laboral
de un establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1. Proyecto de investigacion 072116 4/R. Universidad
del Bio - Bio. Concepcidn Chile.
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Hasta ahora los estudios de Salazar Estrada, Guerrero Pupo, Machado Rodriguez
Y, Cafiedo Andalia (2009); Diaz Hernandez (2005); Cafiedo, Guerrero, Machado y
Salazar (2009); Reyes Hernandez (2003) y Chiang, Salazar y Nuoiez (2007)
convergen en cuanto que el clima organizacional es una variable que guarda una
relacion directa con el estilo de direccién que la organizacion mantenga, por lo
cual definir un estilo de direccién ideal es una tarea dificil, pues cada organizacion
vive sus propias realidades de acuerdo a las “percepciones directas o indirectas
de la gente, sobre un conjunto de propiedades del ambiente laboral en que esas

personas trabajan y que se supone influyen en sus motivaciones y conductas.

Por ultimo, se revisa, Jiménez (2009)’, un estudio realizado por un grupo de
estudiantes de Maestria en administracion publica, que busca una aproximacion a
un estudio de clima organizacional en la empresa Acuavalle S.A E.S.P. a fin de

generar una herramienta de gestion a la gerencia.

En esta aproximacion, la muestra se definié con un porcentaje del 10% de 329
empleados que incluia todas las dependencias y seccionales de la empresa
Acuavalle S.A. E.S.P. donde una vez recolectada la informacién, tabulada y
analizada, se identificaron las debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades,
con el fin de mejorar las debilidades y contrarrestar las amenazas, mantener las
fortalezas y aprovechar las oportunidades para el mejoramiento continuo del clima
laboral; que por ende redunda en logro de la misién, la vision y los objetivos

corporativos de la Organizacion.

Por medio de la encuesta los investigadores analizaron de forma independiente
las siguientes dimensiones: direccionamiento estratégico, politicas y normas de

excelencia, estructura organizacional, participacion y consenso, relacion

7 JIMENEZ, D. Aplicacién Guia De Modernizacion DAFP: Acuavalle SA ESP [tesis de maestria]. ESAP; 2009.p78
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simbidtico, liderazgo, instalaciones fisicas y elementos de trabajo, trabajo
gratificante, desarrollo personal, relaciones interpersonales, buen servicio,
solucion de conflictos, expresion informal positiva, valoracion, agilidad, evaluacion

al desempefio, feedback, induccion y reinduccion, imagen de la entidad.

La informacion recolectada arrojé los siguientes resultados para cada dimension:

Para el Direccionamiento Estratégico: Falta motivacion y difusion por parte de la
entidad, dado que en gran porcentaje de los encuestados manifestaron que existe

pero no la conocen.

Las Politicas y Normas de Excelencia: Para los encuestados la empresa cumple
con los indicadores existentes, para un sector minoritario de los encuestados se

tienen pero no se aplican.

Estructura Organizacional: Parcialmente se permite la integracion entre

trabajadores, con alto grado de aceptacion.

Participacion y Consenso: Para los encuestados existe oportunidad de opinion,
pero no participan en la toma de las decisiones.
Relacion Simbidtica: Existe una relacion de integracion entre los directivos y

trabajadores.

Liderazgo: Para la gran mayoria de los encuestados existe liderazgo del jefe en

Su grupo de trabajo.

Instalaciones Fisicas y Elementos de Trabajo: Las condiciones de trabajo e

instalaciones son las adecuadas para el desarrollo de las diferentes actividades.
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Trabajo Gratificante: La mayoria expresa su satisfaccion con las funciones que
desempefia, pero existe limitacion para crear, aportar y en general para

expresarse.

Desarrollo de Personal: Existe un alto nivel de satisfaccion por las
capacitaciones dadas pero se observa que es dirigida a un sector y las

oportunidades de capacitacion son escasas.

Relaciones Interpersonales: Existe buenas relaciones inter personales, se
trabajo como grupo no como equipo y para un sector minoritario falta mayor
respeto y consideracion por la manera de pensar, sentir y de actuar de los demas

falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas.

Buen Servicio: En su mayoria se considera que la calidad del trabajo es buena y

permiten la continuidad de los procesos en forma normal y eficiente.

Solucién de Conflictos: Para la mayoria existen unos conductos adecuados para
solucionar los conflictos de manera oportuna. Aun que un grupo minoritario
considera no tener la actitud ni la formaciébn necesarias para solucionar los

conflictos.

Expresion Informal Positiva: Existen buenas relaciones interpersonales
expresadas por los encuestados donde se da via libre a las expresiones

informales positivas de los procesos.
Valoracion: No existe una politica para definir los incentivos que se debieran dar

a los individuos. La valoracion no es objetiva, ésta se realiza por amistad no por

méritos.
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Agilidad: Existe desconfianza al ejecutar las tareas por lo que ha llevado a la
entidad a establecer normas que no satisfacen las necesidades, esto genera

desinterés del personal para realizar las tareas con agilidad.

Evaluacion del desempefio: Para la mayoria existe una adecuada evaluacion del
desempefio. Para un grupo minoritario falta claridad en las funciones que impiden
una evaluacion adecuada, la evaluacion es represiva y no se acostumbra evaluar

el desempefio.

Feedback: (retroalimentacion) se evidencia que los mecanismos no son los
adecuados para realizar la retroalimentacion, desconociéndose su importancia en

el desarrollo de las tareas.

Induccion y reinduccién: No existen procesos de induccién ni de reinduccién.

Imagen de la entidad: Existe una buena imagen de la entidad, pero no se tienen
mecanismos para mejorarla, La calidad y la oportunidad de los servicios vy
productos — resultados y el servicio a los usuarios, clientes, comunidad, tienen

deficiencias.

De acuerdo al anterior andlisis se determina que el consolidado de la encuesta de
CLIMA ORGANIZACIONAL, evidencia la necesidad de adoptar diferentes politicas

gerenciales que contribuyan al fortalecimiento de las debilidades detectadas.

Vale decir que es notable la ausencia de mecanismos de retroalimentacion, de
motivacion al personal, participacién y consenso (el personal encuentra su labor
gratificante pero se siente limitado en cuanto a la generacién de ideas), de
comunicacion, de sensibilizacion, de mecanismos de control y evaluacion(la
evaluacion es represiva y no se acostumbra evaluar el desempefio), de incentivos

por productividad (la asignacion de incentivos se da mas por amistad que por
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meritos propios), de trabajo en equipo (no existe la vision de trabajo en equipo, se
trabaja como grupo, ademas existe una falta de respeto hacia la forma de pensar
sentir y actuar de los miembros), de relaciones interpersonales (se presenta una

insuficiencia a la hora de solucionar los conflictos).

De alguna manera se ha venido afectando la credibilidad y confianza en las
diferentes administraciones, ante el poco interés por perfeccionar procesos de

sensibilizacion y socializacién.

En forma general el consolidado de estudios Salazar Estrada, Guerrero Pupo,
Machado Rodriguez Y Cafiedo Andalia (2009); Diaz Hernandez (2005); Reyes
Hernandez (2003); Chiang, Salazar y Nufiez (2007) y Jiménez (2009). Dan cuenta
de la necesidad de contar con ejecutivos preparados para abordar este tema, es
evidente, y mas que una necesidad se convierte en un tema obligatorio de abordar
en una época en la cual el cambio es una constante y el poder afrontarlo depende

de que tan bien estén preparados quienes dirigen las diferentes organizaciones.

Hecha esta revision y de acuerdo a la anterior conclusion, se hace notable la
necesidad de llevar a cabo un estudio de clima organizacional mas concienzudo
en la organizacién Acuavalle S.A. E.S.P. Seccional Pradera, el cual sirva como

precedente a estudios posteriores que incluyan toda la organizacion.
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1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA.

Frente a lo anterior ¢ Como afectan los factores del clima organizacional la politica
de gestion del talento humano como objetivo corporativo en Acuavalle SA ESP

seccional Pradera?.

1.4 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

- ¢Cuédles son las variables determinantes del clima organizacional en Acuavalle
SA ESP seccional Pradera?.

- ¢Como se encuentra estructurado el objetivo corporativo: gestion del talento

humano en Acuavalle SA ESP seccional Pradera?.

- ¢ Cual es la relacion entre los factores del clima organizacional y el desarrollo del
objetivo corporativo: gestion del talento humano en Acuavalle SA ESP seccional

Pradera?.
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2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar los factores del clima organizacional que inciden en el desarrollo de la
politica de gestidén del talento humano como objetivo corporativo en Acuavalle SA
ESP. Seccional Pradera.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Disefar y aplicar un instrumento de medicién que permita determinar la situacion
actual del clima organizacional en Acuavalle S.A. E.S.P. seccional Pradera.

- Evaluar como se encuentra estructurado el objetivo corporativo: gestion del
talento humano en Acuavalle SA ESP. Seccional Pradera.

- Identificar la relacion entre los factores del clima organizacional y el desarrollo
del objetivo corporativo: gestiéon del talento humano en Acuavalle SA ESP.
Seccional Pradera.
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3 MARCOS DE REFERENCIA

A continuacién se describe el marco de referencia: teérico, conceptual, contextual

y legal en los que se soporta el desarrollo de la presente investigacion.

3.1 MARCO TEORICO

Teorias que sustentan el Clima Organizacional
Diaz Hernandez (2005) de acuerdo con Brunet (2004) plantea que dentro del
concepto de clima organizacional subyace una amalgama de dos grandes

escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y funcionalista.

La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual se centra en la organizacion de la
percepcion, entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta
corriente aporta dos principios de la percepcion del individuo: a) Captar el orden
de las cosas tal y como éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo orden
mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento. Segun esta escuela,
los sujetos comprenden el mundo que les rodea basandose en criterios percibidos
e inferidos y se comportan en funcion de la forma en que ven el mundo. Esto
quiere decir que la percepcién del medio de trabajo y del entorno es lo que influye

en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que
la escuela gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no

tiene otra opcidn, en cambio los funcionalistas introducen el papel de las
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diferencias individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora

interactua con su medio y participa en la determinacion del clima de éste.

Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se aplican al
estudio del clima organizacional, éstas poseen en comun un elemento de base
qgue es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la
institucion que trabajan. Las personas tienen necesidad de informacion
proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que
requiere la organizacion y alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el
mundo que le rodea, por ejemplo: si una persona percibe hostilidad en el clima de
Su organizacion, tendra tendencias a comportarse defensivamente de forma que
pueda crear un equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere un

acto defensivo.®

Acerca del constructo clima organizacional han sido varias las posturas y
discusiones, puesto que el tema encierra una gran cantidad de subjetividad, ya
que cada empleado o grupo de éstos percibe su entorno laboral de una manera
particular, en esta investigacion no se busca una aproximacién absoluta o extrema
entre una posicién y otra, en primer lugar se revisa la evolucién del constructo en

la historia.

Diaz Hernandez (2005) en la evolucion y desarrollo del concepto de clima
organizacional cabe destacar los importantes aportes que en sus estudios han
proporcionado diversos autores y teorias como: la teoria de campo de Lewin

(1951) que se interesO en el estudio de climas sociales creados por estilos de

® DiAZ HERNANDEZ, A. Auditoria Del Clima Y Cultura De Seguridad En La Empresa, Tesis doctoral,
Departamento De Psicologia Social Y De Las Organizaciones, Universidad de Valencia 15 de Noviembre de
2005. P23-25
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liderazgo obtenidos a través de experiencias personales o por documentacion; y
por otra parte, Mc Gregor (1960) que consideré que el clima en el que los
subordinados desarrollan sus tareas y sus competencias en la ejecucion, se crea

por los responsables de las organizaciones.®

Por otra parte Alvarez (1992) cita a Halpin y Croft (1963) los cuales recurren a la
metafora de la personalidad, de manera que la personalidad es al individuo lo que

el clima organizacional es para la organizacion.

En general las definiciones hacen referencia a procesos perceptivos de cada
miembro como elemento esencial del clima organizacional, tratandose por tanto de

una realidad subjetiva.*®

Frente a lo anterior Alvarez (1992) cita a Likert (1967) el cual realiz6 estudios para
identificar los “factores” que esencialmente influyen en la efectividad de las
organizaciones para lograr sus metas; de los resultados de esta investigacion
publica una “teoria comprensiva de la gerencia”, con la cual intenta describir
relaciones significativas entre: a) estilos de gerencia, b) las caracteristicas del
sistema de interaccion — influencia , y c) la efectividad de la organizacion; de su
obra se desprende que su esfuerzo se dirigi6 a medir las caracteristicas de las
funciones internas de la organizacion y a relacionarlas con las medidas de los

resultados de la organizacion.

° |bid. P18-19

ALVAREZ, G. El constructo “clima organizacional”: concepto, teorias, investigacion y resultados relevantes.
En: Revista interamericana de psicologia ocupacional, Volumen 11, nimeros 1y 2, 1992. P.28
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Alvarez (1992) retoma a Likert (1967) quien plantea que es facil determinar la
actuacion de la organizacién, sobre todo cuando se tienen medidas tales como: 1)
la productividad (ganancias, tasas interna de retorno, participacion en el mercado),
2) la tasa de ausentismo y de cambio de personal, 3) las pérdidas a través de los
gastos o desperdicios, 4) el control de calidad. Estas medidas son objetivas y se

pueden obtener de los registros que usualmente llevan las organizaciones.

La determinacién del funcionamiento interno es un proceso mas complejo. Medirlo
implica el desarrollo de un procedimiento de recoleccion de datos basados en
algunas nociones de lo que es significativo o relevante. Likert, ide6 un cuestionario
gue recoge en forma descriptiva, seis caracteristicas de la organizacion, a saber:
1) Los procesos de liderazgo, 2) las fuerzas motivacionales, 3) los procesos de
comunicacién, 4) la toma de decisiones, 5) los procesos de establecimiento de
metas, 6) los procesos de control.

El interés de éste es la relacién entre la actuacion de la organizacién y sus
caracteristicas internas. En este contexto, se observa que la actuacién de la
organizacion es determinada por tres eslabones de una cadena de causa — efecto,
en el cual existen variables causales o independientes, variables intervinientes y

variables dependientes.

Alvarez (1992) segun Likert (1967) del analisis de las investigaciones realizadas,
va a derivar la existencia de cuatro sistemas gerenciales, a los cuales describe en
términos del clima organizacional subyacente y de la conducta del lider, de la
siguiente manera: A) el sistema 1, llamado explotador autoritario, se basa en los
conceptos de la gerencia desde las perspectivas de la teoria “x” de Mc Gregor
(1960) y un estilo de liderazgo directivo. B) el sistema 2, denominado benevolente
— autoritario, en el cual se enfatiza en una relacion directa entre subordinado y
lider, uno a uno, en un ambiente interno en el cual el subordinado esta

relativamente alejado de otros en sus asuntos relacionados con el trabajo. C) el
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sistema 3, llamado consultivo, en el cual se hace presente un estilo de liderazgo
participativo, es decir, el lider tiende a consultar con la gente individualmente en el
proceso de toma de decisiones. D) el sistema 4, llamado participativo o de
grupos interactivos se funda en los conceptos de la gerencia, desde la perspectiva
de la teoria “Y” de McGregor (1960) y se hace énfasis en la interaccion de equipos

en todos los procesos criticos de la organizacion.

Likert trabaja con una teoria del comportamiento organizacional que emula los
trabajos de Douglas McGregor (1960) y de B. Herzberg (1959)."*

Siguiendo con el orden de la investigacién, para una mayor comprension vy
complemento de ésta, se incluiran referencias de temas como: las relaciones

humanas y la planeacion (definicion de objetivos).*

Alvarez (1992): otra definicién es la propuesta por Tagiuri y Litwin (1968) para
quienes el clima, es una cualidad relativamente estable del ambiente interno de
una organizacién que a) es experimentada por sus miembros, b) influye en su
comportamiento y c¢) puede ser descrita en términos de los valores de un conjunto

particular de caracteristicas (o actitudes) de la organizacion.*®
Diaz Hernandez (2005) plantea que el clima puede conceptualizarse como:

— Una percepcion subjetiva de la organizacion, sus miembros, sus estructuras y
SUS procesos
— Que presenta aspectos comunes, a pesar de las diferencias individuales

— Basados en indicios o elementos objetivos del ambiente, y que ademas

"ibid. P35-36
2 |bid. P35-37

B bid. P.28
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— Actla como antecedente de la conducta de los sujetos, cualidad que le confiere

su verdadera importancia, (Oliver, Tomas, Islas, y Melia 1992)

Estas percepciones, compartidas pueden desglosarse en dimensiones en las que
no todos los autores estan de acuerdo. Por ejemplo, Campbell, Dunnete, Lawler y
Wick (1970) estos identifican cuatro dimensiones basicas: 1) grado de autonomia
individual; 2) grado de estructura impuesta sobre la posicion ocupada; 3)
orientacion hacia la recompensa; y 4) consideracién, apoyo y afecto.*

Fue durante la década de los 70"s cuando se produjeron numerosas controversias
entre los autores criticos con el clima organizacional, sobre todo por los problemas
relacionados con la deficiente operacionalizacion y su medicion. Por otra parte se
produjeron problemas internos de tipo metodolégico y conceptual. También
algunos se plantearon las limitaciones de los cuestionarios y auto informes para la
medicion del clima, ademas de las criticas recibidas por parte de los autores que

emplean mayoritariamente metodologias de naturaleza cualitativa.™

Por su parte Alvarez (1992) cita a Dubran (1974) quien postula que cada
organizaciébn tiene propiedades o caracteristicas que poseen muchas
organizaciones; pero cada organizacion tiene su constelacién exclusiva de
caracteristicas o propiedades. Estas son percibidas por los miembros y crean una
estructura psicolégica que influye en el comportamiento de los participantes. Clima
organizacional es el término utilizado para describir esta estructura psicologica de
las organizaciones; para este autor el clima es la “sensacién”, la “personalidad”, el

“caracter”, del medio ambiente interno de la organizacion.

De igual manera Alvarez (1992) retoma a Hellriegel y Slocum (1974) quienes

plantean que los estudios o investigaciones sobre el tema clima organizacional

4 DIAZ HERNANDEZ A, op.cit, p19-20

Y bid.
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(C.0) pueden ser clasificados en tres categorias, tomando como referencia los
tres tipos de variables mas frecuentemente utilizadas en los estudios cientificos: la
primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el clima
organizacional como un factor que “influye sobre...” (Variable independiente); en
la segunda categoria se encuentran las investigaciones que tratan al clima
organizacional como un “interpuesto entre...” (Variable interviniente); y la tercera
categoria ubica a las intervenciones que analizan el clima organizacional como un

“efecto de...” (Variable dependiente).*

Cronolégicamente Alvarez (1992) cita a Owen (1981) quien sefiala varios vocablos
gue se utilizan para delimitar el concepto de clima organizacional, a saber:
sentimiento, atmosfera, cultura, ambiente interno, genio o tono del ambiente
psicoldgico interno complejo de la organizacion; aclara que el termino clima
organizacional estd siendo utilizado cada dia méas para referirse al contexto

psicolégico donde la conducta organizacional ocurre.’

Diaz Hernandez (2005) concibe que otros aspectos a considerar en la complejidad
del concepto son puestos de manifiesto por Peir6 (1984) sefialando que: El
concepto de clima implica la actividad cognitiva del sujeto para subjetivar la
informacion proveniente del medio y elaborar juicios acerca de ese ambiente. Por
otra parte una serie de dimensiones psicologicas (p. e. personalidad), intervienen
en esa percepcion o pueden ser afectadas por ella (p. e. motivacion). Las

dimensiones individuales y el clima organizacional ejercen influencias mutuas.

Efectivamente, algunos autores proponen teéricamente que deben existir

diferencias en la percepcion del clima a tres niveles: organizacional, departamental

'® ALVAREZ, G. El constructo “clima organizacional”: concepto, teorias, investigacion y resultados relevantes.
En: Revista interamericana de psicologia ocupacional, Volumen 11, nimeros 1y 2, 1992. P29
17 ,

Ibid.
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e individual, aunque las diferencias entre los departamentos serdn mas débiles

que las interorganizacionales, pues el clima es un atributo.

Diaz Hernandez (2005): otra dificultad del concepto de clima es la planteada por
Ekvall (1987) que ve dos interpretaciones ontologicas del concepto de clima
organizacional. Una es el objetivismo y el realismo, la otra, el subjetivismo y la
fenomenologia. De acuerdo con la visién del objetivismo, el clima es un atributo de
la organizacién. El clima se refiere a “un conjunto de condiciones que existen y
tienen un impacto sobre las conductas de los individuos” (Denison, 1990, p.24).
Esas condiciones son caracteristicas “objetivas” de una organizacién y pueden ser
observadas de varias maneras, por ejemplo, por miembros de la organizacion
ademas de personal ajeno. Aunque el clima organizacional puede sélo ser
evaluado mediante datos perceptivos (Denison, 1990) en el punto de vista del
objetivismo el clima existe independientemente de esas percepciones. En la
aproximacion del subjetivismo el clima organizacional no es una percepcion
comun de los miembros de la organizacion de la situacion organizacional, sino la
estructuracion cognitiva y perceptiva de la situacion. Los miembros de la
organizacién construyen el clima organizacional sobre los eventos y el tiempo.
Diaz Hernandez (2005) retoma a Rousseau (1990) quien argumenté que el clima
se centra sobre creencias descriptivas individuales manteniendo las condiciones
organizacionales. Estas creencias descriptivas estan influenciadas por las

caracteristicas individuales y la posicion de los individuos en la organizacion.

Diaz Herndndez (2005) determina el clima como una funcion institucional que se
crea, se puede intervenir sobre él. No es solo un concepto o un fendmeno cuyo
conocimiento nos ayudard a entender mejor el funcionamiento de las
organizaciones. De igual manera Diaz Hernandez cita a Zabala (1996) y
Posteriormente Martin y Colbs. (1998) los que hacen referencia a la escuela

humanistas, para estos el clima es el conjunto de percepciones globales que los
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individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las

caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

Diaz Hernandez (2005) retomando a Goncalves (2000) menciona que el clima
organizacional dentro de las instituciones se refleja en las estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion y estilo de

liderazgo.

Diaz Hernandez (2005) de acuerdo con Chiavenato y colbs (2001:119-120) “el
clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o
experimentado por los miembros de la organizacién en su comportamiento”. Este
concepto aporta un elemento que ayuda a comprender que el clima organizacional
en esencia nos remite a la percepcion de los que integran una organizacion, por lo
que da lugar a tomar en distintas fuentes de informacion de los integrantes de una

institucion.'®

Smith Cayama (2006) segun Rodriguez (2002) el estudio del clima organizacional
tiene como objetivo descubrir un conjunto de atributos que son producto de la
estructura de la organizacion, los procesos organizacionales y la conducta de los

individuos cuyo impacto es significativo en el desempefio de toda la organizacion.

