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RESUMEN

El presente trabajo partié de la pregunta 4Cémo es el clima laboral de la
Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal y cual debe ser su Plan de
mejoramiento? Por lo tanto tuvo como objetivo general ldentificar las condiciones
actuales del Clima Laboral en La Administracion Municipal de Santa Rosa de
Cabal y proponer un plan que permita el mejoramiento de este.

Se desarrollo una investigacion cuantitativa descriptiva, transversal ya que midio
las condiciones del clima laboral y describié sus niveles de presentacion en 133
personas pertenecientes a las diferentes secretarias y niveles jerarquicos
existentes.

El instrumento utilizado fue “Clima 18" que mide 18 factores o variables que
evaluaron el clima laboral. Las variables de medicion desarrolladas fueron aprecio
por las ideas de los trabajadores, relaciones con los jefes, relaciones entre jefes,
relaciones entre comparferos y jefes, relaciones con el equipo de trabajo,
motivacion hacia los resultados y los cambios, riesgos y bienestar, justicia en el
trabajo, supervision y correccion, trabajo en equipo, remuneracion, sentido de
pertenencia, reconocimiento por la labor, concertacién y participacion, liderazgo,
comunicacion, satisfaccion por los recursos, estructura y reglas.

Los resultados orientan el planteamiento de un plan de mejoramiento el cual
nace desde la reflexion realizada en cada area y segun los resultados encontrados
y socializados con ellos.

Palabras claves: Clima organizacional, plan de mejoramiento, talento humano.



ABSTRACT

This work came from the question how is the climate of the municipal
administration of Santa Rosa de Cabal and what should be its improvement plan?
General objective was therefore identify the current conditions in the labour climate
in the municipal administration of Santa Rosa de Cabal and propose a plan to
improve this.

A descriptive, transversal quantitative research development since measured
labour climate conditions and described their levels of presentation in 133 people
belonging to various Secretaries and existing hierarchical levels.

The instrument was "18 weather" that measures 18 factors or variables to evaluate
the work atmosphere, c. Developed measurement variables were appreciation for
workers, relations with heads, heads, relationships between colleagues and
bosses, relations with the team work, motivation towards results and change, risk
and well-being, relations ideas justice at work, monitoring and remediation,
teamwork, remuneration, sense of belonging, appreciation for the work,
consultation and participation, leadership, communication, satisfaction with the
resources, structure and rules.

Results oriented approach to improvement plan which originates from the reflection
undertaken in each area and according to the results have been found and
socialized.

Keywords: organizational climate, plan of improvement, human talent.
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INTRODUCCION

El ser humano es esencialmente un ser social y un ser organizado. Ser social
significa que el hombre, por su misma naturaleza, tiende a establecer relaciones
de cooperacion e interdependencia permanentes para el logro de sus propositos.
Las entidades del Estado, como organizaciones son unidades sociales con un
objetivo, en las cuales los colaboradores desempeinan diferentes tareas de
manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la misién de la entidad.
Cada dia en las organizaciones estatales se tiene mas en cuenta el ambiente de
trabajo para generar valor y aumentar la productividad laboral de las personas, ya
que todo se relaciona directamente con su talento, el cargo que desempenan y
las condiciones del entorno organizacional que los rodea, por eso, el ambiente de
trabajo debe responder a las expectativas y necesidades de los colaboradores, lo
que conduce a mejorar la calidad de vida personal y a crear condiciones al
interior de la organizacion que favorezcan un alto desempefio y una alta
satisfaccion.

El contexto laboral particular de la entidad actua de manera directa sobre el
servidor. Como un sistema social institucionaliza y refuerza normas y valores que
influyen sobre el comportamiento del empleado quien por su parte lleva consigo al
trabajo ideas preconcebidas sobre si mismo, quien es, que merece, y que es
capaz de realizar, y es a través de las propiedades adaptativas de sus
percepciones, que trata de hacer coherentes sus opiniones, actitudes,
conocimientos y valores con las de la entidad.

Lo anterior significa que el desempefio del empleado se orienta por sus
percepciones acerca de sus caracteristicas individuales y las condiciones
laborales en las que se desenvuelve, razén suficiente para que las entidades del
Estado apoyandose en los elementos que sobre el tema de Clima Organizacional,
realice acciones que les permitan diagnosticar e intervenir el clima percibido por
sus servidores.

La administracién Municipal de Santa Rosa de Cabal, en concordancia con lo
anterior establecio en su plan de desarrollo “Por una mejor calidad de vida 2008-
2011”, como una de sus metas, buscar estrategias que le permitan mejorar el
clima organizacional de la entidad.

Es por todo esto, e interesados en conocer cual es el nivel de satisfaccion de los
servidores, que se vio la necesidad de evaluar el clima organizacional dentro de la
administraciéon municipal a través de una herramienta valida y confiable, la cual
evalua aspectos relacionados con la aceptacion de los jefes y su estilo de
liderazgo, el cual se debe dar a través de la comunicacion, la capacidad gerencial
y la consistencia, igualmente con el respeto, por medio de la aprobacion de las
practicas de la organizacion frente a las personas, que se consigue con apoyo Yy
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espacios de participacion, que permiten que los colaboradores no solo expresen
sus ideas e inquietudes, sino que éstas se traduzcan en iniciativas de crecimiento
y transformacién, también la imparcialidad, percibida en los lideres como
compromiso con la equidad y la ausencia de favoritismo y por ultimo y no menos
importante, la camaraderia, la cual tiene que ver con la inteligencia emocional de
los colaboradores, como se comportan frente a diversas situaciones, sin perder el
sentido de equipo.

Aspectos estos importantes para tener un conocimiento interno de la entidad y
también permitir a los servidores canalizar sus opiniones a través de una
herramienta oficial, asi mismo obtener unos resultados que permitan plantear
alternativas de solucion o mitigacion enmarcados dentro de un plan de
mejoramiento del clima organizacional propuesto para la entidad, como lo plantea
el siguiente trabajo investigativo desarrollado en la alcaldia municipal de Santa
Rosa de Cabal.

12



1. DEFINICION Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 ANTECEDENTES DE LA IDEA

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe pueda tener con su equipo de trabajo, la relacion entre el personal, la relacion
con proveedores Yy clientes, todos estos elementos van conformando lo que se
denominara clima organizacional. De otro lado, para las instituciones del sector
publico dando cumplimiento a la normatividad actualmente vigente, se ha
convertido en una prioridad el mejoramiento de la motivacion y compromiso de
sus colaboradores, buscando entre otros aspectos aumentar la productividad
laboral de las personas, relacionado directamente con la prestacién del servicio a
la comunidad, en este sentido poder realizar un diagndstico del clima
organizacional en la administracion municipal de Santa Rosa de Cabal, constituye
un elemento importante para el cumplimiento de los direccionamientos y el
desarrollo integral de la organizacidn, ya que no solo permitiran conocer el
ambiente laboral actual, sino también la propuesta para la implementacion de
programas que lleven al mejoramiento del clima organizacional en general, bajo el
reconocimiento de la cultura y los principios fundamentales que se constituyen en
los cimientos del sistema gerencial de la organizacion, donde el ambiente de
trabajo debe responder a las expectativas y necesidades de los colaboradores, lo
que conduce a mejorar la calidad de vida personal y a crear condiciones que
favorezcan un alto desempefio y una alta satisfaccion, con el fin de incrementar el
nivel de calidad en la prestacion de los diferentes servicios a la comunidad.

Actualmente la Alcaldia Municipal de Santa Rosa de Cabal, segun su plan de
desarrollo plantea la necesidad de realizar una medicion en este sentido a través
de una herramienta altamente calificada y validada en el sector publico o privado,
la cual debera tener en cuenta aspectos relacionados con la sociologia de la
empresa, la existencia de conflictos interpersonales y su localizacién,
caracteristicas de la organizacién informal, existencia de rivalidades y el
desempeno de diferentes liderazgos — tanto formales como informales- la
percepcion que las personas tienen con respecto a su organizacion, sus directivos,
el cargo que desempefan y su papel como parte integrante de la misma. La
identificacion como tal es un procedimiento para medir y evaluar el medio
ambiente en una organizacion, resultante de los procesos de convivencia,
comunicacion e interaccidbn permanentes, valiéndose de un instrumento con
diferentes componentes que pueden ser de caracter psicolégico o sociolégico,
disefiados cientificamente y aplicados en forma rigurosa para asegurar la validez y
confiabilidad de sus resultados.
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1.2 SITUACION PROBLEMA

El normal desarrollo de la administracion municipal de Santa Rosa de Cabal, y el
cumplimiento de sus funciones establecidas en la constitucion nacional,
necesariamente esta ligado al ambiente laboral o clima existente al interior del
grupo de colaboradores, siendo un reflejo directo para la comunidad quien
finalmente recibe los servicios de estos primeros. La importancia de conocer el
estado actual del clima organizacional, permitira una aproximacion para poder
plantear un programa de mejoramiento buscando optimizar el recurso econémico
y humano en la organizacion.