Smith Cayama (2006) considerando lo propuesto por Velazquez (2003) que
plantea que es importante establecer un clima favorable en las organizaciones, ya
gue si no cuenta con ello se verd en desventaja con otras que si lo cuentan,
puesto que proporcionaran una mejor calidad de sus productos o servicios.

Adicionalmente la gerencia al aplicar un diagndstico conocera la percepcion del

¥ piaz HERNANDEZ, A. Auditoria Del Clima Y Cultura De Seguridad En La Empresa, Tesis Doctoral,
Departamento De Psicologia Social Y De Las Organizaciones, Universidad de Valencia 15 de Noviembre de
2005. P22-23
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personal sobre el actual clima organizacional, identificando aquellos factores de

mayor incidencia positiva o negativa sobre el clima actual. *°

Para continuar con el sustento tedrico de la investigacion se hace necesario tener
en cuenta las Relaciones Humanas, por tanto las organizaciones estan
compuestas por personas las cuales son el eje fundamental de su funcionamiento
exitoso; para tocar este tema, se ubica su origen como teoria a fines de la década
del veinte, donde ocurrié una crisis sin precedentes de la economia mundial, la
gran crisis del capitalismo que se llama la gran depresion. El desempleo
desbordado, reflejado en las famosas huelgas de hambre de los afios de la
depresion; el fin del optimismo de las décadas anteriores; la agudizacion de los
conflictos laborales reflejada en el aumento de huelgas; y la creciente
sindicalizacion estaban relacionados con la monopolizacion y concentracion de la
industria, el incremento de la especializacion de la productividad, el progreso
cientifico y tecnoldgico y la rutinizacion del trabajo. Todos estos fenbmenos llevan
a los obreros a exigir un trato humano y a los patrones a preocuparse por buscar
las causas del ausentismo, la rotaciéon y las quejas, factores que afectaban la
productividad del trabajo.

Davila (2001) siendo para la teoria de las relaciones humanas el planteamiento
central, la influencia de los factores psicoldgicos en la productividad del trabajo;
Las relaciones humanas han evolucionado como una misma corriente tedrica con
diferentes desarrollos a través de siete décadas, jerarquia de las necesidades,
Abraham Maslow 1955; teoria de la trilogia de las necesidades de logro, poder y
afiliacion, Daniel McClelland 1660 y teoria de las expectativas, Victor Vroom 1660;
factores motivacionales e higiénicos de Herzberg, Frederick Herzberg 1965; los

¥ SMITH CAYAMA H. Evaluacién de los procesos organizacionales como estrategia de investigacion para el
cambio organizacional, Universidad de Zulia 2006. Vol. 6, numero 001. P7-8, Disponible En:
http://redalyc.uaemex.mx/redalyc/src/inicio/ArtPdfRed.jsp?iCve=90460106. [consultado 28 agosto 2010
hora 21:02 pm]
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diferentes subenfoques de la corriente coinciden en supuestos y valores basicos
respecto de la organizacion, el trabajo y el hombre.

Los supuestos basicos de la teoria son: a) vision de la organizacion como privada
y en especial “gran empresa”; b) la cooperacién e integracion de intereses entre
los trabajadores y los patrones es posible; ¢) se ve la conducta del hombre
cargada de aspectos irracionales y emotivos minimizando el papel de la

conciencia.

Las contribuciones de la teoria han venido principalmente de la psicologia y de
otras ciencias sociales como la sociologia, un rasgo caracteristico del enfoque de
las relaciones humanas es la estrecha interrelacién entre el sector académico y las

grandes corporaciones.®

Por su parte Torrecilla (2007) plantea con respecto a la investigacion y a la
importancia de la participacion en el establecimiento de un clima motivado, lo que
ha generado una discusion desde diversos angulos. En los comienzos de la
preocupacion por la investigacion del clima organizacional, se postulaba la
participacion como una forma de conseguir que los miembros de la organizacion
se sintieran integrados a los procesos de toma de decisiones de la misma.
Coincide esta preocupacion, con el interés de algunos trabajos provenientes de la
Escuela de Relaciones Humanas, que veian en la participacion una forma de
conseguir que los miembros de la organizacion pudieran alcanzar sus niveles de

necesidades superiores, en el esquema de la escala de necesidades de Maslow.

En efecto, Abraham Maslow (1943), con su influyente escala de necesidades,
habia indicado que las necesidades superiores se plantean en el individuo una vez
que éste veia relativamente satisfechas sus necesidades fisiologicas y de

seguridad.

20 DAVILA, C. Teorias organizacionales y administracion 2ed. Mc Graw Hill. 2001
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Las necesidades que seguian en la escala a las seguridades, eran las de
pertenencia. El reconocerse perteneciendo a un grupo, el sentirse integrado a una
organizacion, podria ser altamente motivador para una persona que hubiera
superado sus inquietudes de seguridad. Este sentimiento de pertenencia podria
ser fomentado en una organizacion que se preocupara de mantener informado a
su personal de las decisiones adoptadas en ella. Asi, cada individuo miembro de
la organizacion podria percibir que era parte del sistema y satisfacer de esta

manera su necesidad de pertenencia.

Torrecilla (2007) propone que una vez razonablemente satisfechas las
necesidades de pertenencia, comienza a aparecer -segun Maslow- las
necesidades de estima y autoestima; La estima y la autoestima se encuentran
relacionadas, pues Mead (1934) ha demostrado que la persona construye su
percepcion de si misma a partir de la percepcién que tiene de la apreciacion que
los demés hacen de si. Un individuo que se ve reconocido y estimado por quienes
lo rodean y son importantes para él, es probable que desarrolle una imagen
favorable de si mismo. Estas necesidades de estima y autoestima podrian ser
desarrolladas por un sistema organizacional que permitiera y fomentara el
reconocimiento del trabajo de sus miembros. Este reconocimiento puede ser
hecho parte de un sistema de recompensas y, también, parte de un estilo
participativo consultivo, en que cada persona puede sentir que su aporte es
valioso para la organizaciéon a la que pertenece. Finalmente, el mas alto nivel de
necesidades considerado por Maslow, es el de autorrealizacion. Solo se presenta
cuando el individuo puede ver medianamente satisfechas sus necesidades de
estima y autoestima. Esta necesidad superior puede ser favorecida por un sistema
organizacional que utilice el talento creativo de sus miembros. Fomentando su

participacion resolutiva en la toma de decisiones. Una persona que participa en tal
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sistema, tendrd la oportunidad de contribuir a la adopcion de las decisiones que
afectaran su propio trabajo.**

En la actualidad se aborda el tema como “administracion de los recursos
humanos” la cual es vista como el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacién, en

beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general.

“La administracion de los recursos humanos (ARH) consiste en la planeacion,
organizacién, el desarrollo, la coordinacién y el control de técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal en la medida en que la
organizacion representa el medio que permita a las personas que colaboran en
ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el

trabajo” (I. Chiavenato). #

No se puede hablar de forma separada del origen de la Administracion de
Recursos Humanos, como se le conoce actualmente, sin mencionar el Derecho
Laboral y la Administracibn cientifica, asi como otras disciplinas.
Se alude al Derecho Laboral porque aparece éste como una consecuencia de la
exigencia de la clase trabajadora, a fin de que se reglamentara el trabajo,
pensando que bastaria aplicar los preceptos legales en forma fria para la

obtencion de buenos resultados, pero se encontré6 que las relaciones que se

L TORRECILLA, O. Clima Organizacional Y Su Relacién Con La Productividad Laboral.p15-16, Disponible En:
www.ucongreso.edu.ar/biblioteca/matcatedra/climaorganizacional.pdf. [consultado 20 agosto 2010 hora
18:12 pm]

%2 Zeledon. Analisis descripcién y disefio de cargos, Administracion de los recursos humanos, 11-2004,

Disponible En: http//www.gestiopolis.com/recursos3/docs/rh/admonrhpvz.htm.[consultado 19 agosto 2010
hora 22:20 pm]
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requerian necesitaban estudio, entendimiento y la elaboracion de una buena serie
de principios para la buena practica de los mismos, ya que se hablaba de
conceptos relativos a sueldos, prestaciones, contrataciones, etc, que necesitaban

mas de una mera improvisacion.

Asi mismo, los principios de Taylor y Fayol pusieron las bases de la
administracion, a través de la coordinacion, direccion y, por tanto, del mejor
empleo de los recursos humanos que intervienen en el trabajo. EI mismo Taylor
viendo la importancia del é&rea, credé las oficinas de seleccion.
La organizacion funcional trajé la aparicion de especialistas en las areas de
mercados, finanzas, produccién y en igual forma empezaron a aparecer en
Estados Unidos los departamentos de relaciones industriales, como consecuencia
de la necesidad de poner en manos de expertos una funcion tan importante y

dejar de improvisar en tal area.

En nuestro pais, la apropiacién de este nuevo concepto hizo surgir la inquietud por
el mismo. Se percibié al igual que en otras partes, que esta funcidon no consistia
solamente en la elaboracién de nbminas y pagos previsionales, sino que dia a dia
se hacian mas complicadas y que no bastaba con el jefe de personal que

pretendia ser amigo de todos.

Se necesitan muchisimos conocimientos para poder realizar esta funciéon en forma
correcta, y puede decirse que la administracibn de recursos humanos es
multidisciplinaria pues requiere el concurso de multiples fuentes de conocimiento.
Entre las principales ciencias que aportan a la Administracion de Personal esta la
Psicologia. Ella es atil ya que utiliza métodos cientificos para comprender mejor
las causas del comportamiento humano para medir las habilidades y aptitudes,

encontrar las causas de motivacion, conflicto y frustracion.
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En la actualidad la contribucion de la psicologia en el area de la administracion de

recursos humanos es sumamente valiosa en campos tales como:

- Seleccion de personal

- Entrenamiento y capacitacion

- Implementacion de sistemas de evaluacion del desempefio
- Orientacion profesional

- Conceptos y modelos de actitudes y motivacion

- Reduccion de conflictos

- Estudios de clima laboral, entre otros.

Cuando se habla de administracion de recursos humanos, hay muchas cosas en
juego: la clase y la calidad de vida que la organizacion y sus miembros llevaran y

la clase de miembros que la organizacion pretende modelar.?®

La planeacion de los recursos humanos se hace importante pues la tecnologia es
ya un commodity. Las maquinas “A” son tan buenas como las maquinas “B”. Si
esto es asi, ¢cudl es la diferencia entre la empresa que vende las maquinas Ay la
gue vende maquinas B? Las personas que trabajan en las respectivas compainiias.

De este modo el recurso humano marca la diferencia.

Las empresas deben enfrentar numerosos desafios en un contexto altamente
competitivo, la unica “herramienta” diferenciadora con la que cuentan son los

recurso humano.

Esta vision de la problematica del siglo XXI es compartida con la direccion de la
empresa, entonces sera posible que los gerentes operativos, en conjunto con el

area de recursos humanos, puedan crear ese clima. Juntos deben dedicar tiempo

23 Zeledon, op. cit
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y esfuerzo a la capacitacion y entrenamiento de la organizacion para lograr
recursos humanos estratégicos que creen la diferencia entre las compafiias que

venden productos similares.

“De ese modo es imprescindible vincular las practicas de recursos humanos
con la estrategia empresarial creando valor para la compafia, pues la
estrategia de RRHH intenta agregar valor a la empresa y define la vision, la
mision y las prioridades de la funcion de recursos humanos; ademas la
organizacién de recursos humanos diagnostica y mejora la funcion de su area
para aportar servicios a la empresa. Crea un proceso que asegura que las

estrategias de recursos humanos se concreten”. Zeledon (2004)

Es por esto que la estrategia de recursos humanos requiere un fuerte compromiso
del recurso humano con la organizacion. El gerente de Recursos Humanos deberé
abandonar el antiguo rol de Jefe de personal cuya tarea finalizaba en el correcto

cumplimiento de las leyes.

Debera lograr convertir las estrategias empresariales en prioridades de recursos
humanos. La tarea comenzard por la visidbn y mision de la compafia —que debe
ser fijada por la maxima conduccién- a partir de ellas y los centros de atencion u
objetivos principales, que son los valores y puntos mas importantes donde centrar
su accionar, por ejemplo la calidad del producto o del servicio. A partir de que se
fijan los objetivos fundamentales, Recursos Humanos debe acompafar la

estrategia general a través de la implementacion de procesos pertinentes.

Ejemplos de objetivos fundamentales: calidad del producto o servicio,
competitividad, formacién continua, buen clima laboral (los ejemplos no son

excluyentes, deben funcionar “todos a la vez”). **

24 Zeleddn, op. Cit.
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Para efectos de ésta investigacion resulta entonces de vital importancia reconocer
que la administracion integral de los recursos humanos, es el pilar de la
consecucion de los objetivos corporativos, entendiendo a éstos como los puntos

futuros a donde la organizacién quiere llegar.

Toda organizacion pretende alcanzar objetivos; Un objetivo organizacional
(objetivo corporativo) es una situacion deseada que la empresa intenta lograr, es
una imagen que la organizacion pretende para el futuro. Al alcanzar el objetivo, la
imagen deja de ser ideal y se convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo
deja de ser deseado y se busca otro para ser alcanzado.

Para tener mayor claridad sobre el tema se puede citar el desarrollo de un plan
estratégico, este produce beneficios relacionados con la capacidad de realizar
una gestion mas eficiente, liberando recursos humanos y materiales, lo que
redunda en eficiencia productiva y en una mejor calidad de vida y trabajo para los

miembros de la organizacion.®

Es importante entonces citar la estructura de un plan estratégico que ésta
compuesta por:
Mision

La misiébn organizacional como "una declaracién duradera de propdésitos que
distingue a una institucion de otras similares”. Es un compendio de la razén de ser

de una organizacion, esencial para determinar objetivos y formular estrategias.

> PIMENTEL VILLALAZ, L. M.B.A. Introduccién Al Concepto De Planificacién Estratégica, Septiembre de

1999, Disponible En: http://www.emp-virtual.com/datampu/Planest/5_1.pdf. [consultado 19 agosto 2010
hora 19:30 pm]
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Una buena mision institucional debe reflejar las expectativas de sus clientes. Es el

cliente y solo el cliente quien decide lo que es una organizacion.

La misidn debe ser basicamente amplia en su alcance para que permita el estudio
y la generacién de una vasta gama de objetivos y estrategias factibles sin frenar la
creatividad de la gente. La mision describe la naturaleza y el campo al cual se
dedica la organizacion, en otros términos es la respuesta a la pregunta: ¢Para

gue existe la organizacion?

Los componentes principales que deben considerarse en la estructuracion de la

mision, son los siguientes:
- Clientes - ¢ quiénes son los clientes de la institucion?

- Productos o servicios - ¢ Cuales son los productos o servicios mas importantes

de la institucion y en qué forma deben ser entregados?
- Mercados - ¢ Compite la institucién geograficamente?
- Preocupacion por supervivencia y mejoramiento.

- Preocupacién por imagen publica - ¢ Cual es la imagen publica a la que aspira la

institucion?

- Elementos diferenciales ¢ posee ventajas competitivas?
- Propésito ¢,Qué persigue la empresa?

- Compromisos con los grupos de interés.

- Canales de distribucion ¢ hasta donde llega su responsabilidad?
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Visién

Pimentel Villalaz (1999) segun Mintzberg, define la visibn como la razén de ser de
la organizacion asi mismo la vision de futuro se define como: la declaracion amplia
y suficiente de donde quiere que su organizacién este dentro de 3 0 5 afios. Es un
conjunto de ideas generales que proveen el marco de referencia de lo que una

organizacion es y quiere ser en el futuro.

La vision de futuro sefiala el rumbo, la direccion, es la cadena o el lazo que une en
la organizacion el presente y el futuro. Esta describe el caracter y el concepto de
las actividades futuras de la organizacion, la respuesta a la pregunta, ¢qué
gueremos que sea la organizacién en los proximos afios?, es la vision de futuro,
establece aquello que la organizacién piensa hacer, y para quién lo hara, asi como

las premisas filosdéficas centrales.

Para la redaccion de la visibn de futuro se deben considerar los siguientes

elementos:

- Debe ser formulada por lideres

- Dimension de tiempo

- Integradora: compartida entre el grupo gerencial y los colaboradores
- Ampliay detallada

- Positiva y alentadora

- Debe ser realista en lo posible

- Comunica entusiasmo

- Proyecta suefios y esperanzas
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Incorpora valores e intereses comunes

Usa un lenguaje ennoblecedor, grafico y metaforico

Logra sinergismo

Debe ser difundida interna y externamente

Ahora con respecto a los objetivos estratégicos, en éstos se establece que es lo
gue se va a lograr y cuando seran alcanzados los resultados, pero no establecen
como seran logrados. Estos objetivos afectan la direccién general y la viabilidad de

la entidad.

De igual forma Pimentel Villalaz (1999) plantea que la estrategia como ya se
definié es el patrén o plan que integra las principales metas y politicas de una
organizacién y a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a

realizar. Establecen como se van a lograr los objetivos estratégicos.

Las estrategias pueden ser intentadas (planeadas) o las emergentes (no
planeadas). El objetivo basico de la estrategia consiste en lograr una ventaja
competitiva. Esta no es mas que cualquier caracteristica de la organizacion que la
diferencia de la competencia directa dentro de su sector. Toda empresa que
obtiene beneficios de un modo sostenido tiene algo que sus competidores no

pueden igualar, aunque en muchos casos lo imiten.

Una habilidad distintiva se refiere a la Unica fortaleza que le permite a una
compafiia lograr condiciones superiores en eficiencia, calidad, innovacion o

capacidad de satisfaccion al cliente.

Definida la mision y la visidén, que establecen el como y dénde se quiere llegar, y
analizando la situacion actual de la empresa tanto interna como externa, se

determinan los puntos donde la organizacién quiere llegar, a través de unos
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objetivos que sean medibles, cuantificables y reales. Estos conocidos como
objetivos corporativos, los cuales estan determinados por las politicas que

establezca la organizacion.

Segun Pimentel Villalaz (1999), las politicas son reglas o guias que expresan los
limites dentro de los cuales debe ocurrir la accion. Muchas veces toman la forma
de acciones de contingencia para resolver conflictos que existen y se relacionan
entre objetivos especificos. Las politicas estratégicas son aquellas que guian a la
direccion general y la posicion de la entidad y que también determinan su
viabilidad.

Una vez establecidos los anteriores podemos definir el paso a paso o programas
de trabajo, o planes operativos, que son los que especifican la secuencia de las
acciones necesarias para alcanzar los principales objetivos. Los programas
ilustran como dentro de los limites establecidos por las politicas seran logrados los
objetivos, se aseguran que se les asignen los recursos necesarios para el logro de
los objetivos y permiten establecer una base dindmica para medir el progreso de

tales logros.

Las decisiones estratégicas son aquellas que establecen la orientacion general de
una empresa y su viabilidad méxima a la luz, tanto para los cambios predecibles
como de los impredecibles que, en su momento, puedan ocurrir en los dmbitos

que son de su interés o competencia.”®

Para el alcance de los objetivos organizacionales, se percibe la colaboracion de
todos los niveles, sin embargo, siempre existen grupos que rechazan los objetivos
por no sentirse identificados con ellos o por considerar que los métodos de trabajo
para alcanzarlos, no se relaciona con sus conocimientos, capacidades o

habilidades. Con respecto a la fijacion de objetivos, considerar que éstos son

2 Pimentel, op.cit.
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fijados de arriba (el qué) y que solo reciben las 6rdenes para alcanzarlos (el
como). Esto podria explicarse por la estructura organizativa de la institucion
(jerarquizada), asi como de los fundamentos implicitos en la misma (normatividad,

subordinacion, funcionalidad, de lo licito de la autoridad, etc.).”

Planteado lo anterior, se hace evidente la relacion entre una adecuada gestién de
los recursos humanos y el alcance de los objetivos corporativos, pues el alcance
de éstos ultimos esta ligado de forma directa con el desarrollo de las personas que
componen la organizacién, es por tanto que los resultados de ésta investigacion
resultan ser una herramienta eficaz para la gerencia a la hora de tomar decisiones

encaminadas a responder a las exigencias del mercado.

Para concluir, las fuentes citadas respaldan las ideas principales de los temas que
se desarrollan en este estudio, considerando las diversas opiniones que hay en lo

gue respecta a los temas tratados en nuestra investigacion.

“’Smith Cayama, H. Evaluacion de los procesos organizacionales como estrategia de investigacién para el
cambio organizacional, Universidad de Zulia 2006. Vol. 6, numero 001. P7-11, Disponible En:
http://redalyc.uaemex.mx/redalyc/src/inicio/ArtPdfRed.jsp?iCve=90460106 [ consultado 28 agosto 2010
hora 21:02 pm]
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3.2 MARCO CONCEPTUAL

A continuacién, se presentan los conceptos de mayor relevancia que sirven como

guia en el estudio.

Clima organizacional: es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene gran
Influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una entidad,; el
concepto CO es relativamente nuevo, tiene su evolucion dentro de la psicologia
laboral la cual reconoce la influencia del ambiente de trabajo sobre la conducta de

sus miembros.?®

Coeficiente de variacion: permite comparar la dispersion entre dos poblaciones
distintas e incluso, comparar la variacion producto de dos variables diferentes (que
pueden provenir de una misma poblacién); elimina la dimensionalidad de las
variables y tiene en cuenta la proporcién existente entre una medida de tendencia

y la desviacion tipica o estandar.”

Comunicacion organizacional: la comunicacién dentro de una empresa adquiere
un caracter jerarquico, basado en érdenes y mandatos, aceptacion de politicas, etc.
Es por ello que hay que destacar la importancia de la relacion individual frente a las

relaciones colectivas y la cooperacion entre directivos o altos mandos y trabajadores.

*® GIRALDO BUITRAGO, G. Clima organizacional. ESAP, 2001. P11-12

% COEFICIENTE DE VARIACION: definicién. Disponible En:
http://www.eumed.net/libros/2007a/239/5d.htm[Consultado 2 octubre hora 02:45 pm]
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La efectividad y buen rendimiento de una empresa depende plenamente de una

buena comunicacién organizacional.*

Comunicacion: es el intercambio de sentimientos, opiniones, o cualquier otro tipo

de informacién mediante habla, escritura u otro tipo de sefiales.®

Constructo: en psicologia, cualquier entidad hipotética de dificil definicibn dentro
de una teoria cientifica. Un constructo es algo de lo que se sabe que existe, pero

cuya definicién es dificil o controvertida.®?

Cultura Organizacional: hace referencia a aquel conjunto de principios, normas,
acciones y creencias, conscientes 0 inconscientes, que son compartidas,
construidas y aprendidas por los integrantes de una organizacion a partir de su
interaccion social y que vienen a regular, a uniformizar la actuacion colectiva de

esa organizacion, logrando arraigo y permanencia.®

Enfoque biopsicosocial: implica una concepcion de ser humano como ser Unico
pero en su totalidad, determinado por sus aspectos psiquicos, biolégicos y
sociales, mutuamente interdependientes, esta vision corresponde al hombre

actual >

> COMUNICACION ORGANIZACIONAL: definicidn. Disponible En:
http://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n_organizacional [Consultado 14 de Nov. hora 12:00m]

31 COMUNICACION: definicién. Disponible En: http://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n
[Consultado 14 de Nov. hora 11:43 am]

32 CONSTRUCTO: definicién. Disponible En: http://es.wikipedia.org/wiki/Constructo_(psicolog%C3%ADa)
[Consultado 14 nov. 2010 hora: 20:30]

* Ibid.

** ENFOQUE BIOPSICOSOCIAL: definicién. Disponible En: http://www.scribd.com/doc/7002217/Bio-Psico-
Social [Consultado 14 nov. 2010 hora 18:25]
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http://www.scribd.com/doc/7002217/Bio-Psico-Social

Estrategias: deben identificar las acciones necesarias para construir y sostener
las VENTAJAS COMPETITIVAS con las cuales se lograra una posicion fuerte ante

los clientes actuales y potenciales.®

Gestion del talento humano: "la disciplina que persigue la satisfacciéon de
objetivos organizacionales contando para ello una estructura y a través del
esfuerzo humano coordinado”. Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo
humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier organizacion; si el
elemento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion
marchara; en caso contrario, se detendra. De aqui a que toda organizacion debe

prestar primordial atencién a su personal, (talento humano).*®

Misién: la misiébn organizacional como "una declaracion duradera de propdésitos
que distingue a una institucién de otras similares”. Es un compendio de la razén
de ser de una organizacion, esencial para determinar objetivos y formular

estrategias.®’

Motivacion: la motivacion posee componentes cognitivos, afectivos y de
conducta. Las preferencias, persistencia y empefio o vigor son evidencias de los
procesos motivacionales internos de una persona que se traducen en la
responsabilidad, el cumplimiento, la dedicacién, el esfuerzo, la productividad
personal frente a la realizacion de las actividades laborales.®

>l PALAFOX DE ANDA, G. Pequefias y medianas empresas, PYME 09-2005, disponible En:

http://www.gestiopolis.com/canales5/emp/pymecommx/45.htm [consultado 25 agosto 2010 hora 18:50
pm]

%® GESTION DEL TALENTO HUMANO: definicién. Disponible En:
http://www.monografias.com/trabajos16/gestion-del-talento/gestion-del-talento.shtml#gestion
[Consultado 14 Nov. Hora 12:08m]

* Ibid.
* |bid. P-15-16
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Objetivos: son los resultados futuros que se espera alcanzar; son las metas
seleccionadas que se pretende alcanzar en cierto tiempo con determinados

recursos disponibles o posibles; una vez que se alcanzan. ¥

Recursos Humanos: se denomina recursos humanos al trabajo que aporta el
conjunto de los empleados o colaboradores de esa organizacion. Pero lo mas
frecuente es llamar asi a la funcion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,

emplear y retener a los colaboradores de la organizacion.*

Talento Humano: no solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en
este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,

habilidades, potencialidades, salud.**

Vision: pimentel Villalaz (1999) segun Mintzberg, es la definicion de la razén de
ser de la organizacion. Ademas define la vision de futuro como: la declaracion
amplia y suficiente de donde quiere que su organizacién este dentro de 3 0 5

afios.*?

DAVILA, C. Enfoque neoclasico de la administracién, cap. 7 pag.229 Editorial Mc Graw Hill.

*® RECURSOS HUMANOS: definicién. Disponible En: http://es.wikipedia.org/wiki/Recursos_humanos
[Consultado 14 Nov. 12:20m]

*' TALENTO HUMANO: Ibid.

*> PIMENTEL VILLALAZ, L.M.B.A. Introduccién Al Concepto De Planificacion Estratégica, Septiembre de 1999,
disponible En: http://www.emp-virtual.com/datampu/Planest/5_1.pdf [consultado 19 agosto 2010 hora
19:30 pm]
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3.3 MARCO CONTEXTUAL

Antes de la creaciéon de ACUAVALLE S.A. E.S.P los manejos del acueducto eran
regionales, propiedad de una empresa nacional llamada INSFOPAL (instituto de
fomento municipal), que en el afio 1960 hace entrega total del servicio de
acueducto y de sus redes a los municipios los cuales conforman ACUAVALLE
gue habia nacido en el afio de 1959 por medio de escritura publica No. 3543 del
16 de julio de 1959, en la notaria primera de Cali, inscrita en la camara de

comercio de Cali el 25 de julio de 1959.

El objetivo general de la Entidad ha sido la prestacion de los servicios publicos de
acueducto y alcantarillado, se inicio con 5 Municipios concentrando su cobertura
en la cabecera municipal, alcanzando en su punto mas alto a 34 municipios y en la

actualidad se mantiene en 33 municipios.

Durante sus 50 afios de existencia ha extendido la prestacion de sus servicios al
area rural, incluyendo en la actualidad 35 corregimientos y 58 veredas, con una
cobertura de 137.022 usuarios y una atencion a cerca de 700.000 habitantes en el

departamento del Valle del Cauca.

En correspondencia con su objeto social, su principal funcion es el suministro de
agua potable de calidad y evacuacion de aguas residuales coadyuvando la
conservacion y preservacion del recurso hidrico, administrando y operando los
sistemas de acueductos y alcantarillados en 33 municipios del departamento del
Valle del Cauca.

Su funcion social como ente publico generador de empleo y calidad de vida en el

departamento del Valle del Cauca, le permite priorizar en el balance social que
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genera el acceso al agua potable de calidad en los municipios de condiciones

socioecondmicas menos favorecidas.

Precisamente es su funcibn como ente estatal sustentable, la que le garantiza un
posicionamiento importante a nivel nacional, colocando al departamento del Valle
del Cauca en el tercer lugar en mayor cobertura de agua potable del orden

Departamental.

Esta investigacion se realizo en la unidad de negocios agua 10, que presta sus
servicios a aproximadamente 21.000 usuarios, en los municipios de Pradera,

Florida, Candelaria y el corregimiento de san Antonio de los caballeros.

En la Figura 1(organigrama Acuavalle SA ESP seccional Pradera) se muestra el
organigrama de la seccional con el cual se puede denotar el nivel jerarquico y las

diferentes areas operativas que la conforman.
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Figura 1. Organigrama general de Acuavalle SA ESP Seccional Pradera.

Acuavalle S.A E.S.P Seccional Pradera

Coordinador de operaciones Coordinador comercial

Auxiliar comercial —|

Secretaria

Revisores de redes —|

| Auxiliares redes |

Operarios planta de
potabilizacion

Auxiliares planta

Fuente: Documentos organizacionales Acuavalle S.A. E.S.P.

Mision

ACUAVALLE S.A. E.S.P. esta dedicada al suministro de agua potable, evacuacion
y tratamiento de aguas residuales. Coadyuva en la conservacion y preservacion
del recurso hidrico, propende por el mejoramiento de la calidad de vida de sus
usuarios, en forma eficiente y a precios razonables, mediante la vinculacion de
personal profesional, técnicamente capacitado, ético e idéneo en sus funciones y

utiliza en sus procesos la mejor tecnologia disponible.
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Visién

Ser pionera en el manejo integrado del recurso hidrico y lider entre las empresas
del sector, destacandose por la calidad y eficiencia de sus servicios y por su

permanente compromiso con el medio ambiente y sus clientes

3.4 MARCO LEGAL

La Constitucidon Politica Nacional, en el capitulo 5, Articulos 365 al 370 establece
un principio de caracter social fundamental para la gestion de los servicios
publicos en el Pais, al establecer el derecho que tiene toda la poblacion a ser
incluida. En este sentido, ACUAVALLE S.A. E.S.P. satisface esta aspiracion
colectiva, en la medida en que la cobertura de sus servicios publicos es cercana
al 100%.

De otra parte, la Constitucion Politica Nacional implica un cambio de paradigma:
El asumir un Estado regulador que controla y vigila basicamente. Introduce
ademas elementos filosoficos acompafiando el cambio de paradigma:
Participacion de la empresa privada, el agua como bien econémico y la

racionalidad econdémica en la prestacion de servicios.
A partir de la Constitucién se ha desarrollado un amplio marco regulativo de los
servicios de Acueducto y Alcantarillado principalmente la Ley 142/94 y sus

decretos reglamentarios.

El marco normativo es indudablemente retador en la medida en que propicia el

gue las empresas operen en un ambiente competitivo y sean eficientes
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Expertos en la gestion de los servicios de acueducto y alcantarillado, consideran
que los efectos de la regulacion han sido altamente positivos y que las tendencias

en el comportamiento de la normatividad son claramente:

v' Estimular cada vez mas la competencia, -cualquiera puede prestar el
servicio y cualquiera puede prestar otros servicios.

v' La busqueda de fuentes de eficiencia distintas a las pérdidas de agua.

Ahora bien, las empresas de servicios publicos en su mayoria no han alcanzado a
asimilar e implementar los lineamientos trazados por la ley 142 de 1994 y la
enorme reglamentacion que ésta ha tenido hasta el momento, a lo que se suma la
libertad de competencia, la apertura a la privatizacion de los servicios publicos y
las exigencias de autosuficiencia que generan cambios sustanciales en el modelo

aplicado antes de entrar en vigencia la Ley 142.

Antes de la Ley 142 los servicios publicos en el pais se caracterizaban por tener
una importante presencia del Estado en la generacion de la inversion, después de
la Ley 142 se parte de la autosuficiencia del sector para garantizar su

permanencia.

En cuanto a ACUAVALLE S.A. E.S.P., lo importante es que perciba el cambio y

sea capaz de generar una respuesta positiva al marco normativo.

Preocupa si que el 94% de la poblacién de usuarios de ACUAVALLE S.A ESP,
corresponde a los estratos 1, 2 y 3, el inminente acercamiento al cobro de tarifas
meta y el desmonte de los subsidios producto de las modificaciones estructurales
a los recursos del SISTEMA GENERAL DE PARTICIPACIONES vy al ausente

compromiso de los alcaldes de turno para orientar el objeto del subsidio.
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Ministerio de Desarrollo Economico: Es la méaxima autoridad sectorial, tiene
responsabilidad en el disefio y formulacién de politicas y planes, dicta normas
técnicas para la prestacion de los servicios y se encarga de aprobar los planes de
gestion y resultados de las empresas. Ademas es el encargado de manejar la
base de datos del sector y preside la Comisién de Regulacién de Agua Potable y
Saneamiento (CRA).

Financiera de Desarrollo Territorial (Findeter): Es el “banco” de las entidades
territoriales en Colombia. Su creacion data de 1989, debe fortalecer las entidades
territoriales mediante créditos, hacer aportes unilaterales de cofinanciacion y

prestar asistencia técnica en ejecucion de proyectos orientados a infraestructura.

Departamento Nacional de Planeacién (DNP): Disefla los programas de
inversion publica y es la “secretaria técnica” del Consejo Nacional de Politica
Econdmica y Social (CONPES). Gerencia la participacion privada en
infraestructura fisica, correspondiéndole promover dicha participacion y evaluarla.

Al igual que los Ministerio de Salud y de Desarrollo es parte de la CRA.

Comisién de Regulacion de Agua Potable y Saneamiento Basico (CRA):
Ademas de los organismos nombrados, la integran tres expertos de dedicacion
exclusiva, nombrados por el Presidente de la Republica por un periodo de tres
afos. Dicta la normatividad para el suministro eficiente del servicio, regula los
monopolios publicos y privados, y define las tarifas y formulas para los usuarios

regulados.

Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios (SSPD): Es la entidad
encargada de vigilar y fiscalizar a los operadores. Sanciona e intervine las
empresas que no cumplan la normatividad de las diferentes comisiones de

regulacion, o que presenten problemas de gestion y/o resultados.
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Ley 87 de 1993, Normas del ejercicio del Control Interno y el modelo estandar de
control interno para el estado colombiano (Meci) 1000:2005 proporciona la
estructura basica para evaluar la estrategia, la gestion y los propios mecanismos
de evaluacion del proceso administrativo, y aunque promueve una estructura
uniforme, se adapta a las necesidades especificas de cada entidad, a sus
objetivos, estructura, tamafio, procesos y servicios que suministran; El proposito
esencial del Meci es orientar a las entidades hacia el cumplimiento de sus

objetivos y la contribucion de éstos a los fines esenciales del Estado.
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4 ESTRATEGIA METODOLOGICA

4.1 TIPO DE ESTUDIO

El tipo de investigacion se plantea como descriptiva donde lo autores Sampieri,

Ferndndez y Baptista (1997) hacen la siguiente conceptualizacion:

“Muy frecuentemente el propdsito del investigador es describir situaciones y
eventos. Esto es, decir como es y se manifiesta determinado fenbmeno. Los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, -comunidades o cualquier otro fenbmeno que sea sometido a
analisis (Dankhe, 1986). Miden y evaluan diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendbmeno o fendbmenos a investigar. Desde el punto de vista
cientifico, describir es medir. Esto es, en un estudio descriptivo se selecciona una
serie de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente, para asi -y

valga la redundancia- describir lo que se investiga™.

“*HERNADEZ SAMPIERI, R; FERNANDEZ COLLADO, C; BAPTISTA LUCIO, P. Metodologia De La Investigacién.
Mc Graw Hill, Mex 1997. Cap. 4.
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4.2 METODO

La investigacion se realizé utilizando un método cuantitativo, pues por medio de
éste se hizo una aproximacion sistematica al estudio de la realidad; nos permite
realizar el andlisis de los fendmenos a través de diferentes formas de inter-

relacionar estadisticamente las categorias estudiadas.*

Se construyeron dos instrumentos de medicién uno de clima organizacional y otro
para conocer el desarrollo (cumplimiento) del objetivo corporativo: gestion del
talento humano, estos dos instrumentos contienen afirmaciones relacionadas con
los objetivos de investigacion, ademas, se estructuraron de tal modo que cada

variable del clima organizacional tiene relacion con items del otro cuestionario.

4.3 PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

A continuacién se presenta la serie de pasos que se siguieron para la recoleccion
de los datos, desde el disefio de los cuestionarios hasta la aplicacion de la prueba

piloto y sus respectivos resultados.

Primer paso. Se realiz6 una revision bibliografica, con la que se sustenta

tedricamente este estudio.

Segundo paso. De acuerdo con la revisién se hace un ajuste de las dimensiones y
variables del clima organizacional planteadas por los autores y por el gerente de la
seccional como las mas adecuadas a la organizacion y al tipo de investigacion que

se realizé.

* CARBAJAL BURBANO, A; RODRIGUEZ PIZARRO, A. Guia Para La Elaboracion De Proyectos De Investigacion
social. Universidad Del Valle, Facultad De Humanidades. 2da edicién, pag. 37
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Tercer paso: se disefian los cuestionarios tanto de clima organizacional como el
de la evaluacion del desarrollo de la politica de gestion del talento humano;
sometiéndolos en primera instancia a la revision de un estadista (Luis Eduardo
Orobio) y una psicéloga organizacional (Martha Cecilia Sabala): en segunda
instancia se realizan correcciones sugeridas por los anteriores: a continuaciéon
entre el 10 y 11 de septiembre se realiza la aplicacion de la prueba piloto a 3 de
los empleados con el objetivo de conocer si los cuestionarios son entendidos y hay
facilidad para su respuesta; de la aplicacion piloto se evidencio que el cuestionario
de clima era entendido de igual forma que el de la politica, aunque el de la politica
de gestion del talento humano requeria unas adecuaciones referentes a una
introduccién de cada uno de los objetivos de la politica de gestion del talento

humano que se estaban evaluando.

La finalidad de la aplicacion de los dos cuestionarios fue relacionar con exactitud
los factores del clima que inciden puntualmente en el desarrollo (cumplimiento) del
objetivo corporativo gestion del talento humano; dandole en parte desarrollo al
tercer objetivo planteado en la investigacién. Los dos cuestionarios tienen la
particularidad de ser personalizados con el fin de mejorar la comprension de los
trabajadores y logra que estos expresen francamente su percepcion y opinién. En
la Figura 2 (relacion entre el clima organizacional y el objetivo corporativo: gestion
del talento humano) se muestra graficamente la relacion que se plantea entre la
variables del clima organizacional y los objetivos de la politica de gestion del

talento humano.

Cuarto paso: se tabula la informacion y de acuerdo con esta informacion se realiza
la validacion del instrumento por medio del Alpha de Cronbach (es un parametro
gue sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida). Determinada esta
validez y hechos los ajustes pertinentes a los cuestionarios se procede a la

aplicacion general.
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Quinto paso: la aplicacién general se realiza a 12 empleados restantes entre el 24
y 25 de septiembre; realizada ésta se procede a tabular los datos; con los
resultados de esta aplicacion se presentan un analisis y calificacion general de la
seccional en cuanto a clima organizacional y desarrollo de la politica de gestion

del talento humano.

4.3.1 Técnica de recoleccién de los datos

Para efectuar la recoleccion de los datos se realizo el disefio de los cuestionarios;
definiendo el cuestionario* como un instrumento utilizado para la recoleccion de
informacion, diseflado para poder cuantificar y universalizar la informaciéon y
estandarizar el procedimiento de la entrevista. Su finalidad es conseguir la

comparacion de la informacion.

El disefio de los instrumentos de medicién (cuestionarios) de las percepciones
respecto al clima y al desarrollo del objetivo corporativo, se construyeron de
acuerdo a las variables y las categorias de andlisis, con el soporte tedérico
propiamente enunciado en el marco teérico. A continuacién se presentan las

categorias de analisis de la investigacion.
Categorias de analisis

Un primer analisis incluye las variables que se determinaron de acuerdo a las
dimensiones del clima organizacional, dichas dimensiones y variable se adaptan o

son adecuados para la empresa, pues tiene en cuenta factores que pueden

s Disponible en: http://www.scribd.com/doc/256584/CUESTIONARIOS-Y-ENCUESTAS [consultado 01 de

octubre hora 20:53pm]
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determinar la relacién entre un clima organizacional positivo y el desarrollo del

objetivo corporativo: gestion del talento humano: se anexa estructura del

cuestionario de evaluacion del clima organizacional, ver Anexo A (cuestionario

piloto clima organizacional).

Las dimensiones estudiadas son:

Caracteristicas de la organizacion: ésta hace referencia a las
particularidades que forman el ambiente de la organizacion de manera
formal, a través de los lineamientos que dan cuenta de la razén de ser de la
empresa.

Relaciones en el trabajo: da cuenta del grado de relacion entre los
empleados y la estructura formal de la organizacién, ademas de la
interaccion entre los diferentes niveles jerarquicos.

Caracteristicas del trabajo: como la estructura permite el desarrollo
personal y profesional del trabajador desde un trabajo que le sea
gratificante y en el cual se le tenga en cuenta.

De las dimensiones presentadas se desprenden las siguientes variables con las

cuales se pretende realizar el diagnostico de clima organizacional:

Direccionamiento estratégico: hay una misién, visién, principios, valores,
objetivos y politicas estratégicas definidos.

Estructura organizacional: mide el grado en el que se establecen los
objetivos y métodos de trabajo y si los superiores se los comunican a los
trabajadores.

Instalaciones fisicas y elementos de trabajo: da cuenta del area en la
cual usted desarrolla sus actividades diarias asi como a los equipos vy
herramientas que utiliza.

Participacion y consenso: hace referencia a la medida en que la

organizacion permite la participacion de los empleados en la toma de
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decisiones asi como al grado en que son tenidas en cuenta las opiniones
de éstos.

Relaciones interpersonales: es la precepcion por parte de los miembros
de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre empleados como entre jefes y
subordinados.

Liderazgo: da cuenta del grado de influencia y motivacion que ejerce el
jefe sobre los empleados.

Trabajo gratificante: se relaciona con la satisfaccion y desarrollo personal
en el cargo que se desempefa.

Desarrollo personal: se incluyen las oportunidades que brinda la empresa
en cuanto a capacitacion y desarrollo tanto en lo profesional como en la
parte humana.

Comunicacién: hace referencia al flujo de informacién interna entre las

diferentes areas, la gerencia y los trabajadores.

Un segundo andlisis se realiza a través de un cuestionario que busca conocer el

desarrollo y el cumplimiento de la politica de gestion del talento humano, siendo

(politica) la que determinara si el objetivo corporativo se ésta llevando a cabo

satisfactoriamente o no; se anexa estructura del cuestionario de evaluacién del

desarrollo de la politica de gestidon del talento humano, (ver Anexo B Cuestionario

piloto de evaluacion del objetivo corporativo: gestion del talento humano).

La politica de gestion del talento humano esta estructurada de tal forma que

presenta unos objetivos a desarrollar, los cuales estan ligados directamente al

desarrollo del objetivo corporativo ya mencionado, estos son:

Induccion: el proceso de induccion, debe ser una orientacion para integrar

a un nuevo funcionario. Implica que éste se familiarice con sus comparieros
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y tome conocimiento de las funciones que desempefiara, disminuyendo de
esta forma el tiempo de adaptacion a su nuevo entorno.
Reinduccion: es compromiso de la organizacion realizar éste proceso de

forma continua por cargos y areas a los colaboradores actuales.

En desarrollo de un proceso de reestructuracion la empresa disefiara e
implementar4 una fase de reinduccién, a todo el personal, orientada al
mejoramiento de su desempefio laboral, para la adaptacion al nuevo cargo
y nueva estructura y hara el seguimiento respectivo en un periodo de

transicion que le permitira efectuar los ajustes necesarios.

Compensacion: la empresa incentivara a los funcionarios que en
desarrollo de sus actividades logren un mejoramiento significativo vy
cuantificable, en un proceso determinado.

Contratacion de Personal: el personal contratado por la entidad debe
cumplir con el perfil requerido para el cargo vacante y su nombramiento se
hara cumplidos dos meses de periodo de prueba previa evaluacion de
desemperio.

Seleccidn: sera prerrequisito para su vinculacion a la empresa el proceso
de seleccion interna o externa para proveer un cargo vacante de trabajador
oficial.

Promocion: al suplir las vacantes definitivas y/o cargos nuevos, la empresa
inicialmente realizara un proceso de seleccion interna; para el cual los
trabajadores oficiales cumpliran los requisitos exigidos para el cargo, con
excepcion de los cargos de libre nombramiento y remocion.

Formacion: la empresa socializara el coédigo de ética con todos los
funcionarios y entregara un ejemplar del documento, para su debida

aplicacion.
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La empresa socializard los productos y entregables del disefio e
implementacion del Meci (modelo estandar de control interno para el Estado
Colombiano) y el NTCGP1000:2004 (norma técnica de calidad en la

gestion publica) y promovera la eficiencia en su aplicacion

La empresa socializara y difundira para su correcta aplicacion la normativa

vigente.

La empresa desarrollard actividades de sensibilizacién continua para

mejorar la convivencia y el crecimiento personal de sus servidores.

Bienestar Socioecondémico: la empresa concedera a sus trabajadores

beneficios econdmicos, con el fin de mejorar su calidad de vida.

La empresa realizara talleres de sensibilizacion con los trabajadores y sus
familias, para mejorar la convivencia, la calidad de vida y las relaciones

interpersonales.