Las entidades del Estado, como organizaciones son unidades sociales con un
objetivo, en las cuales laboran personas que desempenan diferentes tareas de
manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la misién de la entidad y
cuentan con directivos cuyas funciones son las de planear el trabajo y las tareas,
dirigir los procesos y procedimientos y controlar los resultados, ademas de medir
Su ejecucion en comparacion con lo planeado. El contexto laboral particular de la
entidad actua de manera directa sobre el servidor. Como un sistema social
institucionaliza y refuerza normas y valores que influyen sobre el comportamiento
del empleado quien por su parte lleva consigo al trabajo ideas preconcebidas
sobre si mismo, quién es, qué merece, y qué es capaz de realizar, y es a través de
las propiedades adaptativas de sus percepciones, que trata de hacer coherentes
sus opiniones, actitudes, conocimientos y valores con las de la entidad.

Lo anterior significa que el desempefio de los colaboradores se orienta por sus
percepciones acerca de sus caracteristicas individuales y las condiciones
laborales en las que se desenvuelve, buscando finalmente diagnosticar e
intervenir el clima percibido por los servidores de la alcaldia de Santa Rosa de
Cabal.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

Surge entonces la pregunta ;Como es el clima laboral actual en la Alcaldia

Municipal de Santa Rosa de Cabal y cual debe ser su plan de mejoramiento?
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2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar el Clima Laboral en La Administracion Municipal de Santa Rosa de
Cabal.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Realizar un diagnéstico del estado del clima laboral en que se encuentra
actualmente las Secretarias o Areas de la Administracion Municipal de
Santa Rosa de Cabal.

- Describir las condiciones de las variables evaluadas en el clima
organizacional.

- Analizar las fortalezas y debilidades relacionadas con las variables
medidas.

- Presentar una propuesta o plan de mejoramiento acorde con las

necesidades encontradas en el diagnostico y dirigido a mejorar el clima de
la Administracién Municipal de Santa Rosa de Cabal.

15



3. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacién acerca de
los procesos que determinan los comportamientos al interior de la Alcaldia
Municipal de Santa Rosa de Cabal, permitiendo ademas, presentar un propuesta
para introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura administrativa, ademas de ser un indicador de la
gestion al interior de la administracion mediante claros diagnosticos sobre coémo
estan impactando las politicas, los procedimientos y los cambios que se
implementan y como los perciben sus colaboradores. Esta retroalimentacion
aporta de manera significativa a los planes de accién, productividad y desarrollo e
influye directamente en sus resultados. Adicionalmente se convierte en un
instrumento clave para procesos de certificacion de la calidad.

3.1 BENEFICIOS QUE CONLLEVA

- Aportes y herramientas que le permitan a la administracion municipal de
Santa Rosa de Cabal realizar la intervencidén necesaria para mejorar o
solucionar la problematica que se haya detectado.

- Apoyo al mejoramiento de la medicion y el analisis de las percepciones del
ambiente de las organizaciones que tienen sus miembros, lo cual brinda
herramientas a los directivos para mejorar el bienestar de sus
colaboradores.

- Cualificacion  del servicio prestado a la comunidad, aportando al
mejoramiento continuo como objetivo de la calidad.

- Incremento de la productividad o servicios prestados por la entidad a los
ciudadanos o clientes externos.
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4. HIPOTESIS O SUPUESTOS

Un estudio técnico y humano de clima organizacional en las diferentes secretarias
y areas que conforman la Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal,
permitira diagnosticar el estado actual del ambiente laboral y ademas presentar
propuestas de mejoramiento acorde con los resultados obtenidos.
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5. MARCO REFERENCIAL

5.1 MARCO TEORICO

El constructo de clima organizacional fue introducido por primera vez en la
psicologia organizacional, por Gellerman, en 1960.

No obstante, sus origenes teodricos no estan tan claros en las investigaciones y
frecuentemente se le confunde con otros conceptos como cultura, satisfacciéon
laboral y calidad de vida. Parece que este concepto esta constituido por una fusién
de dos grandes escuelas de pensamiento, por una parte la escuela de la Gestalt y
por otra, la escuela Funcionalista.

Estas dos escuelas concuerdan al enfatizar que los individuos establecen
intercambios con su medio ambiente y mantienen un equilibrio dinamico con éste.

“‘Los individuos 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 los rodea.”

Dentro del ambito de la psicologia social el concepto de clima organizacional, es
relativamente nuevo, tiene su evolucidn dentro de la sicologia laboral la cual
reconoce la influencia del ambiente de trabajo sobre la conducta de sus miembros.

5.1.1 Concepto. En el estudio realizado por Gomez Rada se hace referencia
sobre “Las primeras alusiones al término de clima organizacional que encuentran
en los trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939), Fleishman, (1953) y Argyris
(1958), y desde entonces se han venido proponiendo definiciones, realizando
estudios empiricos y sosteniendo discusiones académicas con relacién a este
topico.?

! BRUNET, L. (1992). El clima de trabajo en las organizaciones: definicién, diagndstico y
consecuencias. México: Trillas. Citado por GOMEZ RADA, Carlos Alberto. Disefio, construccién y
validacién de un instrumento que evalla clima organizacional en empresas colombianas, desde la
teoria de respuesta al item. Universidad catdlica de Colombia, 2004, P.98.

2 TORO, ALVARES. Fernando (1992). Desempefioy productividad. Contribuciones de la psicologia
organizacional. Medellin: Cincel. Citado por GOMEZ RADA, Carlos Alberto. Disefio, construccién y
validaciéon de un instrumento que evalla clima organizacional en empresas colombianas, desde la

teoria de respuesta al item. Universidad catdlica de Colombia, 2004, P.98.

18



Con el objeto de sefialar los diversos aportes que diferentes autores han
hecho al concepto. Alvarez (1992), realiz6 un analisis cronolégico y entre los
autores revisados se encuentran:

Francis Cornell (1955), quien define el clima organizacional como una mezcla
delicada de interpretaciones o percepciones, que en una organizacion hacen
las personas de sus trabajos o roles. Segun este autor, son las percepciones
de los miembros del grupo las que definen el clima, y solo a partir de esas
percepciones se podra conocer y determinar las caracteristicas de ese clima
organizacional.

Argyris (1957), hace énfasis en el desarrollo de una atmdsfera interpersonal
de confianza, franqueza y tranquilidad en la organizaciéon para que se pueda
aceptar la existencia de un conflicto cuando este se presenta, identificarlo y
emplear los recursos necesarios para resolverlo.

Sells (1960), afirma que el ambiente interno influye en el comportamiento de
los individuos y que estas influencias dependen de la percepcion del individuo
y de la aceptacion de las restricciones sociales y culturales.

Atkinson (1964), cre6 un modelo con el cual explicaba la “motivacién
promovida”, un efecto de los motivos intimos del individuo, de los incentivos
que la organizacion le provee y de las experiencias despertadas en la relacién,
como un elemento moldeador del clima organizacional.

Pace (1968), entiende el clima organizacional como un patron de
caracteristicas organizativas con relacién a la calidad del ambiente interno de
la institucion, el cual es percibido por sus miembros e influye directamente en
sus actitudes.

Por su parte Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1971), describen el clima
organizacional como un conjunto de atributos especificos de una organizacion
particular que puede ser deducida de la manera como la organizacion
interactua con sus miembros y con el medio ambiente. Segun estos autores,
para el miembro individual en la organizacion el clima toma la forma de un
conjunto de actividades y expectativas que describen a la organizacion en
términos y caracteristicas estaticas. Consideran igualmente, a las
percepciones individuales como elementos criticos del clima. El clima como
tal, es considerado una variable situacional o un efecto principal.

Pritchard y Karasick, (1972) y Helleriegel y Slocum, (1974) definen el clima
como la cualidad del ambiente interno de una organizacion, que resulta del
comportamiento de los miembros y sirve para interpretar situaciones y orientar
las actividades de la organizacion. En este sentido, el clima implica una
funcién de los individuos que perciben pero en relacion con el contexto
organizacional inmediato en el que se encuentran y esta conformado por once
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dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales,
estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e
innovacion, centralizacion de la toma de decisiones y apoyo.