La empresa propiciara eventos de integracion y de bienestar social,
recreacion, cultura y deporte, en los cuales participen el trabajador y su

familia.

Salud Ocupacional y Seguridad Industrial: la empresa dotara a los
trabajadores de carné de identificacion, uniformes y elementos de
proteccion personal durante el desarrollo de su labor, como también los
capacitara en el uso de ellos.

Capacitacion: el plan de capacitacion debe ser proyectado a corto,
mediano y largo plazo. La capacitacion es de caracter obligatorio a los
funcionarios de la entidad y la misma debera proporcionar los equipos,
herramientas y material que se requiera para la practica de los

conocimientos adquiridos, el funcionario que haya adquirido capacitacion
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técnica y/o especializada debera retribuir a la empresa con el conocimiento
adquirido y garantizar el cumplimiento de las funciones del cargo. La
empresa debe garantizar la capacitacion y/o actualizacion permanente en
normas y procedimientos para el buen desempefio de las funciones de los
servidores publicos.

— Evaluacion del desempeiio y estimulos: la empresa estructurara un
programa para evaluar el desempefio de los servidores publicos, basado en
normas técnicas y legales. La empresa asignara en gestion del talento
humano la responsabilidad de promover, apoyar y participar del proceso,
asi mismo tabulara interna o externamente los resultados, los cuales seran
presentados a los responsables e involucrados en el proceso, para planear

y ejecutar los planes de mejoramiento.

La empresa categorizara los estimulos teniendo en cuenta la productividad

de cada funcionario, con apego y adherencia al principio de equidad.*

En la Tabla 1(dimensiones y variables del clima organizacional) se muestran los
cuadros con las variables a investigar y en la Tabla 2 (objetivos de la politica de
gestién del talento humano) se muestran los objetivos de la politica de gestion del

talento humano a investigar.

“** DURAN & ASOCIADOS Ltda. Politicas de desarrollo de talento humano: aprobadas por el equipo de nivel
directivo con la participacion del equipo técnico MECI — SGC. Septiembre 17 del 2008, Cali Colombia
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Tabla 1. Dimensiones y variables del instrumento de medicion del clima

organizacional

DIMENSION VARIABLES
1.1 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

1 CARACTERISTICAS DE LA | 1.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

ORGANIZACION 1.3 INSTALACIONES FiSICAS Y
ELEMENTOS DE TRABAJO

2.1 PARTICIPACION Y CONSENSO
2 RELACIONES EN EL 2.2 RELACIONES INTERPERSONALES

TRABAJO
2.3 LIDERAZGO

3.1 TRABAJO GRATIFICANTE

3 CARACTERISTICAS DEL
TRABAJO 3.2 DESARROLLO PERSONAL

3.3 COMUNICACION

Las dimensiones y variables se validan por el tipo de organizacion, pues, al ser
una empresa oficial, las caracteristicas de la organizacion, las relaciones vy el
trabajo mismo se ve condicionado por normas y politicas que no son comunes
para las empresas de tipo privado; Para el disefio del cuestionario inicialmente se
realizé una prueba piloto, el modelo de cuestionario aplicado se puede observar
en el Anexo A (cuestionario piloto de clima organizacional); posterior a su

aplicacion se toman los correctivos y se consolida el cuestionario definitivo.

De igual forma se aplicé un cuestionario piloto disefiado con afirmaciones que
hacen referencia a cada una de las politicas de gestion del talento humano, con el
fin de definir la percepcion que tiene cada uno de los empleados sobre su
aplicacion y desarrollo; a continuacion se muestran las politicas de gestion del
talento humano a evaluar, ver Anexo B (Cuestionario piloto de evaluacion del
objetivo corporativo: gestion del talento humano); posterior a su aplicacion se
realizan los correctivos en cuanto a escala y definicion de cada uno de los

objetivos a evaluar y se consolida el cuestionario definitivo.
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Tabla 2: objetivos de la politica de gestion del talento humano

Objetivos de la politica de gestion del talento humano
INDUCCION

REINDUCCION

COMPENSACION

CONTRATACION

SELECCION

PROMOCION

FORMACION

BIENESTAR SOCIO ECONOMICO

SALUD OCUPACIONAL Y SEGURIDAD INDUSTRIAL
10 CAPACITACION

11 EVALUACION DEL DESEMPENO

OO (N0 |WIN|F

Los dos cuestionarios se evaluaron segun la escala Likert, que se muestra en la
Tabla 3 (Escala de Likert e interpretacion para el analisis) presenta la

interpretacion para analizar los resultados obtenidos.

Tabla 3. Escala de Likert e interpretacién para el andlisis.

ESCALA CALIFICACION PONDERACION
Totalmente en des acuerdo. 1 Muy malo. 20%
En des acuerdo. 2 Malo. 40%
Indiferente. 3 Medio. 60%
De acuerdo. 4 Bueno. 80%
Totalmente de acuerdo. 5 Excelente. 100%

De a cuerdo a esta escala se califican las dimensiones, las variables, las politicas
de gestion del talento humano y la empresa también, es decir, cada item tiene un
peso y la sumatoria de estos porcentajes sera la calificacion de dicha variable, a
su vez la sumatoria de los porcentajes de la variables sera la calificacion de las
dimensiones y la sumatoria de estos porcentajes sera la calificacion de la
empresa; De igual manera se har la calificacion del cuestionario de medicion del
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desarrollo del objetivo corporativo; en el procedimiento para la asignacion de las
ponderaciones se tuvo en cuenta la asesoria de un estadista (Luis Eduardo
Orobio) y la opinion de los directivos (Daniel Jiménez y Julio Bravo) y los autores
de la investigacion (Jorge Aristizabal y Enzo Sanchez) con el fin de determinar a
través de un consenso la asignacion adecuada de las ponderaciones de acuerdo a
la calificacion de la escala.

Disefiados los cuestionarios y sus respectivas escalas fueron sometidos a la
revisibn por parte de especialistas en estadistica y psicologia organizacional
(determinacioén de la validez del instrumento, la cual se desarrollara un poco mas
adelante), se determinaron unos porcentajes 6ptimos para cada cuestionario, es
decir, se le asignaron porcentajes a cada dimension, variable, politica (objetivo) y
pregunta, con el fin de realizar una calificacién inicial y una al finalizar la

investigacion.

En La Tabla 4 (Ponderaciones asignadas a las dimensiones y variables del clima
organizacional) y en la Tabla 5 (Ponderaciones asignadas a los objetivos de la
politica de gestion del talento humano) se muestran las ponderaciones del
cuestionario del clima organizacional y el cuestionario de evaluacion del objetivo
corporativo: gestion del talento humano, donde se determina que porcentaje

corresponde a cada componente de ambos cuestionarios.
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Tabla 4. Ponderaciones asignadas a las dimensiones y variables del clima
organizacional.

DIMENSIONES POND VARIABLES POND
1.1 DIRECCIONAMIENTO
p ESTRATEGICO 14,30%
1 f_:':;o‘: ;E:IISZRE;%SNDE 43% | 1.2 Estructura Organizacional 14,30%
1.3 INSTALACIONES DE TRABAJO Y
ELEMENTOS DE TRABAJO 14,30%
100% 2.1 PARTICIPACION Y CONSENSO 10,30%
2 RELACIONES EN EL 31% 2.2 RELACIONES
TRABAJO INTERPERSONALES 10,30%
2.3 LIDERAZGO 10,30%
. 3.1 TRABAJO GRATIFICANTE 8,70%
3 CARA:;EARBIz]'(I)CAS DEL 26% | 3.2 DESARROLLO E’ERSONAL 8,70%
3.3 COMUNICACION 8,70%
TOTAL | 100% TOTAL| 99,90%

Tabla 5. Ponderaciones asignadas alos objetivos de la politica de gestion
del talento humano.

POLITICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PONDERACION

1. INDUCCION. 9,09%
2. REINDUCCION. 9,09%
3. COMPENSACION. 9,09%
4. CONTRATACION DE PERSONAL. 9,09%
5. SELECCION. 9,09%
6. PROMOCION. 9,09%
7. FORMACION. 9,09%
8. BIENESTAR SOCIO ECONOMICO. 9,09%
9. SALUD OCUPACIONAL Y SEGURIDAD INDUSTRIAL. 9,09%
10. CAPACITACION. 9,09%
11. EVALUACION DEL DESEMPENO Y ESTIMULOS. 9,09%

TOTAL 100%
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4.3.2 Aplicacion de la prueba piloto

El segundo paso en la recoleccién de los datos es la aplicacion de la prueba piloto.
Para la realizacion de ésta primero se definié que tipo de aplicacion se realizaria,
en esta determinando que seria un censo (aplicacion a todos los integrantes de la
poblacion de estudio y no a una muestra representativa), aplicandose en este caso
a todo el personal de la seccional Pradera. La Tabla 6 muestra la relacién de

empleados en sus respectivos cargos y el nimero de integrantes por cargo.

Tabla 6. Relacién de empleados por cargo y area especifica a la que

pertenecen.

AREA NUMERO DE EMPLEADOS
ADMINISTRATIVOS
OPERARIOS REDES

PLANTA POTABILIZACION
COORDINADOR OPERATIVO
COORDINADOR COMERCIAL

ALCANTARILLADO
TOTAL EMPLEADOS 15

NP OIN

Por su parte en la Grafica 1 (tiempo de permanencia en la seccional) se muestra el
tiempo en afos que han laborado en la seccional lo empleados, gracias a la cual
se puede inferir que las percepciones que se encuentran en esta investigacion
estan dadas desde la experiencia pues el 53,3% de los empleados han trabajado
durante mas de 10 afios en la empresa; esto nos garantiza en parte el nivel de

conocimiento que tienen estos sobre los procesos que realiza la empresa.
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Grafica 1: tiempo de permanecia en la seccional

13,3% u df las Ndmero de afios laborando
o anos: 3 delaSafios | 20,0% | 3
afios: 4 de 5 a 10 aiios 26,7% | 4
de10a15 de 10 a 15 afios | 13,3% | 2

afios: 2 =
mde15a20 de 15 a 20 aios 26,7% | 4
e afios: 4 més de 20 afios | 13,3% | 2
. B mas de 20 )

13,3% afios: 2 Total | 100,0% | 15

100% = 15

Para realizar la prueba piloto se tuvieron en cuenta tres trabajadores de diferentes
areas funcionales de la seccional Pradera, un revisor de redes, un operario de la
planta de potabilizacién y uno de la parte administrativa, escogidos de forma

aleatoria.

El resultado de esta prueba arrojé6 como resultado que los cuestionarios si eran
entendidos por los trabajadores, con la observacion de que el cuestionario de
evaluacion del objetivo corporativo necesitaba una orientacién o introduccién en
cada una de las politicas de gestién del talento humano que se tocaron, es decir,
definir la politica sobre la que se estaba preguntando; se especificd el objetivo
académico de la aplicacion en los dos cuestionarios y se separaron las preguntas
sobre la politica de gestién del talento humano, las cuales estaban en primera
instancia unidas en un solo blogue, otra adecuacion que se le realizaron a los
cuestionarios fue de codificar tanto las dimensiones, variables, politicas (objetivos)
y preguntas con el fin de tener una mayor comprension por parte de los
encuestados (empleados) y asi lograr claridad a la hora de sistematizar los datos.
Los cuestionarios ya corregidos se pueden observar en los anexos C y D

respectivamente.
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Durante la aplicacion de la prueba piloto se cronometré el tiempo que se
demoraron los tres trabajadores diligenciando los cuestionarios y dio como
resultado un promedio de 45 minutos, de los cuales 30 los dedicaron al
cuestionario de clima organizacional y los restantes 15 fueron dedicados al

cuestionario del objetivo corporativo.

Una vez realizada la prueba piloto se prosiguié a la sistematizacion de los datos y

a la validacion del instrumento.

4.3.3 ESTRUCTURA DE LOS CUESTIONARIOS

En la Tabla 7 (Disefio del cuestionario de medicidén del clima organizacional) se

muestran las dimensiones con cada una de las variables y sus respectivos items.
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Tabla 7. Estructura del cuestionario de medicién del clima organizacional.

DIMENSION

VARIABLES

ITEM

1
CARACTERISTICAS
DELA
ORGANIZACION

Esta hace referencia a

las particularidades
que forman el
ambiente de la
organizacion de
manera formal, a
través de los

lineamientos que dan
cuenta de la razén de
ser de la empresa.

1.1
DIRECCIONAMIENTO
ESTRATEGICO.
Hay una misién, visién,
principios, valores,
objetivos y politicas
estratégicas definidos.

1.1.1 Los hay pero no se han formulado participativamente.

1.1.2 Los hay pero no se han difundido en la entidad.

1.1.3 A las personas no les interesa cumplirlos.

1.1.4 Los intereses de las personas priman sobre los de la
entidad.

1.1.5 Las metas que persigue la empresa estan claramente
definidas.

1.1.6 Los trabajadores persiguen los objetivos trazados por la
empresa

1.1.7 EL personal conoce los valores que debemos practicar en
la empresa

1.1.8 ¢ Conoce usted la misién y vision de la empresa?

1.1.9 Mis compafieros y yo estamos comprometidos por alcanzar
las metas trazadas por la empresa

1.1.10 Hay demasiados niveles jerarquicos, por lo que se me
dificulta la comunicacion.

1.1.11 Se promueve el trabajo entre las diferentes areas
funcionales.

1.2 ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL.
Mide el grado en que
se  establecen los
objetivos y métodos de
trabajo y si  se
comunican a los
trabajadores por parte

de sus superiores.

1.2.1 Las funciones que realizo son muy especializadas, lo que
dificulta mi integracion.

1.2.2 Los intereses de mi area de trabajo priman sobre los de la
organizacion.

1.2.3 Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta mi
comunicacion.

1.2.4 Se promueve el trabajo entre las diferentes areas
funcionales.

1.2.5 La toma de decisiones es centralizada.

1.2.6 La distribucién de los cargos de mi area de trabajo esta
bien disefiada.

1.2.7 Las tareas a ejecutar estan constituidas de manera légica
y coherente.

1.3 INSTALACIONES
FISICAS Y
ELEMENTOS DE
TRABAJO.

Hace referencia al area
en la cual usted
desarrolla sus
actividades diarias asi
como a los equipos y
herramientas que

utiliza.

1.3.1 Las instalaciones fisicas son las mas adecuadas para
realizar mi trabajo.

1.3.2 Las instalaciones son seguras.

1.3.3 Los elementos de trabajo de que dispongo son los
adecuados para mi cargo.

1.3.4 Los elementos con que trabajo son escasos y hay que
compartirlos entre varias personas.

1.3.5 Hay una adecuada planeacion para adquisicion de los
elementos.

1.3.6 Mi lugar de trabajo redne las condiciones de seguridad
necesarias para evitar riesgos para mi salud.
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Tabla 7: (continuacion) Disefio del cuestionario de evaluaciéon del clima organizacional.

2 RELACIONES
EN EL TRABAJO

Da cuenta del grado
de relacion entre los
empleados vy la
estructura formal de
la organizacion, a
demas de la
interaccion entre los
diferentes niveles
jerarquicos.

2.1 PARTICIPACION Y

CONSENSO.
Hace referencia a la
medida en que la

organizacién permite la
participacion  de  los
empleados en la toma de
decisiones asi como al
grado en que son tenidas
en cuenta las opiniones
de estos.

2.1.1 Se me informa cuando las decisiones que tiene que ver con
mi trabajo ya estan tomadas.

2.1.2 Los que dirigen, lideran o presiden los grupos, equipos o
comités son, generalmente impositivos.

2.1.3 Aungue participe en la reunién, escasamente puedo dar mi
opinién.

2.1.4 Hay interés de lograr consenso pero no siempre es posible
alcanzarlo.

2.1.5 Se me informa y puedo opinar al respecto, pero no puedo
tomar parte en la toma de decisiones.

2.2 RELACIONES
INTERPERSONALES.
Es la precepcion por
parte de los miembros de
la empresa acerca de la
existencia de un
ambiente de trabajo grato
y de buenas relaciones
sociales tanto  entre
empleados como entre

jefes y subordinados.

2.2.1 Los trabajadores nos conocemos lo suficiente como para
poder integrarnos.

2.2.2 Tenemos respeto y consideracion por la manera de
pensar, sentir y de actuar de los demas.

2.2.3 Muestro solidaridad, apoyo, dignidad y cordialidad en el
trato con los demas trabajadores.

2.2.4 Hay conflictos entre areas y personas sin solucionar.

2.2.5 Usted tiene libertad de expresion.

2.2.6 El autoritarismo y la arrogancia de algunos dificultan las
buenas relaciones.

2.2.7 Mi_jefes solo velan por sus intereses.

2.2.8 Mis comparieros solo velan por sus intereses.

2.2.9 Hay desconfianza entre las partes (empleados — jefes).

2.2.10 Tengo la suficiente motivacion para trabajar.

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

2.2.12 Cuando tengo algun problema en el trabajo, es facil
identificar el area responsable que debe resolverlo.

2.2.13 Habitualmente veo al personal trabajar en equipo.

2.2.14 Cuando tenemos conflictos la costumbre es dejar que el
tiempo los resuelva.

2.2.15 Prestarme para la solucién del conflicto para algunas
personas es simbolo de debilidad.

2.2.16 Cuando buscamos solucionar un conflicto una de las
partes trata de imponerse sobre la otra.

2.2.17 Mi jefe, presta atencion a la solucién de los conflictos.

2.2.18 Los conflictos se solucionan a medias, sin dejar a las
partes plenamente satisfechas.

2.3 LIDERAZGO.
Hace referencia al grado
de influencia y motivacion
gue ejerce el jefe sobre
los empleados.

2.3.1 Mi jefe dispone de tiempo suficiente para nosotros.

2.3.2 Mi_jefe tiene demasiadas personas a su cargo.

2.3.3 Larelacién que tengo con mi jefe es motivante.

2.3.4 Mi jefe tiende mas a la rutina y presta poca atencién a
nuestras ideas.

2.3.5 Mi jefe se preocupa por conocerme y por mi desarrollo
personal.

2.3.6 Es costumbre que me valoren en la empresa.

2.3.7 La valoracion en ocasiones no es objetiva, pues se hacen
mas por amistad que por méritos.

2.3.8 En mi empresa valoran mas el trabajo de unas areas que
el de otras.

2.3.9 No se valoran las realizaciones que realmente deberian
valorarse.

2.3.10 Mi conocimiento y mi experiencia son acordes con la labor
gue desempefio.
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Tabla 7: (continuacién) Disefio del cuestionario de evaluacion del clima organizacional.

3
CARACTERISTICA
S DEL TRABAJO

Como la estructura
permite el desarrollo
personal y
profesional del
trabajador desde un
trabajo que le sea
gratificante y en el
cual se le tenga en
cuenta.

3.1 TRABAJO
GRATIFICANTE.
Hace referencia a la
satisfaccion y desarrollo
personal en el cargo que
se desempefia.

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

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

3.1.3 Tengo limitaciones para crear, aportar y en general para
expresarme.

3.1.4 No estoy capacitado para el cargo que quiero desempefiar,
y la organizacién no se preocupa por conocer los intereses de
los trabajadores y menos ubicarlos en el trabajo que mas les
gusta.

3.1.5 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.

3.1.6 Recomiendo mi empresa como un buen sitio de trabajo.

3.2 DESARROLLO
PERSONAL.
Hace referencia a las
oportunidades que brinda
la empresa en cuanto a
capacitacion y desarrollo

tanto en lo profesional
como en la parte
humana.

3.2.1 Las oportunidades de capacitacion y formacién son
escasas para todos

3.2.2 Las oportunidades de capacitacién y formacién son solo
para algunas personas.

3.2.3 Me es facil obtener permisos para asistir a acciones de
capacitacion o formacion en horas de trabajo.

3.2.4 A la empresa el mejoramiento no parece importarle.

3.2.5 Esta usted de acuerdo con el proceso de promocion que
tiene la empresa para la ocupacién de vacantes.

3.2.6 Las funciones que desarrollo no estimulan mi desarrollo
profesional y personal.

3.3 COMUNICACION.
Hace referencia al flujo
de informacion interna
entre las  diferentes
areas, la gerencia y los
trabajadores.

3.3.1 En la empresa se nos alienta para hacer sugerencias de
mejora

3.3.2 Se tlizan diferentes medios (reuniones, cartas,
memorandums, etc.) para mantenernos informados de lo que
ocurre en la empresa.

3.3.3 El propésito que persigue la empresa, es comprendido por
todos nosotros.

3.3.4 Cuento con el
realizar mi trabajo.

acceso a la informacion necesaria para

3.3.5 La organizacion realiza actividades con el fin de
intercambiar informacién entre trabajadores y fomentar la union
de los mismos.

3.3.6 Cuando necesito informacion de otras dependencias la
puedo conseguir con facilidad.

3.3.7 Puedo tener comunicacion con los gerentes para dar a
conocer lo que sucede al interior de la empresa.

3.3.8 La informacion que se me transmite de las diferentes areas
en el trabajo es clara, correcta y oportuna.

En la Tabla 8 (disefio del cuestionario de la politica de gestion del talento humano)
se muestran los objetivos de la politica de gestion del talento humano con sus

respectivos items.
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Tabla 8. Estructura del cuestionario de la politica de gestion del talento
humano

1 Induccion: el proceso de induccion, debe ser una orientacion para integrar a un nuevo
funcionario. Implica que este se familiarice con sus comparfieros y tome conocimiento de las
funciones que desempefiara, disminuyendo de esta forma el tiempo de adaptacién a su nuevo
entorno.

{tems: 1.1 Ha sido usted promovido de cargo; 1.2 Como consecuencia de su promocion, recibio
induccion referente al nuevo cargo; 1.3 Al ingreso a la empresa fue sometido al debido proceso
de induccion; 1.4 Hay procedimientos bien disefiados para la induccién y reinduccion.

2 Reinduccién: es compromiso de la organizacion hacer reinduccién continua por cargos y
areas a los colaboradores actuales.

-en desarrollo de un proceso de reestructuracion la empresa disefiara e implementara una fase de
reinduccion, a todo el personal, orientada al mejoramiento de su desempefio laboral, para la
adaptacion al nuevo cargo y nueva estructura y hara el seguimiento respectivo en un periodo de
transicién que le permitira efectuar los ajustes necesarios.

ftems: 2.1 En procesos de cambio de la empresa recibié induccion sobre estos; 2.2 Considera
que la induccién que realizaron fue suficiente para asimilar los cambios; 2.3 En el Gltimo afio ha
sido usted objeto de reinduccion por parte de la empresa; 2.4 Para su desempefio laboral, los
procesos de reinduccion han traido beneficios; 2.5 La induccion y reinduccion se dirigen mas
hacia las funciones (empleo — cargo), que la persona debe desempefiar, que a su ambiente con
los demas y al conocimiento profundo de la empresa; 2.6 Solo algunos jefes/lideres se preocupan
por que sea una induccion y reinduccién excelente.

3 Compensacion: la empresa incentivara a los funcionarios que en desarrollo de sus actividades
logren un mejoramiento significativo y cuantificable, en un proceso determinado.

ftems: 3.1 Esta de acuerdo con las compensaciones que ofrece la empresa; 3.2 Alcanzar una
recompensa en la empresa es posible; 3.3 Se valoran Unicamente las mejoras cuantificables en
los procesos.

4 Contratacién de personal: el personal contratado por la entidad debe cumplir con el perfil
requerido para el cargo vacante y su nombramiento se hard cumplidos dos meses de periodo de
prueba previa evaluacion de desempefio.

ftem: 4.1 Considera que la contratacién del personal se hace por merito mas que por amistad.

5 Seleccidn: sera prerrequisito para su el proceso de seleccion interna o externa para proveer un
cargo vacante de trabajador oficial, vinculacion a la empresa.

ftem: 5.1 Considera que el perfil que requiere la empresa para los diversos puestos esta
relacionado con las funciones del mismo.

6 Promocién: al suplir las vacantes definitivas y/o cargos nuevos, la empresa inicialmente
realizara un proceso de seleccién interna; para el cual los trabajadores oficiales cumpliran los
requisitos exigidos para el cargo, con excepcion de los cargos de libre nombramiento y remocion.

ftems: 6.1 Cuando se presenta una vacante en la empresa, se comunica al personal a fin de que
todos los conozcan; 6.2 Para las nuevas contrataciones se da prioridad a los empleados actuales
de la empresa o esta prefiere contratar personal externo,
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Tabla 8: (continuacién) Disefio del cuestionario de politica de gestion del talento
humano.

7 Formacion: la empresa socializara el cédigo de ética con todos los funcionarios y entregara un
ejemplar del documento, para su debida aplicacion.
La empresa socializara los productos y entregables del disefio e implementacién del SCI (Meci) y
el SGC (NTCGP1000:2004) y promovera la eficiencia en su aplicaciéon la empresa socializara y
difundira para su correcta aplicacion la normativa vigente
La empresa desarrollara actividades de sensibilizaciéon continua para mejorar la convivencia y el
crecimiento personal de sus servidores.

items: 7.1 En procesos de cambio tales como Meci y el NTCCGP 1000:2004, recibié usted la
informacién necesaria; 7.2 Cree que la frecuencia e intensidad con la que fue impartido el
entrenamiento concerniente a este proceso de cambio fue suficiente para su comprension y
asimilacion; 7.3 Recibe usted capacitacion constante con el fin de mejorar los procesos que
realiza.

8 Bienestar socioecondmico: la empresa concedera a sus trabajadores beneficios econémicos,

con el fin de mejorar su calidad de vida.
-la empresa realizara talleres de sensibilizacién con los trabajadores y sus familias, para mejorar
la convivencia, la calidad de vida y las relaciones interpersonales.

-la empresa propiciara eventos de integracion y de bienestar social, recreacion, cultura y deporte,
en los cuales participen el trabajador y su familia.

ftems: 8.1 La empresa realiza actividades a fin de mejorar la convivencia y el crecimiento
personal de los trabajadores; 8.2 Tiene conocimiento del cronograma de actividades encaminadas
a la integracion y esparcimiento familiar que la empresa tiene programadas; 8.3 Cuenta la
empresa con un plan de beneficios familiares.

9 Salud ocupacional y seguridad industrial: la empresa dotara a los trabajadores de carné de
identificacion, uniformes y elementos de proteccidon personal durante el desarrollo de su labor,
como también los capacitara en el uso de ellos.

ftems: 9.1 Recibe usted la dotacion anual pactada en la convencion colectiva vigente; 9.2 Conoce
las normas de seguridad industrial que aplican en la empresa; 9.3 Los elementos y herramientas
que recibe para la realizacion de su labor estan acordes con las normas de seguridad que aplican
en su empresa.

10 Capacitacién: el plan de capacitacion debe ser proyectado a corto, mediano y largo plazo.-la
capacitacion es de caracter obligatorio a los funcionarios de la entidad y la misma debera
proporcionar los equipos, herramientas y material que se requiera para la practica de los
conocimientos adquiridos.-el funcionario que haya adquirido capacitacion técnica y/o
especializada debera retribuir a la empresa con el conocimiento adquirido y garantizar el
cumplimiento de las funciones del cargo. —la empresa debe garantizar la capacitacion y/o
actualizacion permanente en normas y procedimientos para el buen desempefio de las funciones
de los servidores publicos.

ftems: 10.1 Los jefes facilitan el tiempo y el espacio para la participacion del personal en las
diferentes actividades de, entrenamiento y capacitacion; 10.2 Las capacitaciones que se
programan son realmente importantes para usted y su desarrollo en la empresa; 10.3 Las
capacitaciones que se realizan son relevantes para su desempefio laboral; 10.4 Conoce el plan de
capacitacion que la empresa tiene programado; 10.5 La empresa brinda los materiales necesarios
para realizar dichas capacitaciones.
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11 Evaluacion del desempefio y estimulos: la empresa estructurara un programa para evaluar
el desempefio de los servidores publicos, basado en normas técnicas y legales.
—la empresa asignara en gestion del talento humano la responsabilidad de promover, apoyar y
participar del proceso, asi mismo tabulara interna o externamente los resultados, los cuales seran
presentados a los responsables e involucrados en el proceso, para planear y ejecutar los planes
de mejoramiento.
-la empresa categorizara los estimulos teniendo en cuenta la productividad de cada funcionario,
con apego y adherencia al principio de equidad.

ftems: 11.1 En la empresa se acostumbra a evaluar el desempefio (resultados, evidencias), de
las personas; 11.2 El plan de compromisos que plantea su jefe es conocido y entendido por todos;
11.3 La evaluacion se hace en el momento oportuno y es imparcial; 11.4 Los resultados de su
evaluacion de desempefio le fueron comunicados; 11.5 De acuerdo con las evaluaciones de
desempefio se realizaron mejoras en los procesos de la empresa; 11.6 Un buen desempefio en la
empresa lo har4 merecedor de un estimulo; 11.7 La asignacién de estimulos es acorde con el
desempefio mostrado por los trabajadores.

Para presentar mayor claridad en el andlisis de la investigacion, se plantean las

relaciones entre las variables del clima organizacional y las politicas de gestion del

talento humano en la Figura 2: se muestra la relacion que se da entre el clima

organizacional y las politicas de gestion del talento humano, en la Tabla 14, se

muestra graficamente la relacion entre las dimensiones y variables del clima

organizacional y la politica de gestion del talento humanao.
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Figura 2. Relacion entre el clima organizacional y la politica de gestion del
talento humano.
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Tabla 9. Estructura de la relacion entre las dimensiones y variables del clima
organizacional y las politicas de gestion del talento humano.

DIMENSION: 1 CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION
VARIABLE: 1.1 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO.

OBJETIVOS DE LA POLITICA DE GESTION HUMANA.

e 1 INDUCCION: 1.1 Ha sido usted promovido de cargo, 1.1 Como consecuencia de su
promocion, recibié induccion referente al nuevo cargo, 1.3 Al ingreso a la empresa fue
sometido al debido proceso de induccién, 1.4 Hay procedimientos bien disefiados para la
induccién y reinduccion.

e 5 SELECCION: 5.1 Considera que el perfil que requiere la empresa para los diversos
puestos ésta relacionado con las funciones del mismo.

VARIABLE: 1.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

OBJETIVOS DE LA POLITICA DE GESTION HUMANA

e 4 CONTRATACION DE PERSONAL: 4.1 Considera que la contratacion del personal se
hace por merito mas que por amistad.

e 2 REINDUCCION: 2.1 En procesos de cambio de la empresa recibié inducciéon sobre
estos, 2.2 Considera que la induccion que realizaron fue suficiente para asimilar los
cambios, 2.3 En el Ultimo afio ha sido usted objeto de reinduccion por parte de la empresa,
2.4 Para su desempefio laboral, los procesos de reinduccion han traido beneficios, 2.5 La
induccién y reinduccién se dirigen mas hacia las funciones (empleo — cargo), que la
persona debe desempefiar, que a su ambiente con los demas y al conocimiento profundo
de la empresa, 2.6 Solo algunos jefes/lideres se preocupan por que sea una induccién y
reinduccion excelente.

VARIABLE: 1.3 INSTALACIONES FiSICAS Y ELEMENTOS DE TRABAJO.
OBJETIVOS DE LA POLITICA DE GESTION HUMANA

e 9 SALUD OCUPACIONAL Y SEGURIDAD INDUSTRIAL: 9.1 Recibe usted la dotacion
anual pactada en la convencion colectiva vigente, 9.2 Conoce las normas de seguridad
industrial que aplican en la empresa, 9.3 Los elementos y herramientas que recibe para la
realizacién de su labor estan acordes con las normas de seguridad que aplican en su
empresa.
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DIMENSION: 2 RELACIONES EN EL TRABAJO

VARIABLE: 2.3 LIDERAZGO.
OBJETIVOS DE LA POLITICA DE GESTION HUMANA

11 EVALUACION DEL DESEMPERNO Y ESTIMULOS: 11.1 En la empresa se acostumbra a evaluar
el desempefio (resultados, evidencias), de las personas, 11.2 El plan de compromisos que plantea
su jefe es conocido y entendido por todos, 11.3 La evaluacion se hace en el momento oportuno y es
imparcial, 11.4 Los resultados de su evaluacién de desempefio le fueron comunicados, 11.5 De
acuerdo con las evaluaciones de desemperio se realizaron mejoras en los procesos de la empresa,
11.6 Un buen desempefio en la empresa lo hara merecedor de un estimulo, 11.7 La asignacion de
estimulos es acorde con el desempefio mostrado por los trabajadores.

DIMENSION: 3 CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

VARIABLE: 3.1 TRABAJO GRATIFICANTE.

OBJETIVOS DE LA POLITICA DE GESTION HUMANA

e 8 BIENESTAR SOCIOECONOMICO: 8.1 La empresa realiza actividades a fin de mejorar
la convivencia y el crecimiento personal de los trabajadores, 8.2 Tiene conocimiento del
cronograma de actividades encaminadas a la integracion y esparcimiento familiar que la
empresa tiene programadas, 8.3 Cuenta la empresa con un plan de beneficios familiares.

e 3 COMPENSACION: 3.1 Esta de acuerdo con las compensaciones que ofrece la
empresa, 3.2 Alcanzar una recompensa en la empresa es posible, 3.3 Se valoran
Unicamente las mejoras cuantificables en los procesos.

VARIABLE: 3.2 DESARROLLO PERSONAL.

OBJETIVOS DE LA POLITICA DE GESTION HUMANA

e 6 PROMOCION: 6.1 Cuando se presenta una vacante en la empresa, se comunica al
personal a fin de que todos los conozcan, 6.2 Para las nuevas contrataciones se da
prioridad a los empleados actuales de la empresa o esta prefiere contratar personal
externo.

e 10 CAPACITACION: 10.1 Los jefes facilitan el tiempo y el espacio para la participacion
del personal en las diferentes actividades de, entrenamiento y capacitacion, 10.2 Las
capacitaciones que se programan son realmente importantes para usted y su desarrollo
en la empresa, 10.3 Las capacitaciones que se realizan son relevantes para su
desempefio laboral, 10.4 Conoce el plan de capacitacion que la empresa tiene
programado, 10.5 La empresa brinda los materiales necesarios para realizar dichas
capacitaciones.

VARIABLE: 3.3 COMUNICACION.
OBJETIVOS DE LA POLITICA DE GESTION HUMANA

7 FORMACION: 7.1 En procesos de cambio tales como Meci y el NTCCGP 1000:2004, recibio
usted la informacion necesaria, 7.2 Cree que la frecuencia e intensidad con la que fue impartido el
entrenamiento concerniente a este proceso de cambio fue suficiente para su comprension y
asimilacion, 7.3 Recibe usted capacitacion constante con el fin de mejorar los procesos que realiza.
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4.4 TECNICA DE ANALISIS DE DATOS.

— Realizado el proceso de recoleccién de los datos, se procede a registrarlos y
codificarlos en el programa estadistico SPSS for Windows 10 / for Macintosh 10
(2000), del cual se extrajeron los resultados del analisis de correlacion (Alpha de
Cronbach), las medias de cada una de las variables y de las dimensiones,
clasificando la informacién segun tablas en porcentajes, medias y coeficientes de
variacion.

— De igual forma se utiliza la herramienta de office Excel para la realizacion de
cuadros comparativos y graficacion de los diferentes items.

— Una vez sistematizada la informacién se analizaron los resultados obtenidos
con base en los objetivos planteados en la investigacion, seguidamente se
analizaron las variables del clima organizacional y su incidencia en los objetivos de

la politica de gestion del talento humano.

Finalmente se realiza un analisis global de la situacion tanto del clima como del
desarrollo del objetivo corporativo gestion del talento humano en la seccional
Acuavalle SA ESP Pradera.

4.5 VALIDEZ DEL INSTRUMENTO.

La validez del instrumento se realiza en primera instancia por medio del marco
tedrico, con el cual se da una validez a los conceptos que intervienen en el
instrumento; seguidamente el instrumento es sometido a la revisién por parte de
dos especialistas una sicélogo organizacional y un estadista, los cuales dieron sus
puntos de vista y previa aprobacion del instrumento; finalmente se aplica el Alpha
de Cronbach con el cual se mide la correlacion que existe entre las variables. En
La Tabla 10 (resultado de correlacién de las variables del Clima Organizacional)

se muestra la correlacion general del instrumento, la cual es de 0.61 aunque hay
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que tener en cuenta que tres de las variables dan resultados negativos
(Relaciones Interpersonales, Instalaciones Fisicas y Elementos de Trabajo y
Liderazgo), lo que indica una menor coincidencia entre las respuestas de los
encuestados Yy dos variables se encuentran por debajo del 50%, esto se debe a la
estructura tan personalizada del cuestionario y al numero de personas a las que
se les realiz6 ( 3 empleados de tres areas diferentes: planta potabilizacion, area

administrativa y revisores de redes).

Tabla 10. Resultado de correlacion de las variables del Clima Organizacional.

VARIABLE ALPHA

1.1 Direccionamiento estratégico. 0.19
1.2 Estructura organizacional. 0.69
1.3 Instalaciones fisicas y elementos de trabajo. -0.07
2.1 Participacion y consenso. 0.74
2.2 Relaciones interpersonales. -2.27
2.3 Liderazgo. -0.68
3.1 Trabajo gratificante. 0.53
3.2 Desarrollo personal. 0.11
3.3 Comunicacioén. 0.94

TOTAL 0.61

Por su parte la correlacion (Alpha de Cronbach) presentada por el cuestionario de
la politica de gestién del talento humano es de 0.93. En La Tabla 11 (Resultado de
correlacion de los objetivos de la politica de gestiébn del talento humano) se
muestran los resultados de la correlacion para cada uno de los objetivos de dicha

politica.
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Tabla 11. Resultado de correlacion de los objetivos de la politica de gestion

del talento humano.

Objetivos de la politica de gestion del talento humano ALPHA

1 Induccion 0.68
2 Reinduccidn 0.66
3 Compensacion 0.79
4 Contratacion 0.00
5 Seleccidn 0.00
6 Promocidn -0.20
7 Formacion 0.87
8 Bienestar socio - econémico 0.82
9 Salud ocupacional y seguridad industrial 0.48
10 Capacitacién 0.92
11 Evaluacion del desempefio 0.83

TOTAL 0.93

Validado el instrumento se procede a realizar la aplicaciéon del mismo, dicha
aplicacion se efectuo entre los dias 24 y 25 de septiembre. El primer dia se realizé
la aplicacion en la sede administrativa a un numero de 12 trabajadores de las
siguientes areas: revisores de redes, auxiliares de redes y personal administrativo;
en primera instancia se realizd la aplicacion del cuestionario de clima
organizacional con la debida explicacion de cada una de las variables a investigar
y la aclaracion del interés y objetivo netamente académico de la investigacion,
seguidamente se aplica la encuesta de medicion del desarrollo de la politica de
gestion del talento humano realizando la misma socializacién que se hizo con el
cuestionario del clima; el segundo dia se llevé a cabo la aplicacion al personal de

la planta de potabilizacion siguiendo el mismo protocolo del dia anterior.
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5. RESULTADOS Y ANALISIS

De la aplicacion de los cuestionarios se realiz6 la siguiente interpretacion de los

datos obtenidos.
5.1 RESULTADOS Y ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

En La Tabla 15 (ponderacion y calificacion del clima organizacional en la seccional
Acuavalle S.A. E.S.P. Pradera) se muestra la calificacion del clima organizacional
frente a la ponderacion que se esperaria debe ser el clima 6ptimo de una

empresa.

Tabla 12. Ponderacion y calificacion del clima organizacional en la seccional
Acuavalle SA ESP Pradera

DIMENSIONES | POND | CALIFICACION VARIABLES POND | CALIFICACION
Direccionamiento
Estratégico.
Estructura
Organizacional.
Instalaciones de
Trabajo y
Elementos de
Trabajo.

Caracteristicas
dela
organizacion

Participacion y
Consenso.
Relaciones en Relaciones

el Trabajo Interpersonales.

Liderazgo.

Trabajo

Gratificante.

Caracteristicas Desarrollo
del Trabajo Personal.

Comunicacion.

TOTAL | 99.90% 65.00%

P: ponderacion; C: calificacion.
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Un analisis general nos indica que la empresa se encuentra en un 65% con
respecto a un clima éptimo, es decir, la debilidad que tiene la seccional es de
caracter medio y se distribuye de forma general en las tres dimensiones, pues no

hay una dimension con una debilidad (calificacién) fuertemente marcada.

En la dimension 1 (Caracteristicas de la organizacion) se evidencia en general que
los empleados tiene un conocimiento de la estrategia corporativa que guia a la
empresa, aunque no se encuentre difundida de la mejor manera en la seccional;
esto se hace evidente con el resultado de la pregunta 1.1.10 con una calificacion
de 2.6, puesto que los niveles de comunicacion son muy bajos debido a que hay
demasiados niveles jerarquicos, este problema de comunicacion se agudiza por la
situacion que se genera al primar los intereses de las areas sobre los de la

organizacion.

La dimension 2 (Relaciones en el Trabajo), da muestra que en cuanto a
participacion y consenso los empleados tienen la oportunidad de opinar, estas
opiniones no son tenidas en cuenta; el conocimiento que tienen los empleados de
si mismos es una fortaleza que les lleva a ser respetuosos entre los integrantes de
su area, mas esta caracteristica no se puede generalizar en la comunicacion y
relacion que existe entre las demas areas; en lo que respecta al manejo de
conflictos existe interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta
mas integracion y solidaridad entre las partes, esto sustentado por la percepcion
de los empleados en cuanto a la actitud (arrogancia y autoritarismo) de algunas
personas que dificultan la integracion. Por su parte respecto a la figura del lider
que tienen los empleados consideran que no posee el tiempo suficiente para
realizar un acompafiamiento continuo, los motiva y presta atencion a sus ideas,

pero valora mas el trabajo de algunas areas.

En cuanto a la dimension 3 (Caracteristicas del trabajo),presenta una debilidad
evidente en cuanto a la variable trabajo gratificante, pues la percepcion de los

empleados es de no sentirse completamente satisfechos con las labores que
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realizan, ademas no es tenido en cuenta su interés de cambio de area, lo que se
refuerza cuando la seccional no muestra preocupacién por capacitar el personal
para el desempefio de nuevos cargos, enfatizando sus capacitaciones en la
especializacion de la labor que realizan, lo que a su vez incide en la falta de

integracion entre areas.

Por dltimo una de las mayores debilidades se presenta en cuanto a la
comunicacion, la cual, de acuerdo con la percepcion de los empleados esta dada
de forma unidireccional y descendente, es decir, de los jefes hacia los empleados,
pues aungue la empresa motiva a los empleados a generar ideas y a sugerir
mejoras, son escasas las actividades que la empresa realice con el fin de

intercambiar informacion entre empleados — jefes.

En general se puede decir que la empresa se encuentra afectada principalmente
por las falencias que se presentan en cuanto a comunicacion se refiere
principalmente entre empleados y jefes y entre los empleados, a pesar de que en
las calificaciones no sea la mas baja, los problemas de comunicacién son
determinantes pues tienen incidencia en otras variables como el direccionamiento

estratégico, estructura organizacional y las relaciones interpersonales.
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5.1.1 Resultados y analisis: caracteristicas de la organizacion.

1. Caracteristicas de la
Organizacion.

Media General
Media
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Grafico 2.

Il

Media general de la dimensién.

Un andlisis pormenorizado de la dimensién
caracteristicas de la organizacion, comienza por
mostrarnos como en la variable direccionamiento
estratégico en las preguntas 1.1.6, (los trabajadores
persiguen los objetivos de la empresa), 1.1.7 (el personal
conoce los valores), 1.1.8 (conoce usted la misién y vision
de la empresa), 1.1.9 (mis comparfieros y yo estamos
comprometidos por alcanzar las metas trazadas por la
empresa), las respuestas al estar por encima de 4 nos
indican que los trabajadores conocen la empresa y
orientan sus actividades por alcanzar los objetivos que
la misma les propone, sin embargo en las preguntas
1.1.2 (los hay pero no se han difundido, hablando de
mision, visién, principios, valores, objetivos y politicas),
1.1.3 (a las personas no les interesa cumplirlos), que se
encuentran entre 2.3 y 2.5 de percepcioén, muestran
indicios de falencias concernientes a la comunicacion,
lo que se hace mas evidente con la pregunta 1.1.10
(hay demasiados niveles jerarquicos lo que me dificulta la
comunicacion) que se presenta con una percepcion del
2.6.

Ahora con respecto a la variable 1.2 Estructura
Organizacional, de acuerdo con la pregunta filtro 1.2.3
(hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta mi
comunicacion), la cual se repite para efectos de
conocer la coherencia y consistencia en las
respuestas del encuestado; Se valida primero la
falencia en cuanto a la comunicacion que ya se habia
detectado en la variable direccionamiento estratégico

Preguntas Variable: 1.1 Direccionamiento Estratégico.

Media variable Direccionamiento Estratégico.

Preguntas Variable: 1.2 Estructura Organizacional.

Media Variable Estructura Organizacional.

Preguntas Variable: 1.3 Instalaciones Fisicas y Elementos de trabajo.
Media Variable Instalaciones fisicas y Elementos de Trabajo.