Dubran (1974), postula que cada organizacion tiene propiedades o
caracteristicas que poseen muchas organizaciones; pero cada organizacion
tiene su constelacion exclusiva de caracteristicas o propiedades. Estas son
percibidas por sus miembros y crean una estructura psicolégica que influye en
el comportamiento de los participantes.

Gibson y colaboradores (1984), realizan un esfuerzo por tratar de sintetizar el
concepto de clima organizacional. Lo refieren a las propiedades que perciben
los participantes como caracteristicas del ambiente de trabajo. Segun estos
autores, el clima es un concepto compendiado por el hecho de que esta
formado por percepciones combinadas de las variables conductuales,
estructurales y de procesos, que se dan en una organizacion. El que se
considere a la organizacion como personal o impersonal, agresiva o pasiva,
depende de sus reacciones ante el comportamiento de sus companeros y
lideres, de sus puestos, de la toma de decisiones y de la comunicacion
organizacional. El clima organizacional, entonces, vendria a ser una
descripcion taquigrafica de la organizacion hecha por el involucrado desde su
posicion.

Asi mismo, otros autores como Reichers y Schneider (1990), lo refieren como
las percepciones compartidas que los miembros desarrollan en relacién con
las politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como
informales.

Alvarez (1992), concluye que el clima organizacional es la expresion de las
percepciones o interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de
la organizacion en la cual participa; es un concepto multidimensional, que
incorpora dimensiones relativas a la estructura y a las reglas de la
organizacion, sobre procesos y relaciones interpersonales y cémo las metas
de la organizacién son alcanzadas.

Toro (2001), teniendo en cuenta las formas cognoscitivas y comporta mentales
afirma que el comportamiento y reacciones del personal en el trabajo estan
fuertemente regulados por las percepciones individuales de la representacion
primaria de una realidad objetiva y que pese al caracter individual de las
percepciones, las representaciones cognoscitivas pueden llegar a ser
compartidas.

Encontrar los aspectos compartidos es lo que permite aludir al concepto de
clima organizacional. En consecuencia, el mismo Toro, lo define como un
constructo complejo multidimensional, relacionado con la cultura de un modo
poco claro, que puede estudiarse como causa, como efecto o como condicién
intermediaria y que siempre se refiere a la representacion cognoscitiva que las
personas construyen a partir de las realidades colectivas en las que viven.
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Segun Toro el clima organizacional para algunos investigadores, se maneja
como una variable independiente responsable de efectos importantes sobre la
motivacion, la satisfaccion o la productividad. Para otros, se trata de una
variable dependiente determinada por condiciones como la antigiiledad en el
trabajo, la edad, el género, las condiciones del trabajo y otras realidades
equivalentes. Para un tercer grupo de analistas, se trata de una variable
interviniente, mediadora entre las realidades sociales y organicas de la
empresa y la conducta individual.?

Diaz, define el clima organizacional como la forma en que un empleado
percibe el ambiente que lo rodea. El clima se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas, directa o
indirectamente por los trabajadores y causan repercusiones en el
comportamiento laboral. El clima es una variante interviniente que media
entre los factores organizacionales y los individuales. Las caracteristicas de la
organizacion son relativamente estables en el tiempo, se diferencia de una
organizacion a otra y de una secciébn a otra dentro de una misma
organizacion, esto afecta el comportamiento y la percepcién del individuo tanto
dentro de la misma organizaciéon como en el cambio de una organizacion a

otra™.

Encontrar los aspectos compartidos es lo que permite aludir al concepto de clima
organizacional. En consecuencia, el mismo Toro, lo define como un “constructo
complejo multidimensional, relacionado con la cultura de un modo poco claro, que
puede estudiarse como causa, como efecto o como condicion intermediaria y que
siempre se refiere a la representacion cognoscitiva que las personas construyen a
partir de las realidades colectivas en las que viven™.

El clima organizacional para algunos investigadores, se maneja como una variable
independiente responsable de efectos importantes sobre la motivacion, la
satisfaccion o la productividad. Para otros, se trata de una variable dependiente
determinada por condiciones como la antiguedad en el trabajo, la edad, el género,
las condiciones del trabajo y otras realidades equivalentes. Para un tercer grupo
de analistas, se trata de una variable interviniente, mediadora entre las realidades
sociales y organicas de la empresa y la conducta individual.

> GOMEZ RADA, Carlos Alberto. Disefio, construccion y validacién de un instrumento que evalla clima
organizacional en empresas colombianas, desde la teoria de respuesta al item. Universidad catdlica de
Colombia, 2004, P.98-99.

* DIAZ PINILLA Mariela & Gestién Humana Colombia, Clima 18, barranquilla Colombia, 2008, p4

> TORO, F. (1998). Distinciones y relaciones entre clima, motivacion, satisfaccion y cultura

organizacional. Revista interamericana de psicologia organizacional. Vol. 17 (2). P5
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De otro lado las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se
originan en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo
y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros
factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistemas de comunicacion, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.). Otros son la consecuencia del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivos, apoyo social, interaccion
con los demas miembros etc.).

Ya en la funcidn publica se define el clima organizacional como “el conjunto de
percepciones compartidas que los servidores publicos desarrollan en relacion con
las caracteristicas de la administracion municipal, tales como las politicas,
practicas y procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras
entidades e influyen en su comportamiento.®

La percepcion se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano organiza,
interpreta y procesa diversos estimulos a fin de darle significado a su situacion y
su entorno. Supone conocimiento y esta mediatizada por las experiencias de la
persona, sus necesidades, motivaciones, deseos, expectativas y sistemas de
valores, entre otros, pero se articula con el medio laboral en que se actua.

Asi la percepcion es el punto de union entre las condiciones de la entidad vy el
comportamiento de los empleados o colaboradores. “El conocer de un lado, las
percepciones que un empleado tiene de su entorno laboral es un recurso valioso
para comprender su comportamiento y de otro, establecer los agentes que influyen
en esas percepciones, permitira fijar las formas mas adecuadas para optimizar el

nivel de rendimiento y elevar la calidad de vida laboral del servidor publico.””.

Por tanto el clima organizacional es la percepcion o representacion que las
personas derivan de las realidades laborales en las que estan ubicadas. Se habla
de una percepcidn o representacion de las realidades del trabajo y no de la
opinion de esas realidades ni de la actitud hacia ellas y mucho menos de la
satisfaccion o insatisfaccion con ellas. Es una manera de ver la realidad, que es
compartida por las personas de un grupo o una empresa.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario
resaltar los siguientes elementos:

Se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

® (DAFP).Departamento Administrativo de la Funcién Publica, clima organizacional, Santafé de
Bogotda, 2001, p.12.
7 Ibid.,p. 12.
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Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que se desempefian en ese medio ambiente.

Tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

Es una variable que media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual.

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

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

5.1.2 Enfoques del clima organizacional. Otro aspecto importante, es poder
conocer los enfoques 0 modelos que se han propuesto del clima organizacional
para determinar su naturaleza.

Segun Gémez, para determinar la naturaleza del clima organizacional se han
propuesto tres enfoques: a) como un factor organizacional puramente objetivo;
b) desde un punto de vista puramente subjetivo; y c) desde un enfoque o
esquema integrador.

El factor organizacional puramente objetivo determina el clima desde un
enfoque estructural, como un conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacién, la distinguen de otra e influyen en el
comportamiento de las personas que la forman.

El enfoque subjetivo, tiene que ver con la opinion de los involucrados en la
organizacion. Los autores que se categorizan en este enfoque afirman que un
aspecto importante en cuanto a la percepcion del ambiente interno de la
organizacion es la percepcion que el participante tiene sobre sus necesidades
sociales si se estan satisfaciendo y si esta gozando del sentimiento de la labor
cumplida.

El enfoque integrador, que tiene en cuenta tanto lo objetivo como lo subjetivo
es el mas reciente y sus autores observan el clima organizacional como una
variable interpuesta entre una amplia gama de valores organizacionales como
su estructura, sus estilos de liderazgo, etc., y las variables de resultado final
como el rendimiento, la satisfaccion, etc.

“Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos
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comportamientos inciden en la organizacién, y por ende, en el clima,
completando el circuito.”®

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en
un medio laboral.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga
el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen de
buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias
que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima organizacional
refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales. Asi
mismo, lo mas relevante de éste enfoque es que permite obtener, con la
aplicacion de un cuestionario, una visién rapida y bastante fiel de las
percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras vy
condiciones de la organizacion.