98



Un referente tedrico que respalda este analisis es Diaz
1. Caracteristicas de la Hernandez (2005) quien citando a Goncalves (2000)
Organizacion. menciona que el clima organizacional dentro de las
instituciones se refleja en las  estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacién, modos
Media m de comunicacién y estilo de liderazgo.*’
135 | Igualmente Smith Cayama (2006) citando a Rodriguez
% (2002) plantea que el estudio del clima organizacional
1.3.3 tiene como objetivo descubrir un conjunto de atributos
2,|L3 gue son producto de la estructura de la organizacion,
131 los procesos organizacionales y la conducta de los
individuos cuyo impacto es significativo en el
1.2.7 desempefio de toda la organizacion.*®
1.25 e .
De acuerdo al analisis de los resultados obtenidos en
1.2.3 la seccional y los referentes tedricos, se evidencia que
la percepcion de un clima favorable esta condicionado
1.21 por las caracteristicas de la estructura, los niveles de
! 3,45 comunicacion y la interaccion de los empleados.
1.1.11 | 3,3
216
1.1.9 | 4,6
| %
1.1.7 | 4 6
1.1.5 ' 3,1
1.1.3 z,é
2,
1.1.1 3'
0 4 6
Grafico 2.
[ Preguntas Variable: 1.1 Direccionamiento Estratégico.
[ Media variable Direccionamiento Estratégico.
= Preguntas Variable: 1.2 Estructura Organizacional.
I Media Variable Estructura Organizacional.
[ Preguntas Variable: 1.3 Instalaciones Fisicas y Elementos de trabajo.
e Media Variable Instalaciones fisicas y Elementos de Trabajo.
mmmmmmmm Media general de la dimensién.

* DiAZ HERNANDEZ, A. Op. Cit
*® SMITH CAYAMA, H. Op. Cit. :P7-8
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1. Caracteristicas de la
Organizacion.

Media General
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Media general de la dimensién.

En esta dimension lo mas preocupante es como los
intereses de cada éarea priman sobre los de la
organizacién donde la pregunta 1.2.2 (los intereses de
mi area de trabajo priman sobre los de la organizacion), con
una percepcion de 2.6, muy por debajo de la media
(3.45), pudiendo decir entonces que el individualismo
prima en esta organizacion y que este es una de los
factores que mas inciden en la falta de integraciéon y
de comunicaciébn que hasta el momento se han
detectado.

Ahora de acuerdo con la pregunta, 1.2.5 (la toma de
decisiones es centralizada) se encuentran los primeros
indicios en la falta de participacion y consenso en la
toma de decisiones, analisis que se profundizara mas
adelante en la siguiente dimension (Relaciones en el
trabajo).

De acuerdo con la variable 1.3 Instalaciones Fisicas y
Elementos de Trabajo, se observan las percepciones
mas bajas de esta dimension, donde se presenta una
percepcion baja frente a las instalaciones fiscas y
elementos de trabajo y condiciones de seguridad,
respaldando esto con la pregunta 1.3.2 (las
instalaciones son seguras) la cual presenta que las
instalaciones de trabajo con percibidas como no
seguras.

Preguntas Variable: 1.1 Direccionamiento Estratégico.

Media variable Direccionamiento Estratégico.

Preguntas Variable: 1.2 Estructura Organizacional.

Media Variable Estructura Organizacional.

Preguntas Variable: 1.3 Instalaciones Fisicas y Elementos de trabajo.
Media Variable Instalaciones fisicas y Elementos de Trabajo.
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5.1.2 Resultados y analisis: relaciones en el trabajo.

Frente a esta dimension haciendo un analisis inicial de
2. Relaciones en el Trabajo. las medias se encuentra que el grado de relacién
entre los empleados y la estructura formal de la
Media General m organizacién, ademas de la interaccion entre los
2.3.10 g diferentes  niveles  jerarquicos es  percibida
:3,5 ﬂ medianamente por los trabajadores, dado que las
2.3.8 4 medias muestran una percepcién generalizada en un
236 211%7’1 promedio de 3.42, observando una falencia constante
1 con la dimension anterior (caracteristicas de la
2.3.4 2, organizacion) frente a la comunicacién, aqui
232 : g; representada en las relaciones interpersonales (3.4),
rincipalmente.
Media —gi- P P
28 Ahora, haciendo un andlisis mas profundo en la
2.2.17 3,8 , p
2'9 variable 2.1 participacién y Consenso, se evidencia
2215 19 [ segln las percepciones de los trabajadores, que su
2213 18 38 opinién dentro de la seccional no tiene gran relevancia
: "4 en la toma de decisiones, esto se valida desde la
2211 | 3,84 pregunta 2.1.5 (se me informa y puedo opinar al respecto
229 | 3 pero no puedo tomar parte en la toma de decisiones).
27
2.2.7 33 En cuanto a la variable 2.2 Relaciones Interpersonales,
225 :3'44’1 si se observan las preguntas 2.2.1, (los trabajadores nos
|39 conocemos lo suficiente para poder integrarnos), 2.2.2
2.2.3 | 3 54:3 (tenemos respeto y consideracion por la manera de pensar),
221 [~ 42 2.2.3 (muestro solidaridad, apoyo, dignidad, y cordialidad en
* el trato con los demas trabajadores) indican que existen
2.1.5 | 4 relaciones de respeto y cordialidad entre los
213 I3?§6 empleados, mas existen conflictos internos que
:3 obviamente hacen mas complejas las relaciones
211 33 internas.
0 2 4 6
Grafico 3.
[ Preguntas Variable: 2.1 Participacion y Consenso.
I Media variable Participacion y Consenso.
[ Preguntas Variable: 2.2 Relaciones Interpersonales.
[ Media Variable Relaciones Interpersonales.
[ Preguntas Variable: 2.3 Liderazgo.
e Media Variable liderazgo.
mmmmmmmm Media general de la dimensién.
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2. Relaciones en el Trabajo.

Media General

de acuerdo con la pregunta 2.2.4 (hay conflictos entre
areas y personas sin solucionar), ademas con la
pregunta 2.2.6 ( el autoritarismo y la arrogancia de
algunos dificultan las buenas relaciones) que cuenta con
una calificacion promedio de 4.1, indica que estos
conflictos internos se deben mas a factores
personales de algunos empleados, de acuerdo con
esto se puede inferir que este es uno de los factores
gue inciden en la falta de confianza entre empleados
— jefes, validando esto la pregunta 2.2.9 (hay
desconfianza entre los empleados — jefes).

2.3.10
2.3.8
2.3.6
234

2.3.2 . - .
Sin embargo en cuanto a resolucion de conflictos las

preguntas del 2.2.14 al 2.2.18 (estas hacen referencia a
la resolucién de conflictos), indican que los conflictos no
dan espera para solucionarlos, ni es simbolo de
debilidad prestarse para solucionarlos, nadie trata de
imponerse sobre los demas y por lo general el jefe
presta en buena medida (2.2.17=3.8) atencién a la
solucién de dichos conflictos.

Media
2.2.17
2.2.15
2.2.13

2.2.11
Ahora con respecto al liderazgo se encontraron en

esta variable que se presenta una visién en la cual el
lider aunque no dispone del tiempo suficiente para
estar con los trabajadores, este los motiva y presta
atencién a sus ideas, sin embargo se presenta que la
valoracion por parte del lider no es objetiva y se
realiza mas por amistad que por mérito; esto se
valida con la pregunta 2.3.7 (la valoracién en ocasiones
no es objetiva, pues se hace mas por amistad que por
méritos) y la 2.3.8 (se valora mas el trabajo de unas areas
que las de otras).

2.2.9

2.2.7

2.25

2.2.3

221

2.1.5

2.13

2.1.1

Grafico 3.
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Preguntas Variable: 2.1 Participacién y Consenso.
Media variable Participacion y Consenso.
Preguntas Variable: 2.2 Relaciones Interpersonales.
Media Variable Relaciones Interpersonales.
Preguntas Variable: 2.3 Liderazgo.
Medio Variable liderazgo.

Media general de la dimensién.
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Media General

2. Relaciones en el Trabajo.
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Para el andlisis de esta dimensién se tiene como
referente teérico a Reyes Hernandez (2003) el cual
plantea que algunos elementos que influyen de manera
positiva en el desarrollo del clima socio psicolégico de la
organizacioén, son: La satisfaccién con el trabajo y el
centro (seccional), las buenas relaciones
interpersonales, las relaciones adecuadas individuo —
individuo, jefe subordinado, adecuados estilos de
comunicacion, percepcion de recompensas justas, entre
otros.

Frente a la investigacién que se realiz6 en la seccional y
los aportes de Reyes Hernandez se demuestran las
falencias que presenta la seccional en cuanto a
relaciones interpersonales en el trabajo, particularmente
entre las diferentes areas funcionales, empleados vy
jefes, empleados y empleados; generado esto por
conflictos internos que impiden una comunicacion
efectiva (comunicacién que permita la participacion y
consenso, e integre las areas funcionales).*’

Preguntas Variable: 2.1 Participacion y Consenso.
Media variable Participacion y Consenso.
Preguntas Variable: 2.2 Relaciones Interpersonales.
Media Variable Relaciones Interpersonales.
Preguntas Variable: 2.3 Liderazgo.

Medio Variable liderazgo.
Media general de la dimensién.

*> REYES HERNANDEZ, J. Op. Cit. :p311
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5.1.3 Resultados y analisis: caracteristicas del trabajo.

3. Caracteristicas del Trabajo.

Media General
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Grafico 4.

Un primer andlisis de las medias indica que aunque el
promedio general de la dimensién es de 3.04 que no
representa una buena calificacién, debido a que el
promedio se eleva por la calificacion de Ila
comunicacion pues el promedio de las variables trabajo
gratificante y desarrollo personal coincide en 2.82.

Analizando de manera mas profunda la variable 3.1
Trabajo Gratificante, se encuentra que a pesar de que
los empleados recomiendan su empresa como un buen
sitio de trabajo (3.1.6), éstos no estan satisfechos
plenamente con las labores que realizan, pues tienen
limitaciones para crear, aportar y expresarse dentro de
la seccional, es de anotar que las personas muestran el
deseo por ascender o cambiar de puesto en la
seccional, mas éstos expresan que no se encuentran
capacitados y la empresa tampoco se preocupa por
conocer los interés de los trabajadores y ubicarlos en el
trabajo que mas les gusta.

En la variable 3.2 Desarrollo Personal, se encontré que
la percepcion de los trabajadores, es de que la empresa
si le importa el mejoramiento y propicia los espacios
para acciones de capacitacion y formacion (3.2.3 y
3.2.4) aunque estas oportunidades no aplican para
todos 3.2.1 (las oportunidades de capacitacion y formacion
son para todos) con una calificacién de 2.7, lo que indica
un desacuerdo frente a esta pregunta.

Con respecto a la pregunta 3.2.6 (las funciones que
desempefio no estimulan mi desarrollo profesional y personal)
existe una relacién con la pregunta de la variable
anteriormente analizada, 3.1.2 (solo algunas de las
funciones que desempefio me satisfacen plenamente), dado
gue es notable las falencias que tiene la empresa en
cuanto a formacion y desarrollo del personal.

Preguntas Variable: 3.1 Trabajo Gratificante.
Media variable Trabajo Gratificante.
Preguntas Variable: 3.2 Desarrollo Personal.

Preguntas Variable: 3.3 Comunicacion.

Medio Variable Comunicacion.

| I
[
1
[ Media Variable Desarrollo Personal.
|
| ——
e

Media general de la dimensién.
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3. Caracteristicas del Trabajo.
Media General
Media

3.3.8

3.3.7

3.3.6

3.35

3.34

3.33

3.3.2

3.3.1

Media

3.2.6

3.2.5

3.24

3.2.3

3.2.2

321

Media
3.1.6 4
3.15 2,5|
3.14 2,3|
3.1.3 2,3|
3.1.2 2, |
311 3,2

o
N
D
(o))

Grafico 4.

Para finalizar el andlisis de esta dimensién en cuanto
a la variable 3.3 Comunicacion, se encuentra que la
comunicacién que fluye en la seccional en general
con respecto a procedimientos, labores, y demas
actividades relacionadas con el trabajo se encuentra
bien calificada, esto validado desde las preguntas
3.3.2 (se utilizan diferentes medios: reuniones cartas,
memorandums etc), con una calificacion de 3.9, y las
preguntas con la mayor calificacién en promedio (4),
3.3.3 (el proposito que persigue la empresa es
comprendido por todos nosotros) y la pregunta 3.3.4
(cuento con el acceso a la informacién necesaria para
realizar mi trabajo) dan muestra de una comunicaciéon
unidireccional y descendente empresa — empleado,
mas las preguntas 3.3.5 (la organizacién realiza
actividades con el fin de intercambiar informacion entre
trabajadores y fomentar la unién de los mismos) y la
pregunta 3.3.7 (puedo tener comunicacion con los
gerentes para dar a conocer lo que sucede al interior de la
empresa) evidencian una debilidad en la
comunicacién bidireccional y ascendente empleado —
empresa, y tal vez lo mas preocupante la falta de una
comunicacién asertiva entre empleado — empleado y
empleado — jefes.

En relacion a este andlisis de la dimensién
caracteristicas del trabajo, Salazar y otros (2009)>°
plantea que el clima organizacional que busca el
bienestar, la felicidad y la satisfaccion de los
hombres como personas y no solo como empleados
en su puesto de trabajo se vuelve un factor y una
ventaja competitiva de enorme significacion para
cualquier organizacion.

Preguntas Variable: 3.1 Trabajo Gratificante.

Media variable Trabajo Gratificante.

Preguntas Variable: 3.2 Desarrollo Personal.

Preguntas Variable: 3.3 Comunicacion.

Medio Variable Comunicacion.
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| I

[ Media Variable Desarrollo Personal.
/1

| ——

mmmmmmmm  Media general de la dimension.

% salazar Estrada, J; Guerrero Pupo, J; Machado Rodriguez, Y; Cafiedo Andalia, R. Op cit.
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Grafico 4.

Por otra parte Casas Cardenas y Echevarria
Barrera (1999)°', plantean que el desempefio
debe ser bien evaluado y recompensado, asi
como medido equitativamente entre todos los
empleados.

De acuerdo a lo planteado por estos dos autores,
y al andlisis que se hace de la dimensién en
cuestion, capacitar y formar al personal son dos
variables que puedan procurar por ser mas que
dos indicadores y convertirse en una estrategia de
desarrollo personal enfocado no solo en el
mejoramiento continuo de los procesos, sino, ser
facilitadores de oportunidades de crecimiento
personal y profesional, o que a su vez generara
un mayor grado de integracibn y de
reconocimiento entre areas, mejorando con esto
los niveles de comunicacién ascendente y
descendente que se presentan en la seccional.

Preguntas Variable: 3.1 Trabajo Gratificante.

I

I \edia variable Trabajo Gratificante.
———1 Preguntas Variable: 3.2 Desarrollo Personal.
N Media Variable Desarrollo Personal.
[ Preguntas Variable: 3.3 Comunicacion.
== Medio Variable Comunicacion.

mmmmmmmm  Media general de la dimension.

>1 CASAS, C; ECHEVARRIA, B. Op cit.
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5.2 RESULTADOS Y ANALISIS DEL DESARROLLO DE LA POLITICA DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO.

En La Tabla 16 (ponderacion y calificacion de la politica de gestion del talento
humano en la seccional Acuavalle SA ESP Pradera) se muestra una calificaciéon
del desarrollo de la politica de gestion del talento humano frente a la ponderacion

gue se supone debe ser el 6ptimo desarrollo de esta.

Tabla 13. Ponderacion y calificacion de la politica de gestién del talento

humano en la seccional Acuavalle S.A. E.S.P. Pradera

Politicas de gestion del talento humano |Ponderacion | CALIFICACION
Induccion. 5,36%
Seleccion 6,96%
Contratacion de Personal. 6,76%
Reinduccion. 2,50%
Salud Ocupacional y Seguridad Industrial. 6,44%
Evaluacion del Desempefio y Estimulos 5,87%
Bienestar Socio — Econdmico. 5,09%
Compensacion. 2,50%
Promocion. 5,51%
Capacitacion. 5,93%
Formacion. 5,84%

TOTAL 58,75%

De acuerdo con esta tabla se evidencia que la politica en general se encuentra
calificada por los empleados con un puntaje de 58.75% lo que indica que no se
estd cumpliendo a cabalidad, pues existen objetivos como: reinduccién y
compensacion que no estan ni siquiera en el 50% del cumplimiento, se evidencia
en el analisis que en el proceso de capacitacion (5.93), la empresa esta realizando
una labor que se ajusta a las necesidades y las demandas del entorno (MECI y
NTGP 1000:2004) aunque los empleados perciban que falta una mayor intensidad

en la frecuencia con que se imparte el entrenamiento concerniente a estos dos
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procesos de cambio; en cuanto a seguridad industrial y salud ocupacional se
analiza que algunos de los empleados no se sienten completamente a gusto o de

acuerdo con la indumentaria facilitada por la empresa para realizar sus labores.

Por otra parte en cuanto a seleccién y contratacion del personal, se encontré que
los empleados consideran que estos dos procesos no son objetivos al estar
sesgados por cuestiones de amistad, dejando de un lado el mérito como principio

fundamental en la contratacion de servidores publicos.

Igualmente en lo que concierne a evaluacion de desempefio y estimulos asi como
la compensacion, se observa que para los empleados no es claro el plan de
estimulos y mucho menos alcanzables como se plantean desde la politica de

gestién del talento humano.

En cuanto a bienestar socio — econdmico, los empleados convergen en la idea de
gue no hay claridad en un plan de beneficios y actividades familiares que procuren
por un ambiente de trabajo sano y que impacte en la calidad de vida de los

Mmismaos.

Por ultimo en cuanto a promocion, en esta seccional se encontr6 que son pocos
los trabajadores que han sido promovidos de cargo, una explicacion de esto puede
hacer referencia al nimero de empleados con que funciona esta seccional, mas
esto no explica el hecho de que no se comuniquen las vacantes que surgen, ni la
falta de promocion a causa de la contratacion de personal externo a la empresa en

lugar de tener en cuenta al personal que actualmente labora en la misma.
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5.2.1 Andlisis pormenorizado de cada objetivo de la politica de gestién del

talento humano.

Media General
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Grafico 5.
1.  induccion.
[—]2. Reinduccion.
[13.  Compensacion.
14 contratacion del personal.
s seleccion.
6. Promocién
] Media general.

Al analizar la primer politica (induccién) se encontro
que la opinion de los trabajadores en cuanto a esta,
se evidencia con una percepcién media baja, puesto
gue las personas se mantiene en el cargo para el cual
fueron contratados hasta el momento; sustentado esto
con las preguntas 1.3 (al ingreso a la empresa fue
sometido al debido proceso de induccién) y la pregunta
1.4 (hay procedimientos bien disefiados para la induccion y
reinducciéon)  son consideradas medianamente
beneficiosas para su desempefio laboral.

En lo que respecta a la politica 2 (Reinduccién) es la
politica que mejor califican los empleados, estando
por encima de la media general, lo que indica que
frente a los nuevos desafios que afronta la empresa
tales como: Meci y NTGP1000:2004, han sido
efectivos los procedimientos que la empresa llevo a
cabo para estos, los cuales a su vez fueron
apropiados e interiorizados por los empleados.

La politca 3 (compensaciébn) muestra una
insatisfaccion por parte de los empleados frente a
esta, dado que la empresa solo valora las mejoras
cuantificables pero en la opinibn de los empleados
alcanzar estas es muy dificil (preguntas 3.2 y 3.3).

La politica 4 (Contratacion de Personal), existe una
percepcion por parte de los empleados, en cuanto a
gue el proceso de contratacion se ve influenciado por
la amistad y no por los méritos personales.
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Politicas de Gestion Humana de
lalalaé.
Media General
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1. induccién.
[C12. Reinduccion.
[__13. Compensacion.
4. Contratacion del personal.
5. seleccion.
6. Promocion
I Media general.

la politica 5 (Selecion de Personal) de acuerdo con
la calificacion de 3.4, nos da indicios de que el
proceso de seleccion y contratacion de personal es
acorde con los perfiles y requerimientos particulares
de los cargos.

La politica 6 (Promocion) en cuanto a ésta se
presentan una calificaciones muy bajas (2.7: 6.2 y
2.9: 6.1) mostrando un desacuerdo frente al manejo
gue se le da a la promocién interna de las vacantes,
se evidencia falta de informacion relacionada con
este tema por parte de la empresa, asi como la
falta de oportunidades para el personal que
actualmente labora en la seccional para acceder a
dichas convocatorias.
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En la politica 7 (Formacion) se observa que aunque la

Politicas de Gestion Humana de reinduccién en Meci y NTGP 1000:2004 que la
la7ala11l empresa brindo, ayudé a asimilar este cambio, el
Media General ? personal de acuerdo a la pregunta 7.2 ( la frecuencia e
MEDIA intensidad con la que fue impartido el entrenamiento
11.7 1 concerniente a este proceso de cambio fue suficiente para su
116 1 comprension y asimilacion) con una calificacién de 2.9 y
115 3.7 la pregunta 7.3 ( recibe usted capacitacion constante con el
| ™ fin de mejorar los procesos que realiza) con una
11.4 % calificacién de 3.0, muestran que la capacitacion no es
113 219 suficiente para que el proceso de formacién se realice
11.2 | 3,6 de manera integral.
11.1 3
MEDIA + La politica 8 (Bienestar Socio — Econdmico) muestra
10.5 3,4 una opinion baja (3.03 media) que indica que los
10.4 2|9 empleados no perciben los beneficios que la empresa
10.3 [ - brinda, pues al contemplar la pregunta numero 8.2
| ™ (tiene conocimiento del cronograma de actividades
10.2 | 37 encaminadas a la integracion y esparcimiento familiar que la
10.1 3,8 empresa tiene programadas) se evidencia que éstos no
MEDIA tienen el conocimiento de dicho cronograma, ademas
9.3 )2 la empresa no genera los espacios para realizar
9.2 3,9 actividades a fin de mejorar la convivencia y el
9.1 | 44 crecimiento personal de los trabajadores.
MEDIA + . ) )
8.3 3190 En Ia. politica 9 (Salud ocupacional y Seguridad
industrial) se observa que la empresa cumple con los
8.2 2'6% pactos acordados en la convencion colectiva vigente,
8.1 3,30 mas de acuerdo con la pregunta 9.3 (los elementos y
MEDIA herramientas que recibe para la realizacion de su labor estan
7.3 3,00 acordes con las normas de seguridad que aplican
79 2,90 en su empresa)
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7. Formacion.
[—18. Bienestar Socio - Econémico.

se encontré que al dar una calificacién de 3,2 puede
ser que estos no conozcan las normas de seguridad
que aplican en su empresa o que los elementos de
seguridad que les brindan no son los adecuados para
desempefiar sus funciones.

En la politica 10 (Capacitacion) las opiniones de los
empleados son medianamente buenas, pues los jefes
facilitan y estimulan la participaciéon de los empleados
en las jornadas de capacitacion, ademas los
empleados estan de acuerdo en que las
capacitaciones que les brindan aportan para su
desarrollo laboral, mas hay una debilidad en cuanto a
que la empresa no brinda en su totalidad los
elementos necesarios para realizar dichas
capacitaciones.