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias
de los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en
elementos del clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser
capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:

a) Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacién, b)
iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos sobre
los cuales debe dirigir sus inversiones y c) seguir el desarrollo de su
organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformacién acerca
de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo, ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o
mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta informacion
se basa en la comprobacion de que el clima organizacional influye en el
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones

8 JONSON, W., DIX.P, Y EDENS. The components of school climate: a theoretical analysis of the Charles F.
Kettering Itd. Psychology: a journal of human behavior. 29(2) 26-36. Citado por GOMEZ RADA, Carlos
Alberto. Disefio, construccién y validacién de un instrumento que evalta clima organizacional en empresas
colombianas, desde la teoria de respuesta al item. Universidad catdlica de Colombia, 2004, P.104.
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estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion
laboral y rendimiento profesional entre otros.®

5.1.3 Tipos de climas. Diaz, define los tipos de climas existentes en las
organizaciones de la siguiente forma:

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

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

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

Clima tipo participativo — en grupo. Es aquel donde los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a
cada uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza en sus
empleados, las relaciones entre la direccién y le personal son mejores, la
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o descendente,
sino también de forma lateral, los empleados estan motivados para la
participacién y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
los subordinados.

° GOMEZ y COLS Diserio, construccion y validacion de tres instrumentos para medir clima

organizacional en instifuciones de educacion superior. Tesis de grado. Bogota: Universidad
Catélica de Colombia.2001. Citado por Gémez Rada Carlos Alberto, Disefio, construccién y validacién
de un instrumento que evalla clima organizacional en empresas colombianas, desde la teoria de respuesta
al item. Acta colombiana de psicologia 11,97-113,04. Universidad catdlica de Colombia, 2004, P.104-105.
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Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion 'y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para
la organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,
adaptaciénm.

5.1.4 Dimensiones. Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones
que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, tales
como:

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

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

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

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

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

Cooperacion. Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros

1 DIAZ PINILLA Mariela & Gestion Humana Colombia, Clima 18, barranquilla Colombia, 2008,
po.
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empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores.

Estandares. Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone
las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto de pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia para la organizacion y el valor que
siente un trabajador al sentirse un elemento importante y valioso dentro del
grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.”"”

52 MARCO CONCEPTUAL

Para el propdsito del presente trabajo se define el clima organizacional como

La forma en que un empleado percibe el ambiente que lo rodea. EIl clima se
refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, estas caracteristicas
son percibidas, directa o indirectamente por los trabajadores y causan
repercusiones en el comportamiento laboral. Para este fin se utilizaron 18
variables:

Aprecio por las ideas de los trabajadores, relaciones con los Jefes, relaciones
entre jefes, relaciones entre comparneros y jefes, relaciones con el equipo de
trabajo, motivacion hacia los resultados y los cambios, riesgos y bienestar, justicia
en el trabajo, supervision y correccion; trabajo en equipo, remuneracion, sentido
de pertenencia, reconocimiento por la labor, concertacion y Participacion,
liderazgo, comunicacion, satisfaccion por los recursos, estructura y reglas.

...véase el numeral 6.4 ...
5.3 MARCO NORMATIVO

La Resolucion 2646 del 17 de julio de 2008. Ministerio de Proteccidn Social. Por la
cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la

" LITWIN vy STINGER, Citados por DIAZ PINILLA Mariela & Gestion Humana Colombia, Clima 18,
barranquilla Colombia, 2008, p 6-7.
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exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion
del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional. En este decreto
se definen las Caracteristicas de la organizacion del trabajo como aquellas que
contemplan las formas de comunicacidén, la tecnologia, la modalidad de
organizacion del trabajo y las demandas cualitativas y cuantitativas de la labor.
Define igualmente las caracteristicas del grupo social de trabajo que comprende
el clima de relaciones, la cohesion y la calidad de las interacciones, asi como el
trabajo en equipo.

El Decreto Ley 1567 de 1998 reglamentd el sistema de estimulos y fij6 como
componentes del mismo los programas de bienestar, donde la finalidad
establecida en el articulo 21 busca propiciar condiciones en el ambiente de
trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad, la participacion
y la seguridad laboral de los empleados de la entidad, asi como la eficacia, la
eficiencia y la efectividad en su desempefio; fomentar la aplicacion de estrategias
y procesos en el ambito laboral que contribuyan al desarrollo del potencial
personal de los empleados, a generar actitudes favorables frente al servicio
publico y al mejoramiento continuo de la organizacién para el ejercicio de su
funcién social; desarrollar valores organizacionales en funcion de una cultura de
servicio publico que privilegie la responsabilidad social y la ética administrativa, de
tal forma que se genere el compromiso institucional y el sentido de pertenencia e
identidad.

5.4 MARCO SITUACIONAL

La Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal, forma parte de la rama
ejecutiva del poder publico consecuentes con lo dispuesto en el articulo 115 de la
Constitucion Politica, hace parte de la administracion publica territorial de acuerdo
a lo sefialado en el articulo 39 de la Ley 489 de 1998, presta sus servicios
asegurando la atencion a la comunidad, la ejecucion del plan de desarrollo, el
plan basico de ordenamiento territorial, y los demas que por mandato
constitucional 'y legal le corresponda prestar en cumplimiento de los fines
esenciales del Estado.

La plataforma estratégica fue adoptada para la Administraciéon municipal de Santa
Rosa c112e Cabal, Risaralda, mediante Decreto numero 196 del 15 de diciembre de
2005.

2 ALCALDIA MUNICIPAL SANTA ROSA DE CABAL, manual de calidad version 2, Santa Rosa de Cabal, 2007, p.
13-15.
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La Alcaldia de Santa Rosa de Cabal se dedica a:

Administrar los asuntos municipales y prestar los servicios publicos que determine
la ley.

Ordenar el desarrollo de su territorio y construir las obras que demande el
progreso municipal.

Promover la participacion comunitaria y el mejoramiento social y cultural de sus
habitantes.

Planificar el desarrollo econdmico, social y ambiental de su territorio, de
conformidad con la ley y en coordinacion con otras entidades.

Solucionar las necesidades insatisfechas de salud, educacion, saneamiento
ambiental, agua potable, servicios publicos domiciliarios, vivienda recreacion y
deporte, con especial énfasis en la nifiez, la mujer, la tercera edad y los sectores
discapacitados, directamente y en concurrencia, complementariedad y
coordinacion con las demas entidades territoriales y la Nacion, en los términos que
defina la ley.

Velar por el adecuado manejo de los recursos naturales y del medio ambiente, de
conformidad con la ley.

Promover el mejoramiento econdémico y social de los habitantes del respectivo
municipio.

Hacer cuanto pueda adelantar por si mismo, en subsidio de otras entidades
territoriales, mientras éstas proveen lo necesario.

Las demas que le sefale la Constitucion y la ley.
Mision

La sociedad Santarrosana, liderada por su Administracion Municipal, tiene como
mision procurar UNA MEJOR CALIDAD DE VIDA para todos sus habitantes.

Vision

Santa Rosa de Cabal en el ano 2011 se vera como una Ciudad SOCIAL E
INCLUYENTE, una Ciudad SEGURA, una Ciudad GOBERNABLE Y
PARTICIPATIVA, una Ciudad AMBIENTALY una Ciudad PRODUCTORA Y

COMPETITIVA, que sigue procurando UNA MEJOR CALIDAD DE VIDA para
todos los santarrosanos.
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Valores y principios

La Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal, adopt6é los siguientes
valores organizacionales:

Respeto: Entendido como la aceptacion de cada funcionario de que todos sus
companeros son diferentes, piensan distinto y tienen posiciones alternativas para
dirimir asuntos administrativos. Es reconocer esa diferencia, aceptarla y a partir
de alli buscar la negociacion que pueda conducir al consenso o disenso.

Honestidad: Hacer las cosas de acuerdos a nuestros propios principios vy
creencias, adoptados desde la familia, para hacer las cosas con amplio sentido
social y en defensa de los derechos humanos, reconociendo los derechos de los
ciudadanos y haciendo que sean respetados por todos.

Responsabilidad: Que se entiende como la voluntad individual y colectiva de rendir
cuentas sobre cada uno de nuestros actos.

Compromiso: Que se refiere al aporte individual desde el interior de cada
funcionario que hace a favor de la instituciéon para la cual trabaja. Es la actitud
permanente de colaboracion voluntaria, espontanea y ocasiones imprevistas frente
a la institucion y comparieros de trabajo.

Tolerancia: Significa aceptar la opinion de los demas asi no se esté de acuerdo
con ella. Es aceptar que todos actuamos de diferente manera y por esas misma
causa debemos aceptarlo.