Para finalizar con el andlisis la politica 11 (Evaluacién
del desempefio y estimulos) las empleados conocen
los compromisos que estan planteados y entienden su
responsabilidad frente a éstos, més la evaluacion del
desempefio no es llevada a cabo en el momento
oportuno, no es imparcial y los resultados no son
socializados, sin embargo los empleados tienen una
opinion promedio de 3,2 en lo que respecta a los
cambios que la evaluacién genera en la seccional;
por otra parte los estimulos que se ofrecen no son
acordes al desempefio de los empleados y su alcance
(estimulo) es percibido como una tarea dificil.

9. Salud Ocupacional y Seguridad Industrial.

10. Capacitacion.

C—111. evaluacién del Desempefio y Estimulos.

I Media general.
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5.3 RESULTADOS Y ANALISIS DE LA RELACION ENTRE CLIMA

ORGANIZACIONAL Y LA POLITICA DE GESTION HUMANA EN ACUAVALLE

S.A. E.S.P.

En la Tabla 14 (andlisis coeficientes de variacion del clima organizacional versus los
coeficientes de variacion de la politica de gestién del talento humano) Se muestran los
coeficientes de variacion de las dimensiones y variables del clima organizacional y

los coeficientes de variacion de los objetivos de la politica de gestion del talento

humano.

Tabla 14: analisis de coeficientes de variacion del clima organizacional

versus los coeficientes de variacion de la politica de gestion del talento

humano.

RELACION DE COEFICIENTES DE VARIACION

DIMENSIONES CLIMA
ORGANIZACIONAL

VARIABLES CLIMA
ORGANIZACIONAL

POLITICAS DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Caracteristicas de la
organizacion.
42%

Direccionamiento estratégico
35%

Induccién 46%

Seleccién 25%

Estructura organizacional
44%

Contratacién de personal
30%

Reinduccién 32%

Instalaciones fisicas y
elementos de trabajo 45%

Salud ocupacional y
seguridad industrial 33%

Relaciones en el
trabajo.
37%

Liderazgo 36%

Evaluacién del desempeiioy
estimulos 44%

Caracteristicas del
trabajo.
42%

Trabajo gratificante. 41%

Bienestar socio - econdmico
45%

Compensacion 44%

Desarrollo personal 48%

Promocion 39%

Capacitacion 36%

Comunicacion 37%

Formacion 45%
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En el Gréfico 7 (dispersion de los coeficientes de variacion) se muestra a la
izquierda de la grafica antes de la linea, los coeficientes de variacion de los
objetivos de la politica de gestién del talento humano, a la derecha de la grafica
después de la linea se encuentran los coeficientes de variacion de las variables
que componen las dimensiones del clima organizacional que estan relacionadas

con los objetivos de la politica de gestion del talento humano.

Grafico 7. Dispersion de los coeficientes de variacion
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Por medio del coeficiente de variacion se realizara el andlisis de la incidencia de
las variables del clima organizacional en el desarrollo del objetivo corporativo:
gestion del talento humano, dando con esto cumplimiento al tercer objetivo de esta
investigacion; el resultado de los coeficientes plantean que si el porcentaje esta
por debajo del 20% un cambio, mejora o intervencion en una de las variables
afectara todo el conjunto, si el porcentaje se encuentra entre el 20% y el 40% las
situaciones que se presentan son esporadicas y afectan solo algunas variables
pero bajo unas circunstancias especificas, los porcentajes que estan por encima

del 40% las intervenciones mejoras o cambios solo afectan algunas de las
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variables, estos valores bajo los cuales se realiza la interpretacion de los datos
fueron suministrados por el estadista Luis Eduardo Orobio.

Grafico 7. Dispersion de los coeficientes de variacion (continuacion)
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De acuerdo con esta convencién, se encontré6 que en cuanto al direccionamiento
estratégico, el clima no incide sobre los objetivos de la politica de gestién del
talento humano induccién y seleccién del personal, por el contrario una mejora o
intervencion en el objetivo de induccion tendrd una repercusion directa frente al
direccionamiento estratégico, puesto que la induccion es la encargada de dar a
conocer la misién, vision, objetivo y politicas estratégicas haciendo que el
empleado las apropie y se familiarice con la labor que desempefara,
contribuyendo directamente con la percepcion que éste tenga del direccionamiento

de la empresa.

Por su parte, las variables estructura organizacional e instalaciones fisicas y
elementos de trabajo son sensibles a cambios focalizados lo que indica que una
mejora o intervencién incidiran en los objetivos de la politica de gestion del talento

humano (contratacion de personal, reinduccion; salud ocupacional y seguridad
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industrial) un ejemplo es, si se incide en la estructura esto genera cambios en la

contratacion y la reinduccion, pues éstos guardan una relacion directamente

Grafico 7. Dispersion de los coeficientes de variacion (continuacion)
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proporcional donde una mejor reinduccion y un apropiado proceso de contratacion
(que la contratacién no se vea influida por factores como la amistad) fortalecera la

estructura organizacional.

Analizado el objetivo salud ocupacional y seguridad industrial se encontrdé que su
desarrollo depende directamente de una mejora o intervencién en cuanto a la
variables instalaciones fisicas y elementos de trabajo, pues si la empresa brinda
mejores condiciones de seguridad e instrumento o herramientas de trabajo esto
generara un cambio en la opinion de los empleados en cuanto a este objetivo de la

politica de gestion del talento humano.

En la dimensiones relaciones en el trabajo se encuentra que la variable liderazgo
no tiene incidencia en el objetivo de politica de gestion del talento humano
evaluacion del desempefio y estimulos, por el contario un cambio, intervencion o

mejora en este objetivo generara una mejora en la percepcion que tienen los
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trabajadores de esta dimensién, en otras palabras, si los empleados tiene claros
los compromisos, las metas y el responsable de éstos en cada area y si la

empresa cumple con los estimulos pactados, la figura del lider se vera fortalecida.

Grafico 7. Dispersion de los coeficientes de variacion (continuacion)
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Por su parte, la dimension caracteristicas del trabajo muestra que la variable
trabajo gratificante tiene relacion por parte del clima en los objetivos de politica de
gestion del talento humano bienestar socio — econdémico y compensacion, en
cuanto a que si las personas perciben que ganan lo justo frente a la labor que
desempefian y se les tiene en cuenta para crear, aportar y generar ideas, éstos
percibiran un bienestar real visto desde la compensacion y el reconocimiento

social que busca todo ser humano.

En lo que respecta a la variable desarrollo personal esta incide directamente en
los objetivos promocién y capacitacion, dado que la promocion se da desde la
capacitacion que la empresa le brinde al empleado en pro de su desarrollo
personal, es asi como la promocién debe ir acorde con el nivel de especializaciéon
qué estos desarrollen, generando asi una mejora en la percepcion del desarrollo

personal que les ofrece la empresa.

117



Grafico 7. Dispersion de los coeficientes de variacion (continuacion)

60%

9 ® o O o o * & ®
40% "‘. o 7 Q/\ >

20%
0%

Induccién - seleccién: direccionamiento estratégico

Contratacion de personal - reinduccion: estructura organizacional

Salud ocupacional y seguridad industrial: instalaciones fisicas y elementos de trabajo
Evaluacion del desempefio y estimulos: liderazgo

Bienestar socio econdmico — compensacion: trabajo gratificante

Promocion — capacitacion: desarrollo personal

Formacion: comunicacion

O O 0N

Para finalizar se observa que la variable comunicacion no incide en el objetivo de
la politica de gestion del talento humano, formacion y aunque la comunicacion
deberia incidir al ser la base de la formacion, las particularidades de esta empresa
se evidencian en una comunicaciéon unidireccional y descendente, por lo que se
hace necesario que desde la formacion se influya en los procesos de

comunicacion a fin de llevar ésta a un nivel bidireccional.

Se concluye de este andlisis que el clima organizacional de la seccional incide de
forma parcial en esta, es decir, las variables que inciden sobre el desarrollo de los
objetivos de la politica de gestion del talento humano son 4 (estructura
organizacional, instalaciones fisicas y elementos de trabajo, trabajo gratificante y
desarrollo personal), mientras el resto de las variables relacionadas con los
objetivos de la politica no tienen incidencia (direccionamiento estratégico,
liderazgo y comunicacion), es de anotar que la dimension relaciones del trabajo no

tienen incidencia en los objetivos de dicha politica.

Para este analisis se tiene como referente tedrico los planteamientos tomados de

Hellriegel y Slocum (1974) por Alvarez (1992) donde determina que los estudios
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de clima organizacional pueden ser clasificados en tres categorias, tomando como
referencia los tres tipos de variables mas frecuentemente utilizadas en los estudios
cientificos: la primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el
clima organizacional como wun factor que ‘“influye sobre...” (Variable
independiente); en la segunda categoria se encuentran las investigaciones que
tratan al clima organizacional como un ‘“interpuesto entre...” (Variable
interviniente); y la tercera categoria ubica a las intervenciones que analizan el

clima organizacional como un “efecto de...” (Variable dependiente).

Particularmente en esta investigacion y de acuerdo con los resultados obtenidos
se plantea el clima organizacional como una variable independiente que incide en
el desarrollo del objetivo estratégico: gestion del talento humano, sin embargo se
encontrdé que el clima para esta investigacion puede tomar la forma de variable
dependiente, dado que las percepciones de los empleados pueden modelarse por
medio de la incidencia, mejora o intervencién en algunos de los objetivos
(induccién, contrataciéon de personal, evaluacion del desempefio y estimulos,
bienestar socio — econémico, compensacion y formacion) de la politica de gestion

del talento humano.
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6 CONCLUSIONES

Del anterior andlisis se derivan las siguientes conclusiones:

- De acuerdo con el analisis se encuentra que el clima organizacional esta
calificado con respecto a las percepciones de los empleados de la seccional en un
65% frente al Optimo del clima organizacional que es del 100%; segun estos
resultados se considera relevante profundizar en el analisis de las variables del
clima que presentan debilidades tales como: bajos niveles de comunicacion e
integracion entre las areas; las instalaciones fisicas y elementos de trabajo son
percibidas como no seguras, también se detecto en la investigacion que existen
areas mas valoradas que otras, lo que genera un sentimiento de rivalidad y
descontento por parte de los empleados; éstos no encuentran un desarrollo

personal ni socio econémico en la seccional.

- En lo que respecta al objetivo corporativo: gestién del talento humano, por medio
de la evaluacion de cada uno de los objetivos de la politica de gestion del talento
humano, se encuentra que esta calificada segun la opinion de los empleados en
un 58.75% frente al 100% oOptimo de su desarrollo; esto indica la falta de éxito en
la aplicacion y difusion de esta politica, demostrado esto con la falta de
conocimiento que tienen algunos de los empleados en lo que respecta a algunas
de las politicas (evaluacion de desempefio y estimulos, bienestar socio

econdémico, promocién y capacitacion).
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- Existe relacion de las variables del clima organizacional: estructura
organizacional, instalaciones fisicas y elementos de trabajo, trabajo gratificante y
desarrollo personal con el desarrollo de los objetivos de la politica de gestion del
talento humano: contratacion de personal, reinduccion, salud ocupacional y
seguridad industrial, bienestar socio — econémico, compensacion, promocion y
capacitacion; lo que presenta un panorama claro acerca de las debilidades en las
que se puede incidir a fin de optimizar el desarrollo de la politica de gestion del

talento humano como la percepcion del clima organizacional.

- Por su parte las variables direccionamiento estratégico, participacion y consenso,
relaciones interpersonales, liderazgo y comunicacion no inciden directamente en el
desarrollo de la politica de gestién del talento humano, sin embargo, estas
variables dentro del diagndstico del clima organizacional en lo concerniente a la

comunicacién como eje fundamental de toda relacién, incide de manera negativa.

- Estudiar el clima organizacional proporciona la posibilidad de detectar problemas
dentro de la seccional, conocer la percepcion de los empleados de las diferentes
areas Yy definir fortalezas y debilidades de la empresa en diferentes aspectos tales
como: comunicacion, direccionamiento estratégico, relaciones interpersonales,
liderazgo; con la finalidad de definir estrategias que impulsen el alcance de los

objetivos corporativos.

- El clima es percibido como favorable cuando existe la presencia de buena
comunicacion en el desarrollo de un trabajo util, recompensado de forma justa,
con oportunidades de promocion (ascenso), participacion y un ambiente de

confianza entre todos los empleados.
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- La estructura de la politica de gestion del talento humano muestra debilidades en
la forma que es presentada y socializada a los empleados pues estos no

identifican con claridad los objetivos que esta persigue.

- El fortalecimiento de la participacion, el consenso y la comunicacion, seran el
pilar de la mejora en las buenas relaciones en el trabajo, esto generara
empoderamiento lo que a su vez desencadena un alto nivel de compromiso e
integracion por parte de todas las areas, reduciendo la percepcion negativa que
tiene los empleados en lo concerniente al seccionalismo (percepcion de que se

valora mas el area de la planta de potabilizacién) dentro de la empresa.

- El solo planteamiento de una politica de gestion del talento humano no basta, la
empresa debe buscar los mecanismos por medio de los cuales el empleado
reconozca e interiorice esta politica, como un medio de crecimiento profesional y

personal.

- En la empresa Acuavalle S.A. E.S.P. seccional pradera, con la realizacion de
esta investigacion surgen interrogantes para la administracion, pues a pesar de
presentar en su estructura unas buenas relaciones laborales e interpersonales, se
hizo evidente que hay divisibn entre las areas asi como problemas de
comunicacién e integracion, que a mediano y largo plazo si no son solucionados
pueden afectar en mayor medida el buen funcionamiento y prestacion del servicio

que presta la empresa.
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- De la investigacion se apropia la importancia e incidencia que tiene el clima
organizacional en la gestién de cualquier empresa sea publica, privada u oficial
como la empresa investigada. Cabe resaltar que en la vida profesional de un
administrador de empresas la gestion del talento humano se convierte en un
indicador de éxito empresarial, pues si la fuerza laboral esta a gusto y se siente
realizada en su trabajo, esto repercutird en todas las esferas de la sociedad,
es por esto que la medicién del clima organizacional se convierte en una
herramienta de gestibn que de su buen uso surgirdn aportes y mejoras que

fortaleceran y crearan valor para las empresas.
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7 RECOMENDACIONES

Como resultado del presente estudio acerca de la incidencia del clima
organizacional en el desarrollo del objetivo corporativo: gestion del talento
humano, se presentan las siguientes recomendaciones, no como una propuesta
de intervencion sino con el fin de brindar a la gerencia una opinion externa frente a

lo que ocurre en la seccional.

- Diagnosticar el clima organizacional es importante y necesario, mas intervenir y
realizar acciones de mejora, constituyen un esfuerzo cualitativamente mayor por
parte de la alta direccion; estos cambios o intervenciones pueden estar enfocados
directamente en los problemas detectados para asi generar cambios en la

organizacion.

- Frente al clima se recomienda una accion que incida directamente en los
procesos de comunicacion internos con la finalidad de integrar las areas, hacer
mas participativos los procesos de cambio, empoderar el personal a fin de generar
participacion y consenso en la toma de decisiones de la seccional, para que
cuando la empresa implemente una estrategia o proceso de cambio 0 mejora
puede integrar la opinidon de los empleados de las diferentes areas operativas con

el fin de enriquecer el criterio de realizacion de dicha accion.
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- De acuerdo con el desarrollo de los objetivos de la politica de gestidon del talento
humano, se recomienda mayor informacion en cuanto al propdsito que persigue
cada uno de estos, donde las acciones que se realicen pensadas por los
trabajadores sean entendidas y apropiadas, con el fin de tener un desarrollo
integral del talento humano de la seccional; la informacién relacionada con este
tema puede ser transmitida por medio de boletines informativos que den cuenta

del desarrollo de las diferentes politicas de gestion del talento humano.

- Es importante que el liderazgo en la seccional trascienda de un liderazgo
paternalista a un liderazgo mucho mas patrticipativo, a fin de generar compromiso
por parte de los empleados en el alcance de los objetivos corporativos que

persigue la empresa.

- En la seccional es importante generar espacios en los cuales los empleados de
las diferentes areas participen activamente y alcancen un grado de integracion, de
tal forma que comprendan la importancia que tiene la labor que desempefia cada
uno, a fin de desmontar la percepcién que tienen los empleados de que algunas
areas (planta de potabilizacion) son mas importantes para la prestacion del

servicio.

- En cuanto al direccionamiento estratégico, es necesario que se realicen
actividades de apropiacion por parte de los empleados en cuanto a la misién,
vision y objetivos que persigue la empresa, puesto que solo con su divulgacién no
es suficiente para que sean propdsitos alcanzables; la gerencia puede difundir
dicho direccionamiento de manera que cada colaborador sea consciente de su
contribucioén individual a los objetivos corporativos, generando de paso sentido de
pertenencia y compromiso para con la organizacion.
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- Se hace necesario plantear una politica de salud ocupacional que identifique las
falencias que se presentan en cuanto a instalaciones y elementos de trabajo que

se adecuen a las actividades que se realizan en la seccional.

- Por ultimo a la direccion de la seccional le compete velar por el desarrollo éptimo
de la politica de gestion del talento humano, es decir, que se cumplan a cabalidad
los objetivos para la cual fue creada; para esto es necesario determinar
indicadores que sean de uso publico para evaluar la gestién de gerencia en lo que

respecta a la politica de gestion del talento humanao.
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ANEXOS

Anexo A: cuestionario piloto del clima organizacional.

Encuesta Clima Organizacional ACUAVALLE SA ESP Seccional PRADERA

El objetivo de la encuesta es conocer el ambiente de trabajo de la empresa y de su
seccidn, las respuestas son confidenciales, no hay respuestas buenas ni malas, lo que
importa es su opinién mds sincera.

Muy de acuerdo. 5
De acuerdo. 4
En des acuerdo. 3
Muy en des 2
acuerdo.

No se, no opino. 1

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO: hay una misién, vision, principios,
valores, objetivos y politicas estratégicas definidos. 1,2 |3|4|5

1. Los hay pero no se han formulado participativamente

2. Los hay pero no se han difundido en la entidad.

3. A las personas no les interesa cumplirlos.

4. Los intereses de las personas priman sobre los de la entidad.

5. Las metas que persigue la empresa estan claramente definidas.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: mide el grado en que se establecen los
objetivos y métodos de trabajo y si se comunican a los trabajadores por parte
de sus superiores. 1/2(3(4|5
6. Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su
integracion.
7. Los intereses de las aéreas priman sobre los de la organizacion.

8. hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta la comunicacion.

9. Se promueve el trabajo entre las diferentes aéreas funcionales.

10. la toma de decisiones es centralizada.
11. La distribucion de los cargos de mi area de trabajo esta bien disefada.

12. Las tareas a ejecutarse por los trabajadores estan constituidas de manera
Iégica y coherente.
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INSTALACIONES FISICAS Y ELEMENTOS DE TRABAIJO: hace referencia al drea
en la cual usted desarrolla sus actividades diarias asi como a los equipos y
herramientas que utiliza.

12. Las instalaciones fisicas son las mds adecuadas para realizar mi trabajo.

13. Las instalaciones son seguras.

14. Los elementos de trabajo que dispongo son los adecuados.

15. Los elementos de trabajo son escasos y hay que compartirlos entre varias
personas.

16. Hay una adecuada planeacidn para adquisicidn de los elementos.

17. Su lugar de trabajo retinen buenas condiciones de seguridad evitando
riesgos para su salud

PARTICIPACION Y CONSENSO: hace referencia a la medida en que la
organizacion permite la participacién de los empleados en la toma de
decisiones asi como al grado en que son tenidas en cuenta las opiniones de
estos.

18. Se me informa cuando las decisiones que tiene que ver con mi trabajo ya
estan tomadas.

19. Los que dirigen, lideran o presiden los grupos, equipos o comités son,
generalmente impositivos.

20. Aunque participe en la reunién, escasamente puedo dar mi opinién.

21. Hay interés de lograr consenso pero no siempre es posible alcanzarlo.

22. se me informa y puedo opinar al respecto, pero no puedo tomar parte en
la toma de decisiones.
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RELACIONES INTERPERSONALES: es la precepcion por parte de los miembros
de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre empleados como entre jefes y
subordinados.

23. Las personas se conocen lo suficiente como para poder integrarse.

24. Hay respeto y consideracién por la manera de pensar, sentir y de actuar
de los demas.

25. Hay solidaridad, apoyo, dignidad y cordialidad en el trato entre las
personas.

26. Hay conflictos entre aéreas y personas sin solucionar.

27. Hay libertad de expresion.

28. El autoritarismo y la arrogancia de algunos dificultan las buenas
relaciones.

29. Los jefes solo velan por sus intereses.

30. Los empleados solo velan por sus intereses.

31. Hay desconfianza entre las partes.

32. no hay motivacion para trabajar.

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

34. Cuando se presentan problemas en el trabajo, es facil identificar el area
responsable que debe de resolverlas.

35. Es habitual ver al personal trabajar en equipo.

LIDERAZGO: hace referencia al grado de influencia y motivacidén que ejerce el
jefe sobre los empleados.

36. El jefe dispone de tiempo suficiente para nosotros.

37. El jefe tiene demasiadas personas a su cargo.

38. La forma de relacionarse del jefe para con nosotros es motivante.

39. el jefe tiende mas a la rutina y presta poca atencidn a nuestras ideas.

40. el jefe se preocupa por conocernosy por nuestro desarrollo personal.
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RESOLUCION DE CONFLICTOS: es la actitud que presentan tanto empleados
como jefes frente a opiniones contradictorias, las cuales no temen enfrentar
y solucionar tan pronto como surjan.

41. La costumbre es dejar que el tiempo los resuelva.

42. prestarse a una solucién para algunas personas es simbolo de debilidad.

43. Cuando se busca solucionarlos una de las partes trata de imponerse sobre
la otra.

44. Los jefes, prestan atencién a la solucién de conflictos.

45. Se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas.

TRABAJO GRATIFICANTE: hace referencia a la satisfaccion y desarrollo
personal en el cargo que se desempenia.

46. Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo
desempenar son muy rutinarias.

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

48. tengo limitaciones para crear, aportar y en general para expresarme.

49. no estoy capacitado para el cargo que quiero desempeniar, y la
organizacion no se preocupa por conocer los intereses de los trabajadores y
menos ubicarlos en el trabajo que mas les gusta.

50. 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.

51. Recomiendo mi empresa como un buen sitio de trabajo.

VALORACION: se refiere al estimulo y apoyo que un empleado recibe.

52. Es costumbre valorar a las personas en la entidad.

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

54. Se valora mas el trabajo de unas areas que las de otras.

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

56. mi conocimiento y mi experiencia son acordes con la labor que
desempenio.
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DESARROLLO PERSONAL: hace referencia a las oportunidades que brinda la
empresa en cuanto a capacitacion y desarrollo tanto en lo profesional como
en la parte humana.

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

58. Las oportunidades de capacitacién y formacién son solo para algunas
personas.

59. Es fécil obtener permisos para asistir a acciones de capacitacién o
formacién en horas de trabajo.

60. A la empresa el mejoramiento no parece importarle.

61. Esta de acuerdo con el proceso de promocién que tiene la empresa para
la ocupacién de vacantes.

62. las funciones que desarrollo no estimulan mi desarrollo profesional y
personal.