Trabajo en equipo: Implica trabajar y ejecutar actividades mediante el concurso de
los demas integrantes de los procesos para que el resultado sea el producto de
una construccion colectiva.

Sentido de pertenencia: Entendido como la actitud de cada funcionario de estar
seguro que siente como suyo los elementos y componentes de la entidad en la
cual trabaja y con ello se logra el empoderamiento total de la institucion y de lo
gue normalmente realiza.

Comunicacion Organizacional: Es propiciar la construccion de espacios y
momentos para la comunicacion y el dialogo constructivo entre todos los
servidores de la administracion municipal.

La Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal, adopt6é los siguientes
principios organizacionales:

Planeacion: Que significa el fomento de la cultura de planificar todas las acciones
y actividades en funcion de control, seguimiento y evaluacion de los resultados.
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Gestion: Para administrar, hacer uso, destinar, invertir y optimizar el uso de los
recursos publicos, para el beneficio de todos.

Colaboracién Institucional: Entendida como la capacidad de todos los funcionarios
de la Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal, de actuar en concurrencia
con los demas actores de la vida publica, local, regional, nacional e internacional.

Transparencia: Que se entiende a partir de la posibilidad que todos los ciudadanos
de un territorio, region y el pais entero tengan acceso a la informacion y a la
visualizacion de las actividades propias de la gestion publica, sin ocultamientos ni
obstaculos, transparencia que significa no hacer cosas sospechosas ni ocultar
nuestras ideas o actuaciones. Es hablar claro y con sinceridad para evitar que se
entiendan las cosas de otra forma a lo que realmente se pretende. Es evitar los
rumores y comentarios en baja voz que terminan por distorsionar la verdad vy
enrarecer el ambiente.

Solidaridad: Vista como el servicio desinteresado y de apoyo incondicional a la
comunidad, se entiende como la actitud continua y permanente de todos los
funcionarios de la administracién municipal para prestarle a los ciudadanos cada
vez un mejor servicio, convencidos y haciendo sentir asi a los usuarios y
visitantes, que son lo mas importante para la administracion publica.

Los anteriores principios organizacionales son complementarios de los principios
de la Funcién Administrativa, tales como:

Igualdad: Que consiste en tratar por igual a todas las personas, sin distingos de
ninguna clase.

Moralidad: Que implica el ejercicio de la funcion administrativa con los mas altos
canones de moral y buenas costumbres.

Eficacia: Que significa actuar en funcion del cumplimiento de las metas
institucionales.

Economia: Que es lograr mayores resultados a los menores costos posibles.

Celeridad: Que consiste en cumplir las competencias constitucionales y legales,
las funciones asignadas o los procedimientos establecidos con el maximo de
diligencia y celeridad.

Imparcialidad: Que trata de actuar sin parcialismos ni tomar parte en asuntos
relacionados con la funcién administrativa.

Publicidad: Dar a conocer los actos de las autoridades y demas funcionarios por
mecanismos que permitan el conocimiento general de las actuaciones publicas.
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5.5 MARCO DE ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

A continuacion se enuncian las principales investigaciones que se han realizado
en el area:

“Medicion del Clima Organizacional en el sector administrativo de /a
Universidad Tecnologica de Pereira” Wilson Arenas Valencia. Pereira. Trabajo
investigativo.

Descripcidn: Investigacion de campo sobre el efecto de unos factores y variables
predeterminadas en el nivel motivacional del grupo de colaboradores
administrativos de la institucion.

“Panorama sobre los estudios de clima organizacional en Bogota, Colombia”
(1994-2005) Diana Vega; Alejandra Arévalo; Jhennifer Sandoval; Maria
Constanza Aguilar; Javier Giraldo Universidad Santo Tomas. Trabajo de grado en
pregrado psicologia.

Resumen

El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido rapidamente durante
los ultimos afos, ya que las organizaciones, a través de la implementacion de
sistemas gestion de calidad y la inclusion de dicho tema en los indicadores de
gestion, la han asumido como uno de los elementos basicos para generar
mejoramiento continuo. Asi, el objetivo de este articulo es presentar el panorama
de los estudios de clima organizacional (CO) en Bogota, D.C. (Colombia), hallados
en 10 instituciones de educacion superior y 2 bibliotecas publicas, de los afios
1994 a 2005. Se revisaron 168 documentos, de los cuales se tomaron, como base
para el presente articulo, 93 en psicologia del trabajo y las organizaciones y areas
relacionadas con la gestion humana; de estos, a su vez, 67 son trabajos de grado
(48 en pregrado y 19 en postgrado), 11 articulos cientificos y 15 libros. Esta
revision permitio identificar las diferentes definiciones, los autores mas
representativos citados en los trabajos consultados, los factores asociados al
estudio del clima organizacional, los instrumentos utilizados para medirlo y el
abordaje del tema que se hace desde diferentes disciplinas en el contexto objeto
de estudio.

“Gerencia del talento humano en el sector publico: andlisis en entidades
publicas de Manizales, Pereira y Armenia”. (2.00-2001). Gregorio Calderon
Hernandez. Articulo a partir del trabajo de investigacion del posgrado en gerencia
del talento Humano de la universidad de Manizales.
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Resumen

La gestion del talento humano en el sector publico se ha centrado en la
administracién de personal, y poco se ha avanzado en la gestion estratégica del
area y su aporte al logro de los objetivos institucionales. Con la finalidad de
indagar sobre el aporte de la gestion humana al cumplimiento de la misién del
Estado, se realiz6 la siguiente investigacion en 39 entidades publicas de las
ciudades de Manizales, Pereira y Armenia, cuyas preguntas centrales fueron: cual
es el perfil de los gerentes de talento humano en las entidades objeto de estudio?,
cual es el aporte de las areas de recursos humanos a la gestion estratégica de las
entidades?. ; CoOmo estan las practicas de talento humano en el sector estudiado?

Lo encontrado muestra un desfase significativo entre el deber ser y lo que
efectivamente hacen en esas areas las entidades departamentales y municipales.
Puede afirmarse que la gestion humana en las organizaciones estatales
estudiadas estda en deuda frente a las expectativas de los altos directivos
institucionales y los avances y desarrollos teoricos de la disciplina. En las areas
del talento humano la funcion tradicional de caracter administrativo y poco aportan
al desarrollo estratégico de las organizaciones.

“Recomendaciones para mejoramiento del clima laboral en el cuerpo técnico
de investigaciéon de la fiscalia general de la nacién seccional Pereira” 2008.
Tesis de grado. Especializacion en gestion de calidad y normalizacién. Isis Duque
Londofio Universidad Tecnolégica de Pereira.

Resumen

El presente trabajo partio de la pregunta ;Cémo es el clima laboral del Cuerpo
técnico de Investigaciones (CTI) de la Fiscalia General de la Nacion (FGN)
seccional Pereira y cual debe ser su Plan de mejoramiento? Por lo tanto tuvo
como objetivo general Identificar las condiciones actuales del Clima Laboral en el
Cuerpo Técnico de Investigacion Seccional Pereira y proponer un plan de
mejoramiento que permita aumentar la productividad y satisfaccion en los
servidores de la seccional. Se partié del concepto de clima organizacional
entendido como la expresion de las percepciones o interpretaciones que el
individuo hace del ambiente interno de la organizacion en la cual participa; es un
concepto multidimensional, que incorpora dimensiones relativas a la estructura y a
las reglas de la organizacion, sobre procesos y relaciones interpersonales y cémo
las metas de la organizacion son alcanzadas. Para conocer las dimensiones del
clima en el CTl se desarrollo una investigacién cuantitativa descriptiva ya que
midié las condiciones del clima laboral y describié su niveles de presentacion en
111 servidores de las ocho dependencias del CTIl que voluntariamente quisieron
participar en contestar el instrumento. El instrumento utilizado fue una encuesta
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elaborada por la investigadora y que esta conformada por 61 preguntas y a su vez
esta estructurada en tres partes: la primera parte que indaga las variables socio
demograficas, la segunda indaga por las ocho variables del clima organizacional
(objetivos, motivacion, liderazgo, relaciones interpersonales, toma de decisiones,
cooperaciéon y comunicacién, control) y la tercera parte contiene tres preguntas de
respuesta abierta que buscan complementar aspectos de la parte dos.

Los resultados encontrados muestran que en general, el clima laboral que se
percibe al interior del CTI, es de un ambiente moderadamente bueno, no obstante,
este es muy cambiante debido a los multiples factores externos que se viven
actualmente.

34



6. DISENO METODOLOGICO

6.1 TIPO DE INVESTIGACION

Es una investigacidon de tipo cuantitativo en un nivel descriptivo, no experimental,
transversal ya que permitié conocer las caracteristicas actuales de las variables
que conforman el clima organizacién en la alcaldia de Santa Rosa de Cabal.

6.2 UNIVERSO O POBLACION

Grupo de colaboradores que laboran directamente con la administracién municipal
de Santa Rosa de Cabal de todos los niveles (Directivos o libre nombramiento,
funcionarios de carrera administrativa, obreros y contratistas que permanecen en
apoyo a la gestién), siendo un total de 137 personas.

6.2.1 Muestra. La muestra estuvo conformada por el 97 % del universo.

El 3% restante se encontraba en periodo de vacaciones al momento de la
aplicacioén del instrumento.
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Tabla 1. Planta de Personal

Secretaria o area F;,':P;gni? Encuestados
Bomberos 12 10
Concejo Municipal 03 03
Desarrollo Econémico y Competitividad 07 07
Desarrollo Social 09 09
Despacho Alcaldia 05 04
Familias en Accion 06 06
Gobierno y Transito 20 20
Hacienda y Administrativa 20 20
Juridica 03 03
Obras publicas e infraestructura 25 24
Planeacion 09 09
Salud 05 05
SISBEN 05 05
UMATA 09 09
Total 137 133

Fuente: Subsecretaria de asuntos administrativos de la Alcaldia Municipal de
Santa Rosa de Cabal.

6.3 DELIMITACION.

El estudio se enmarcara en los siguientes aspectos:

6.3.1 Delimitacién Geografica. Alcaldia Municipal de Santa Rosa de Cabal,
departamento de Risaralda.
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6.3.2 Delimitacion Temporal. Julio 2009 — julio 2010.

6.3.3 Delimitacién Demografica. Funcionarios de carrera y libre nombramiento
y remocion, contratistas permanentes de apoyo a la gestion.

6.3.4 Delimitacion Tematica. Clima organizacional.

6.4 VARIABLE

La variable a medir es el clima organizacional el cual esta conformado por los
siguientes factores, segun Mariela Diaz Pinilla & gestion Humana Colombia.
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Tabla 2. Definicion Operacional y Conceptual De La Variable Clima Organizacional

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Factor

Definicién conceptual

Definicién operativa

ftem Calificacion
Las ideas y sugerencias de los a. Si
empleados son tenidas en cuenta en b. Tefg)ino
mealo.
esta empresa c. No.
La empresa tiene un sistema por el a. Si.

. . - b.  Termino
medio del cual se reciben las ideas y/o medio
sugerencias de los empleados. c. _No.

. . L . . a. Si
Nivel de Satisfaccion del trabajador A menudo nuestros Jefes tienen en b. Termino
Aprecio por las ideas e sobre la receptividad del empleador cuenta la opinién de los empleados. MediO-
. . C. 0.
iniciativas del empleado sobre las ideas y{o sugerencias que le . )
ofrece a la organizacion en pro de su | En esta empresa las ideas de los b. Termino
mejoramiento continuo. empleados son puestas en practica. mediO-
C. 0.
La empresa reconoce abiertamente las a. Si
ideas e iniciativas de los trabajadores. b. Termino
Medio
c. No
. .. a. Si
Mantengo buenas relaciones con mijefe. | b, Termino medio
.. . C. No
Percepcion del trabajador sobre el Mi Jef rata a tod ) a sl
nivel de satisfaccion de las relaciones | ©€'€ NOs trala atodos con respeto. o Mo

Relaciones con los jefes

entre él y sus jefes inmediatos;
Involucra el trato, el respeto, la
comunicacion y la empatia
generada de dicha relacion.

Mi jefe motiva constantemente a todos
los miembros del grupo.

Si
Termino Medio
No

Mi jefe se preocupa por nuestras

necesidades

Si
Termino Medio
No

me siento respaldado por mis superiores

coloow

C

Si
Termino medio
No

Fuente: Clima 18. Factores de evaluacion del clima laboral. Ps. Mariela Diaz Pinilla & gestion Humana Colombia.

38




Tabla 2. (Continuacion)

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definiciéon operativa

Factor Definicién conceptual . - -
item Calificacion
. . a. Si
Entre jefes se la llevan muy bien. b. Termino medio.

Relaciones entre jefes

Percepcion del trabajador sobre la calidad
de las relaciones entre los jefes de la
Organizacion. Involucra el trato, el
respeto, la comunicacion y la empatia
generada

de dicha relacion.

C.

No.

a. Si

La comunicacion entre mi jefe y su| b. Termino medio

superior es muy buena. c.  No.

Mi jefe es percibido como un lider por| 5. Si

otros jefes de la empresa. b. Termino Medio.
c. No.

Existe una buena comunicacién entre | 8 Si. .

los jefes de la empresa. b. Termino medio.
c. No.

i i a. Si
Se permbe un amb]ente derespetoy| & Il . o
confianza entre los jefes. c.  No

Relacion entre comparieros
y jefes

Percepcion del trabajador sobre la calidad
de las relaciones entre sus compafieros

y jefes de trabajo. Involucra en su
percepcion, el trato, el respeto, la
comunicacion

y la empatia.

Percibo un excelente ambiente de
confianza de mis compafieros y sus
superiores.

—h o

Si
Termino medio
No

Los Jefes de esta empresa tratan a
los miembros de su equipo con
respeto.

oo

Si
Termino medio
No

Mis compafieros perciben a sus jefes
como lideres.

oo

Si
Termino Medio
No

Los jefes de esta empresa cuentan
plenamente con el apoyo de sus
equipos de trabajo.

oo

Si
Termino Medio
No

Hay claridad y acuerdo entre jefe y
subalterno en cuanto a las funciones
asignadas.

oo

Si
Termino medio
No

39




Tabla 2. (Continuacion)

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definiciéon operativa

Factor Definicién conceptual - - -
ltem Calificacién
. Si
Hay una buena atmosfera de trabajo b, Temmino
entre los comparfieros de mi equipo. . Mgdio-
a. Si. .
- . . Me siento respetado por mis b- Termino
Percepcién del Frabajador sobre’ la calidad | compafieros de trabajo. e  No
i i respeto es el valor masi|a si
Relaciones con el equipo de de las relaciones entre €l y los[E| pet | val i ,
N miembros de su equipo de trabajo. |importante entre los miembros de mi| b L ermino
| Involucra en su percepcion, el trato, el|equipo. e N
respeto, el apoyo, la comunicacién y la ] = a. Si
empatia. Recibo apoyo y colaboraciéon de los | b.  Temmino
miembros de mi equipo. . mgdio-
Colaboro incondicional Y| a si
abiertamente con los  otros| b Iﬂer(;hino
. . . edio.
miembros de mi equipo. ¢ No.
. Si.
La empresa nos mantiene a todos E Tle-rmino
informados de los cambios. . mgdio-
. . . Si
Mi jefe nos informa sobre los b Temino
Medio.
Percepcion del trabajador sobre la forma re.sulltados <Ijel grupo. c.  No.
L ) como es motivado por parte de sus jefes |Mi jefe deja claro cuales son las|a si
Motivacién hacia los resultados | para el cumplimiento de metas. Involucra | metas a lograr y nos motiva para |  Temino
y los cambios en su percepcion la satisfaccion por la | €ello. c. No.

. .z . Si
retroalimentacion  de  los  resultados | engg claro los resultados que debo | b, Temino
obtenidos presentar en mi puesto de trabajo. | Medo.