PRESTACIONES Y BENEFICIOS: hace referencia a las prestaciones legales y
extralegales que debe brindar la empresa.

63. La Empresa paga puntualmente el sueldo a los trabajadores.

64. Los trabajadores tienen la seguridad de no ser despedidos en el futuro.

65. Los Directores se preocupan por mantener capacitado al personal.

66. El sueldo que se recibe en el trabajo estd acorde con la labor
desempenada.

67. La empresa brinda los beneficios sociales que corresponden segun la ley.

68. El sueldo que se gana en el trabajo permite satisfacer mis necesidades y
las de mi familia.

69. considera que entre sus compaferos y usted hay proporcionalidad entre
trabajo realizado y remuneracion recibida.

IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION: es el sentido de pertenecia y la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion

70. El trabajo que realizo representa algo mas que un simple trabajo.

71. Mis compafieros y Yo estamos comprometidos por alcanzar las metas
trazadas por la empresa

72. El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi.

73. Los trabajadores persiguen los objetivos trazados por la empresa

74. EL personal conoce los valores que debemos practicar en la empresa

75. éConoce usted la misidn y vision de la empresa?
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COMUNICACION: hace referencia al flujo de informacién interna entre las
diferentes dreas, la gerencia y los trabajadores.

76. En la empresa se nos alienta para hacer sugerencias de mejora

77. Se utilizan diferentes medios (reuniones, cartas, memorandums, etc.)
para mantener informados a los trabajadores de lo que ocurre en la empresa.

78. El propésito que persigue la empresa, es comprendida por todos los
trabajadores.

79. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para realizar el trabajo.

80. La organizacion realiza actividades con el fin de intercambiar informacién
entre trabajadores y fomentar la unién de los mismos.

81. cuando necesito informacidn de otras dependencias la puedo conseguir
con facilidad.

82. Los trabajadores pueden acceder a comunicarse con los gerentes para dar
a conocer lo que sucede al interior de la empresa.

83. La informacidn que se transmite entre los trabajadores de las diferentes
areas en el trabajo es clara, correctay oportuna.
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Anexo B: cuestionario piloto de evaluacién del objetivo corporativo: gestion del
talento humano.

CUESTIONARIOPARA LA EVALUACION DEL OBJETIVO CORPORATIVO:
GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Este cuestionario tiene como objetivo analizar el desarrollo de la politica de gestidn del talento
humano que se desarrolla en la empresa, frente al objetivo corporativo: gestion del talento
humano; su opinidn es de gran valor y esperamos sea lo mds sincera posible, este cuestionario es
totalmente confidencial y sus respuesta solo serdn usadas a fin de realizar un andlisis de Ia
organizacion.

ESCALA DE
RESPUESTAS

1|Si

2 | Algunas veces

3| No

CUESTIONARIO POLITICA DE GESTION HUMANA. 12 3
1. ha sido usted promovido de cargo.
2. como consecuencia de su promocidn, recibié induccién referente al nuevo
cargo.

3. en procesos de cambio de la empresa recibid induccién sobre estos.
4. considera que la induccién que realizaron fue suficiente para asimilar los
cambios.

5. estd de acuerdo con las compensaciones que ofrece la empresa.

6. alcanzar una recompensa en la empresa es posible.

7. sevaloran Unicamente las mejoras cuantificables en los procesos.
8. considera que la contratacion del personal se hace por merito mds que por
amistad.

9. considera que el perfil que requiere la empresa para los diversos puestos esta
relacionado con las funciones del mismo

10. cuando se presenta una vacante en la empresa, se comunica al personal a fin
de que todos los conozcan

11. para las nuevas contrataciones se da prioridad a los empleados actuales de la
empresa o esta prefiere contratar personal externo

12. en procesos de cambio tales como MECI y el NTCCGP 1000:2004, recibio
usted la informacion necesaria.

13. cree que la frecuencia e intensidad con la que fue impartido el
entrenamiento concerniente a este proceso de cambio fue suficiente para su
comprension y asimilaciéon
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14. los jefes facilitan el tiempo y el espacio para la participacién del personal en
las diferentes actividades de, entrenamiento y capacitacion

15. recibe usted capacitacidon constante con el fin de mejorar los procesos que
realiza

16. la empresa realiza actividades a fin de mejorar la convivencia y el crecimiento
personal de los trabajadores

17. tiene conocimiento del cronograma de actividades encaminadas a la
integracion y esparcimiento familiar que la empresa tiene programadas

18. cuenta la empresa con un plan de beneficios familiares

19. recibe usted la dotacién anual pactada en la convencidn colectiva vigente

20. conoce las normas de seguridad industrial que aplican en la empresa.

21. los elementos y herramientas que recibe para la realizacién de su labor estan
acordes con las normas de seguridad que aplican en su empresa.

22. las capacitaciones que se programan son realmente importantes para usted y
su desarrollo en la empresa.

23. las capacitaciones que se realizan son relevantes para su desempefio laboral.

24. conoce el plan de capacitacién que la empresa tiene programado.

25. la empresa brinda los materiales necesarios para realizar dichas
capacitaciones.

26. al ingreso a la empresa fue sometido al debido proceso de induccién.

27. en el Ultimo afo ha sido usted objeto de reinduccién por parte de la
empresa.

28. para su desempefio laboral, los procesos de reinduccion han traido
beneficios.

29. Hay procedimientos bien disefiados para la induccion y reinduccion.

30. La induccidn y reinduccién se dirigen mas hacia las funciones (empleo -
cargo), que la persona debe desempefiar, que a su ambiente con los demas y al
conocimiento profundo de la empresa.

31. Solo algunos jefes/lideres se preocupan por que sea una induccién y
reinduccion excelente.

32. en la empresa se acostumbra a evaluar el desempefio (resultados,
evidencias), de las personas.

33. el plan de compromisos que plantea su jefe es conocido y entendido por
todos.

34. la evaluacidn se hace en el momento oportuno y es imparcial.

35. los resultados de su evaluacion de desempefio le fueron comunicados.

36. de acuerdo con las evaluaciones de desempenfio se realizaron mejoras en los
procesos de la empresa.

37. un buen desempefio en la empresa lo hard merecedor de un estimulo.

38. la asignacion de estimulos es acorde con el desempefio mostrado por los
trabajadores.
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Anexo C: cuestionario evaluacion del clima organizacional

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL ACUAVALLE S.A.ES.P

El objetivo de la encuesta es conocer el ambiente de trabajo de ESCALA

la empresa y de su seccion, tenga en cuenta que esta|Totalmente en
investigacion es de caracter académico, las respuestas son| des acuerdo

confidenciales, no hay respuestas buenas ni malas, lo que En des
importa es su opinidn mas sincera; favor diligenciar el total de la acuerdo

encuesta, para responder el cuestionario tenga en cuenta la| ndiferente.
siguiente escala.

De acuerdo.

Totalmente de
acuerdo.

1.1 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO: hay una misidn, vision,
principios, valores, objetivos y politicas estratégicas definidos. 1(2(3]|4

1.1.1 Los hay pero no se han formulado participativamente.

1.1.2 Los hay pero no se han difundido en la entidad.

1.1.3 A las personas no les interesa cumplirlos.

1.1.4 Los intereses de las personas priman sobre los de la entidad.

1.1.5 Las metas que persigue la empresa estan claramente definidas.

1.1.6 Los trabajadores persiguen los objetivos trazados por la empresa

1.1.7 EL personal conoce los valores que debemos practicar en la
empresa

1.1.8 ¢Conoce usted la misidn y vision de la empresa?

1.1.9 Mis companieros y Yo estamos comprometidos por alcanzar las
metas trazadas por la empresa

1.1.10 Hay demasiados niveles jerdrquicos, por lo que se me dificulta
la comunicacion.

1.1.11 Se promueve el trabajo entre las diferentes aéreas funcionales.
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1, Totalmente en des acuerdo; 2, En des acuerdo; 3, Indiferente; 4, De acuerdo; 5, Totalmente de acuerdo

1.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: mide el grado en que se
establecen los objetivos y métodos de trabajo y si se comunican a los
trabajadores por parte de sus superiores. 1(2(3]|4

1.2.1 Las funciones que realizo son muy especializadas, lo que
dificulta mi integracidn.

1.2.2 Los intereses de mi drea de trabajo priman sobre los de la
organizacioén.

1.2.3 Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta mi
comunicacion.

1.2.4 Se promueve el trabajo entre las diferentes aéreas funcionales.

1.2.5 La toma de decisiones es centralizada.

1.2.6 La distribucién de los cargos de mi area de trabajo estd bien
disefiada.

1.2.7 Las tareas a ejecuto estan constituidas de manera légicay
coherente.

1.3 INSTALACIONES FISICAS Y ELEMENTOS DE TRABAJO: hace
referencia al area en la cual usted desarrolla sus actividades diarias asi
como a los equipos y herramientas que utiliza. 112|3(4

1.3.1 Las instalaciones fisicas son las mas adecuadas para realizar mi
trabajo.

1.3.2 Las instalaciones son seguras.

1.3.3 Los elementos de trabajo que dispongo son los adecuados para
mi cargo.

1.3.4 Los elementos con que trabajo son escasos y hay que
compartirlos entre varias personas.

1.3.5 Hay una adecuada planeacién para adquisicion de los elementos.

1.3.6 Mi lugar de trabajo reunen las condiciones de seguridad
necesarias para evitar riesgos para su salud.
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1, Totalmente en des acuerdo; 2, En des acuerdo; 3, Indiferente; 4, De acuerdo; 5, Totalmente de acuerdo

2.1 PARTICIPACION Y CONSENSO: hace referencia a la medida en que
la organizacién permite la participacion de los empleados en la toma
de decisiones asi como al grado en que son tenidas en cuenta las

opiniones de estos. 112|3(4

2.1.1 Se me informa cuando las decisiones que tiene que ver con mi
trabajo ya estan tomadas.

2.1.2 Los que dirigen, lideran o presiden los grupos, equipos o comités
son, generalmente impositivos.

2.1.3 Aunque participe en la reunién, escasamente puedo dar mi
opinién.

2.1.4 Hay interés de lograr consenso pero no siempre es posible
alcanzarlo.

2.1.5 Se me informa y puedo opinar al respecto, pero no puedo tomar
parte en la toma de decisiones.

2.2 RELACIONES INTERPERSONALES: Es la precepcién por parte de los
miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre empleados
como entre jefes y subordinados. 112|3(4

2.2.1 Los trabajadores nos conocemos lo suficiente como para poder
integrarnos.

2.2.2 Tenemos respeto y consideracidn por la manera de pensar,
sentir y de actuar de los demas.

2.2.3 Muestro solidaridad, apoyo, dignidad y cordialidad en el trato
con los demds trabajadores.

2.2.4 Hay conflictos entre aéreas y personas sin solucionar.

2.2.5 Usted tiene libertad de expresion.

2.2.6 El autoritarismo y la arrogancia de algunos dificultan las buenas
relaciones.

2.2.7 Mi jefes solo vela por sus intereses.

2.2.8 Mis compafieros solo velan por sus intereses.

2.2.9 Hay desconfianza entre las partes (empleados — jefes).

2.2.10 Tengo la suficiente motivacion para trabajar.

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

2.2.12 Cuando tengo algln problemas en el trabajo, es facil identificar
el drea responsable que debe de resolverlo.

2.2.13 Habitualmente veo al personal trabajar en equipo.

2.2.14 Cuando tenemos conflictos la costumbre es dejar que el tiempo
los resuelva.
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1, Totalmente en des acuerdo; 2, En des acuerdo; 3, Indiferente; 4, De acuerdo; 5, Totalmente de acuerdo

2.2.15 Prestarme para la solucién del conflicto para algunas personas
es simbolo de debilidad.

2.2.16 Cuando buscamos solucionar un conflicto una de las partes
trata de imponerse sobre la otra.

2.2.17 Mi jefe, presta atencidn a la solucidn de los conflictos.

2.2.18 Los conflictos se solucionan a medias, sin dejar a las partes
plenamente satisfechas.

2.3 LIDERAZGO: hace referencia al grado de influencia y motivacion
gue ejerce el jefe sobre los empleados. 112|3(4

2.3.1 Mi jefe dispone de tiempo suficiente para nosotros.

2.3.2 Mi jefe tiene demasiadas personas a su cargo.

2.3.3 La relacion que tengo con mi jefe es motivante.

2.3.4 Mi jefe tiende mas a la rutina y presta poca atencidn a nuestras
ideas.

2.3.5 Mi jefe se preocupa por conocerme y por mi desarrollo personal.

2.3.6 Es costumbre que me valoren en la empresa.

2.3.7 La valoracion en ocasiones no es objetiva, pues se hacen mas por
amistad que por méritos.

2.3.8 En mi empresa valora mds el trabajo de unas areas que las de
otras.

2.3.9 No se valoran las realizaciones que realmente deberian
valorarse.

2.3.10 Mi conocimiento y mi experiencia son acordes con la labor que
desempeno.
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1, Totalmente en des acuerdo; 2, En des acuerdo; 3, Indiferente; 4, De acuerdo; 5, Totalmente de acuerdo

3.1 TRABAJO GRATIFICANTE: hace referencia a la satisfaccién y
desarrollo personal en el cargo que se desempenia. 11234

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

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

3.1.3 Tengo limitaciones para crear, aportar y en general para
expresarme.

3.1.4 No estoy capacitado para el cargo que quiero desempeniar, y la
organizacién no se preocupa por conocer los intereses de los
trabajadores y menos ubicarlos en el trabajo que mas les gusta.

3.1.5 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.

3.1.6 Recomiendo mi empresa como un buen sitio de trabajo.

3.2 DESARROLLO PERSONAL: hace referencia a las oportunidades que
brinda la empresa en cuanto a capacitacion y desarrollo tanto en lo
profesional como en la parte humana. 112|3(4

3.2.1 Las oportunidades de capacitacion y formacion son escasas para
todos

3.2.2 Las oportunidades de capacitacién y formacién son solo para
algunas personas.

3.2.3 Me es facil obtener permisos para asistir a acciones de
capacitacién o formacién en horas de trabajo.

3.2.4 A la empresa el mejoramiento no parece importarle.

3.2.5 Esta usted de acuerdo con el proceso de promocion que tiene la
empresa para la ocupacién de vacantes.

3.2.6 Las funciones que desarrollo no estimulan mi desarrollo
profesional y personal.
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3.3 COMUNICACION: hace referencia al flujo de informacién interna
entre las diferentes areas, la gerencia y los trabajadores. 1 2| 3| 4

3.3.1 En la empresa se nos alienta para hacer sugerencias de mejora

3.3.2 Se utilizan diferentes medios (reuniones, cartas, memorandumes,
etc.) para mantenernos informados de lo que ocurre en la empresa.

3.3.3 El propdsito que persigue la empresa, es comprendido por
todos nosotros.

3.3.4 Cuento con el acceso a la informacién necesaria para realizar mi
trabajo.

3.3.5 La organizacion realiza actividades con el fin de intercambiar
informacién entre trabajadores y fomentar la unidn de los mismos.

3.3.6 Cuando necesito informacién de otras dependencias la puedo
conseguir con facilidad.

3.3.7 Puedo tener comunicacion con los gerentes para dar a conocer
lo que sucede al interior de la empresa.

3.3.8 La informacidn que se me transmite de las diferentes areas en el
trabajo es clara, correctay oportuna.
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Anexo D: cuestionario politica de gestion del talento humano

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL OBJETIVO CORPORATIVO:
GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Este cuestionario tiene como objetivo analizar el proceso
de la politica de gestion del talento humano que se
desarrolla en la empresa, frente al objetivo corporativo:
gestién del talento humano, se debe tener en cuenta que
esta investigacion es de caracter académica; su opinion es
de gran valor y esperamos sea lo més sincera posible, este | En desacuerdo. 2
cuestionario es totalmente confidencial y sus respuesta

ESCALA
Totalmente en 1
desacuerdo.

solo seran usadas a fin de realizar un andlisis de la Indiferente. 3

organizacion; favor diligenciar el total de la encuesta, para | pe acuerdo. 4

responder el cuestionario tenga en cuenta la siguiente

escala. Totalmente de 5
acuerdo.

CUESTIONARIO POLITICA GESTION HUMANA

1.1 INDUCCION: El proceso de induccién, debe ser una
orientacion para integrar a un nuevo funcionario. Implica
que este se familiarice con sus compafieros y tome
conocimiento de las funciones que desempeiiar3,
disminuyendo de esta forma el tiempo de adaptacion a su

nuevo entorno. 1 2 3 4 5

1.1 Ha sido usted promovido de cargo.

1.2 Como consecuencia de su promocion, recibié induccion
referente al nuevo cargo.

1.3 Al ingreso a la empresa fue sometido al debido proceso
de induccidn.

1.4 Hay procedimientos bien disefiados para la induccién y
reinduccion.
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2 REINDUCCION: En desarrollo de un proceso de
reestructuracién la empresa disefiard e implementara una
fase de reinduccidn, a todo el personal, orientada al
mejoramiento de su desempefio laboral, para la adaptacién
al nuevo cargo y nueva estructura y hara el seguimiento
respectivo en un periodo de transicidn que le permitira

efectuar los ajustes necesarios. 1 2 3 a

2.1 En procesos de cambio de la empresa recibié induccion
sobre estos.

2.2 Considera que la induccidn que realizaron fue suficiente
para asimilar los cambios.

2.3 En el ultimo afio a sido usted objeto de reinducciéon por
parte de la empresa.

2.4 Para su desempefio laboral, los procesos de reinduccién
han traido beneficios.

2.5 La induccion y reinduccidn se dirigen mas hacia las
funciones (empleo - cargo), que la persona debe
desempeiiar, que a su ambiente con los demas y al
conocimiento profundo de la empresa.

2.6 Solo algunos jefes/lideres se preocupan por que sea una
induccion y reinduccidn excelente.

3 COMPENSACION: La empresa incentivara a los
funcionarios que en desarrollo de sus actividades logren un
mejoramiento significativo y cuantificable, en un proceso

determinado. 1 2 3 4

3.1 Estd de acuerdo con las compensaciones que ofrece la
empresa.

3.2 Alcanzar una recompensa en la empresa es posible.

3.4 Se valoran Unicamente las mejoras cuantificables en los
procesos.
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4 CONTRATACION PERSONAL: El personal contratado por la

entidad debe cumplir con el perfil requerido para el cargo
evaluacion de desempefio vacante y su nombramiento se
hara cumplidos dos meses de periodo de prueba previa. 1 2 3 4

4.1 Considera que la contratacién del personal se hace por
merito mas que por amistad.

5 SELECCION: Proceso por medio del cual la empresa busca
ocupar una vacante laboral asiendo una convocatoria ya
sea interna o externa 1 2 3 4

5.1 Considera que el perfil que requiere la empresa para los
diversos puestos esta relacionado con las funciones del

mismo

6 PROMOCION: Al suplir las vacantes definitivas y/o cargos
nuevos, la empresa inicialmente realizara un proceso de
seleccion interna; para el cual los trabajadores oficiales
cumpliran los requisitos exigidos para el cargo, con
excepcion de los cargos de libre nombramiento y remocion. 1 2 3 4

6.1 Cuando se presenta una vacante en la empresa, se
comunica al personal a fin de que todos los conozcan

6.2 Para las nuevas contrataciones se da prioridad a los
empleados actuales de la empresa o esta prefiere contratar
personal externo
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7 FORMACION: La empresa desarrolla talleres de
socializacién en procesos de cambio, asi mismo desarrolla
talleres de sensibilizaciéon que permitan el mejoramiento

continuo de los procesos. 1 2 3 4

7.1 En procesos de cambio tales como MECI y el NTCCGP
1000:2004, recibiod usted la informacion necesaria.

7.2 Cree que la frecuencia e intensidad con la que fue
impartido el entrenamiento concerniente a este proceso de
cambio fue suficiente para su comprensién y asimilacion

7.3 Recibe usted capacitacion constante con el fin de
mejorar los procesos que realiza

8 BIENESTAR SOCIO ECONOMICO: La Empresa concederd a
sus trabajadores beneficios econdmicos, con el fin de
mejorar su calidad de vida.

La Empresa realizard talleres de sensibilizacidén con los
trabajadores y sus familias, para mejorar la convivencia, la
calidad de vida y las relaciones interpersonales. 1 2 3 4

8.1 La empresa realiza actividades a fin de mejorar la
convivencia y el crecimiento personal de los trabajadores

8.2 Tiene conocimiento del cronograma de actividades
encaminadas a la integracién y esparcimiento familiar que
la empresa tiene programadas

8.3 Cuenta la empresa con un plan de beneficios familiares

9 SALUD OCUPACIONAL Y SEGURIDAD INDUSTRIAL: La
Empresa dotard a los trabajadores de carné de
identificacion, uniformes y elementos de proteccion
personal durante el desarrollo de su labor, como también
los capacitard en el uso de ellos.

9.1 Recibe usted la dotacién anual pactada en la convencién
colectiva vigente

9.2 Conoce las normas de seguridad industrial que aplican
en la empresa.

9.3 Los elementos y herramientas que recibe parala
realizacion de su labor estan acordes con las normas de
seguridad que aplican en su empresa.
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10 CAPACITACION: La capacitacién en las entidades

publicas debe estar orientada al cumplimiento de los
objetivos de la empresa, y asi optimizar los recursos

humanos y financieros, lo cual se refleja en bienestar,
productividad y eficiencia entre otros. 1 2 3 4

10.1 Los jefes facilitan el tiempo y el espacio para la
participacién del personal en las diferentes actividades de,
entrenamiento y capacitacién

10.2 Las capacitaciones que se programan son realmente
importantes para usted y su desarrollo en la empresa.

10.3 Las capacitaciones que se realizan son relevantes para
su desempefio laboral.

10.4 Conoce el plan de capacitacion que la empresa tiene
programado.

10.5 La empresa brinda los materiales necesarios para
realizar dichas capacitaciones.

11 EVALUACION DE DESEMPENOS Y ESTIMULOS: Cada
responsable del proceso y/o area funcional presentard a la
Gerencia al comienzo de la vigencia, un plan de
compromisos en el cual se deberan indicar meta,
responsable, ejecucidn, tiempo, recursos, con el fin de
plasmar la gestidn a realizarse durante la vigencia, con el
propdsito de poder iniciar la evaluacion del desempefio del

personal de la entidad. 1 2 3 4

11.1 En la empresa se acostumbra a evaluar el desempefio
(resultados, evidencias), de las personas.

11.2 El plan de compromisos que plantea su jefe es
conocido y entendido por todos.

11.3 La evaluacién se hace en el momento oportuno y es
imparcial.

11.4 Los resultados de su evaluacion de desempeiio le
fueron comunicados.

11.5 De acuerdo con las evaluaciones de desempefio se
realizaron mejoras en los procesos de la empresa.

11.6 Un buen desemperio en la empresa lo hard merecedor
de un estimulo.

11.7 La asignacién de estimulos es acorde con el
desempeino mostrado por los trabajadores.
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