Mi jefe me retroalimenta sobre los

resultados que yo presento y su|a si

incidencia b- Termino
dentro de los objetivos del grupo. c. No.
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Tabla 2. (Continuacion)

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definiciéon operativa

Factor Definicién conceptual 2 - —
ltem Calificacién
. Si
Mi jefe esta consciente de los riesgos E. Tle-rmino
que tenemos en el area. ijledio.
C. 0.
. L. . Estoy dotado de todos los elementos de | ?i- ,
Satisfaccion del trabajador entorno | proteccion necesaria para hacer bien mi | > Termine
a la forma como la empresa se trabajo. c. No.
. . . . Si
Riesgos y bienestar preocupa por los riesgos a los que | La empresa cuenta con un plan de b Temino
estan expuestos en el trabajo y bienestar que nos beneficia a todos. MediO-

. c. o.
genera acciones por su La empresa realiza campafias a. Si.
bienestar personal. encaminadas a fortalecer y mejorar b- Termino

nuestra seguridad, salud fisica y mental. | ¢c.  No.
La empresa tiene un Plan de a. Si
contingencia para minimizar los riesgos | ;\FAZZ?(')”"
a los que estamos expuestos. c.  No.
. Si
Creo que los beneficios que recibo por E. Tlermino
mi labor son justos y equitativos. mediO-
C. 0.
. Si
En esta organizacién se aplican politicas E. Tle-rmino
‘s . laborales justas para los empleados. Medio.
Percepcion del trabajador entorno a : P : P e No.
. : la manera como se ejercen las La forma como se manejan las. b, Temino
Justicia en el trabajo " decisiones laborales que se refieren a Termhy
politicas de personal en la los empleados es honesta y justa. ¢ No.
empresa. Las evaluaciones de desempefioenmi | a Si
trabajo se hacen con justicia y b- ;\FAZZ?(')”"
objetividad. c. No.
Los ascensos en la empresa dependen | &  Si.
mas de los méritos de sus trabajadores | ;Zré?(')r_“’
que de las influencias que ellos tengan. | ¢,  No.
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Tabla 2. (Continuacion)

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicién operativa

Factor Definicién conceptual . - —
ltem Calificacién
a. Si
La supervision que recibimos es b.  Termino
adecuada, ni poca ni demasiada. MediO-
C. 0.
a. Si.
Puedo hablar tranquilamente con mi jefe b ;Zré?:o
Percepcién sobre la forma como los |&cerca de mis problemas en la empresa. | c. No.
Supervision y correccion jefes : y laorganizacion  misma Los Jefes explican, de buena manera, a E' ?ie-rmino
supervisa Y | sus subalternos, lo que hay que corregir. |~ Medio.
controla los resultados y retroalimenta e. Mo
a. I.
los errores. La gerencia valora y promueve la auto- | b.  Termino
disciplina y la iniciativa propia. mediO-
C. 0.
Los Jefes promueven la a. Si
retroalimentacion sobre los resultados y | b-  Termino
los errores. . Mgd'°'
a. Si.
Mi equipo de trabajo tiene cierta|b. Termino
autonomia para la auto-administracion. mediO-
C. 0.
Nuestro equipo de trabajo tiene un|a St
y . o espacio para planear y ejecutar sus b- -',\;lzr(;?(')”o
Percepcion sobre la disposicion y |Propias labores. c. No.
conducta de los diferentes miembros | Se utilizan procesos de auto-evaluacion E‘- ?'- ,
. . . . ermino
Trabajo en equipo del equipo inmediato de trabajo hacia 't?:t')\gfoua' y grupal en nuestro equipo de medi.
e . . . C. 0.
la consecucion de metas y objetivos = equipo, Ia Jefatura promueve la| & S
propuestos. confianza y colaboracién incondicional | ® ;\FAZZ?(')”"
entre nosotros c. No.
Mantenemos una motivacién constante .
entre los miembros del equipo de trabajo E- ?'- ,
para conseguir las metas que nos han| > S0
sido asignadas. c. _No.
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Tabla 2. (Continuacion)

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definiciéon operativa

Factor Definicién conceptual - —
ltem Calificacion
El salario (o los honorarios) que a. Si
recibimos son mas o menos los que | P femino
ofrece el mercado. . No.
Recibo mas o menos la misma a.  Si
remuneracion como otras personas | P Temino
. . . en puestos parecidos. c. No.
Satisfaccion sobre las politicas L — ;
) 8 a remuneracion que recibo es a  Si
Remuneracion §alarlales actuales y normas de justa, aunque no sea tanto como me | b.  Temmino
incrementos; ademas de las gustaria recibir. o Nedo.
condiciones de justicia y méritos para Se toma muy en cuenta la calidad : s :
H 1A H a. I.
la asignacion de los mismos. del trabajo para los aumentos b.. Termino
salariales. o Medio.
Los colaboradores recibimos
prestaciones extra-legales u otros a. Si
beneficios adicionales por nuestro b. IAZZT(')”O
desempefio. c. No.
Existe, entre los colaboradores, un|a. si
alto sentido de pertenencia para con| > Temmine
la organizacion. c. No.
Dentro de la empresa, me siento E: ?Iermino
i i Medio.
Expresién del trabajador sobre el valor importante y valioso como persona. c. glo
: : que representa la organizacion en su | Tengo un inmenso carifio y respeto | b, Temino
Sentido de pertenencia vida y el grado de importancia de lo por esta organizacion. mediO-
que él representa para ella. —
Me siento respaldado por esta|b Temino
organizacion. . L"sd'o
Cuento incondicionalmente con esta | b, ?e:rmino
empresa. . mgdlo
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Tabla 2. (Continuacion)

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definiciéon operativa

Factor Definicién conceptual - ——
ltem Calificacién
Los jefes los reconocen verbal y .
publicamente cuando sus subalternos f)‘ f‘ . )
. ermino Medio.

cumplen sus metas y tareas.

C.

No.

Los jefes valoran las destrezas,

. 5 . habilidades y conocimientos de sus a S .
Satisfaccion por el reconocimiento del Jefe y b.. Termino medio.
¢ | | btenid coun subalternos. c.  No.
Reconocimiento por la labor | 1070, 2% lodios obieidos por un Los efes aberiamerte reconoceny |
al cJum limiento  de  obietivos ’ metas elogian los valores personales de sus | > f‘ermino Medio
establecﬁjas J y colaboradores. e No.
' La organizacion estimula y anima el .
crecimiento personal de los a S .
. ermino medio.
colaboradores. c. _ No.
Recibo felicitaciones de mi jefe cuando | 2 S .
. b. Termino Medio.
hago algo muy bien hecho. c.  No.
A il a. Si.
Yo sé I.o quella empresa espera de mi o e minG medio.
y de mi trabajo. e No.
Al personal de todo nivel se le delega| 2 S .
. . . ., . , b. Termino Medio.
Hace referencia al nivel de satisfaccion que | responsabilidades y no sélo tareas. c.  No.
tienen los empleados respecto a la Participo, con voz y voto, en las
. . .. . . . g . . P a. Si.
Concertacion y autoridad, participacion y concertacion sqbre dec|s’|ones que toman mis jefes acerca | > 2' .
tici ., las formas de hacer las cosas en el trabajo, | de mi Trabajo. ¢ No.
parucipacion la participacién en decisiones; Tengo la autoridad y la
ilidad y autonomia para ejercer ili i a. Si
responsabilidad y autonomia para ejerce responsabilidad necesarias para S Medio.
sus funciones. realizar mi trabajo en forma optima. c.  No.
Participo activamente en las .
decisiones organizacionales que me o ?‘- . .
. ermino medio.

afectan a mi y a mi trabajo.

No.
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Tabla 2. (Continuacion)

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definiciéon operativa

Factor Definicién conceptual . - -
ltem Calificacion
Los superiores de esta organizacion, a s
manejan con justicia la autoridad y poder que | ,  Temino Medio.
tienen. c. _ No.
Los jefes organizan y coordinan las labores E: ?'e'rmino medio.
de los subalternos de manera eficiente. c. _No.
) Satisfaccion  del trabajador entorno a la | Existe una adecuada delegacion de tareasy | a.  Si . _
Liderazgo forma como los jefes yl/o cargos de |responsabilidades en la empresa. ‘C’ L‘Z””'”" Medio.
autoridad manejan el poder y ejercen el : '
liderazgo en la organizacion. Los mandos altos de la empresa son mas o si
facilitadores que hacedores o ejecutores. b. Termino medio.
c. No.
Los Jefes de esta empresa tienen bajo
protagonismo; generalmente se dedican a a. Si )
asesorar a sus subalternos. 2' L‘Zrm'”o Medio.
La empresa mantiene comunicado a sus
empleados sobre los cambios y .
novedades que afectan a la a S .
X ., b. Termino medio.
organizacion. c. _No.
Los jefes comunican abiertamente los S e
Satisfaccién por la disponibilidad de la|resultados a los miembros de su equipo. | c.  No.
informacion que se requiere para hacer el | La empresa cuenta con canales de
Comunicacion trabajo y el uso adecuado de los canales de | comunicacion idoneos para
comunicacion organizacional que | mantenernos S
garanticen la optima prestacién del servicio. |informados de cualquier novedad que b Termino medio.
afecte nuestro trabajo. c. _ No.
La empresa se preocupa por S e
mantenernos informados. c.  No.
a. Si.
Estqy al tanto (.j? todo aquello que afecta b Termino medio.
a mi organizacion. c. _No.
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Tabla 2. (Continuacion)

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Definiciéon operativa

Factor Definicién conceptual . - —
ltem Calificacién
En esta organizacion los empleados
tienen los recursos que necesitan para a s
hgcer . b: Termino Medio.
bien su trabajo. c. _ No.
La empresa da suficiente induccion y si
entrenamiento para desempefiar S Tamine medio.
Satisfaccion del trabajador en torno a la correctamente el trabajo. c.  No.
: 2 disponibilidad de recursos tanto A los empleados se les da suficiente a S ,
. . ) : b.  Termino Medio.
Satisfaccion por los recursos humanos, fisicos y materiales que le tiempo para realizar sus labores. c.  No.
permiten desempefiar eficazmente su Esta organizacion entrega a los
trabajo. empleados los equipos y las
herramientas a s
necesarias para el desarrollo de su b Termino medio.
trabajo. c. _No.
Esta organizacién asigna el numero
correcto de personas para la realizacion a s
de . b: Termino Medio.
cada trabajo. c. _ No.
Las reglas y normas de la organizacién | @ Si- _
| b.  Termino medio.
son claras. ¢ No.
La cadena de mando y los conductos | 2 ?i o Med
regulares son claros y respetados. o g e Medie:
. . . . . izacién | & Si-
Mide el nivel de satisfaccién del trabajador | €342 persona en la organizacion| B 20 o L
. conoce sus derechos y obligaciones. N
Estructura v realas sobre la forma como el percibe que la c. No.
yreg organizacién divulga y aplica las normas, | L@s | reglas Iy normas favorecen, F|’°r
reglas y politicas organizacionales. 'glfak; ‘3 a empresa y a 08|, g
colaboradores b.  Termino Medio.
COMO personas. c. _ No.
Los colaboradores conocemos y nos
sentimos comprometidos con los a s
nor’rr)as, L . b: Término medio.
politicas y objetivos corporativos. c. _ No.
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6.5 TECNICAS E INSTRUMENTO PARA RECOLECCION DE LA
INFORMACION

Debe existir coherencia entre el modelo tedrico propuesto sobre el concepto de
clima organizacional y el instrumento que se emplea en este propodsito. Tal
situacion permite entender la diversidad de modelos y, en consecuencia, de
instrumentos para medir el clima organizacional, lo cual no hizo necesario la
construccion de un modelo propio. En la revision a diferentes instrumentos se
encontré que el que se presenta a continuacion, representa las variables que se
consideran necesarias e importantes a medir en el clima organizacional de la
Alcaldia Municipal de Santa Rosa de Cabal, igualmente este instrumento presenta
validez y confiabilidad representativa lo cual llevo a la conclusion de hacer uso del
mismo como la mejor opcion. Fue construido segun la metodologia propuesta por
Ps Mariela Diaz Pinilla & gestion Humana Colombia, bajo el nombre de clima 18.
Editor Gestion Humana Colombia. Barranquilla/ Colombia. Primera edicion. Esta
es una prueba que permite establecer el nivel de satisfaccion de los miembros de

una organizacion respecto a 18 factores de la variable clima organizacional.

El rango de aplicacion de la prueba incluye a toda persona que labore o preste sus
servicios continuamente en una organizacion independientemente del nivel
jerarquico que ocupe. La calificacion no puede ser individual sino grupal; y su

aplicacién es de caracter anénimo.

La prueba esta disefiada en forma de cuestionario, la cual plantea la formulacién
de una serie de situaciones que pueden o no darse en la organizacion, y que
obligan al trabajador mediante eleccion forzosa a contestar, de tal forma que su
opinion contribuya a la obtencion de un resultado grupal que estadisticamente
permita establecer los niveles del clima laboral a través del estudio clima 18.

El cuestionario se construyo a través del planteamiento de situaciones tipicas de
la vida laboral relacionadas con las variables del clima 18; situaciones que
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constituyen preguntas cerradas de hechos especificos con opcién de respuestas
Tricotdmicas, la cuales exigen una opcidon de respuesta entre tres alternativas

posibles: a) Si, B) Termino Medio c) No.

El puntaje directo se obtiene del promedio obtenido por las respuestas dadas por
todos los trabajadores que hagan parte del estudio respectivo; obteniendo una
media que posibilita establecer los niveles de satisfaccion e insatisfaccion de los
trabajadores respecto a los 18 variables del clima laboral.

La escala por cada factor establece la siguiente calificacion:
81 a 100 %, excelente.

61 a 80%, alta satisfaccion.

41 a 60%, ni muy baja ni muy alta.

21 a 40%, muy baja.

0 a 20%, insatisfaccion total.

La confiabilidad, consistencia y validez de la prueba; se obtuvo teniendo en cuenta
el coeficiente permanencia o correlacion test-retest en dos ocasiones distintas
separadas por un intervalo de tiempo comprendido entre 6 meses de tiempo y 12
meses respectivamente, para 20 empresas diferentes realizado por Gestion
Humana Colombia.

Forma de Aplicacion: Aplicaciéon Individual con analisis de resultados consensual.
Tiempo de Aplicacién: Sin Limite.
Material: Cuadernillo, Hoja de Respuesta.

Correccion: Sistematizada.
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6.6 PROCEDIMIENTO

La investigacion se realizé en seis momentos.

Primer momento: Aprobacion por parte del equipo de gobierno de la
administraciéon municipal; en este se presentd la propuesta de medicidén de clima
en el cual se incluyeron sus objetivos, justificacion, beneficiarios, instrumento de
medicidén, trabajo realizado previamente para ser presentado ante el Alcalde
Municipal y su respectivo consejo de gobierno integrado por su equipo asesor y
secretarios de despacho.

Segundo momento: Sensibilizacion y preparacion; en este momento se inicio la
etapa de intervencion donde por secretarias o areas se socializo la propuesta de
medicion de clima organizacional, donde se establecieron los objetivos
pretendidos, la importancia del mismo y el tipo de instrumento a utilizar, ubicando
igualmente la agenda o calendario especifico para la aplicacion del mismo de

manera individual.

Tercer Momento: Ejecucion; para este momento se establecié una agenda de
reuniones por secretarias o areas para la aplicacion del instrumento, situacion que
tuvo lugar entre los meses de julio y noviembre de 2009, tiempo durante el cual se

aplicaron las 133 encuestas de manera individual.
Cuarto momento: Analisis e interpretacién de resultados. En este momento se
proceso la informacion lograda a través de la encuesta y se pudo realizar el

analisis de la informacién e interpretacion de los resultados.

Quinto momento: Retroalimentacion; una vez obtenido los resultados se planted

una nueva agenda de trabajo para socializar los resultados obtenidos de manera
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separada, con cada secretaria o area, garantizando de esta manera privacidad en
la informacién y retroalimentacion, este trabajo se adelanto con autorizacion vy
acompanamiento del alcalde municipal y secretario de asuntos administrativos,

momento desarrollado entre los meses de marzo y abril de 2010.
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7. RESULTADOS

A continuacién se presentan los resultados del estudio mostrando los porcentajes
obtenidos en cada factor indagado y en cada secretaria o area consultada.

7.1 DESCRIPCION POR SECRETARIAS Y AREAS

Grafica 1. Consolidado General de la Administracion Municipal.
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Analizando el consolidado de todas las Secretarias o Areas de la Administracion
Municipal que califican 18 factores y su relacion en un semaforo indicador de los
niveles de satisfaccion e insatisfaccién en porcentaje se obtiene que:
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Tabla 3. Semaforizaciéon de los Factores de Descripcién

RANGO DE
SEM CALIFICACION CALIFICACION EN FACTOR DE DESCRIPCION
PORCENTAJE
INSATISFACCION TOTAL 0 A 20% Ninguno.
MUY BAJA 21 A 40% Ninguno
Aprecio por las ideas e
iniciativas del empleado.
Remuneracién.
Comunicacion.
NIMUY BA?'-JFAA NIMUY 41 A 60% Satisfaccion por los recursos.
Riesgo y bienestar.
Relaciones entre jefes.
Liderazgo.
Justicia en el trabajo.
Reconocimiento por la labor.
Motivacion hacia los resultados y
los cambios.
Trabajo en equipo.
Supervision y correccion.
61 A 80%
ALTA SATISFACCION ° Relaciones entre comparieros
jefes.
Estructura y reglas.
Sentido de pertenencia.
Concertacion y participacion.
Relaciones con los jefes.
Relaciones con el equipo de
EXCELENTE 81 A 100%

trabajo.
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Grafica 2. Cuerpo de Bomberos
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FACTOR DE DESCRIPCION

En esta area el factor de mejor comportamiento es sentido de pertenencia con el
80%, y el factor a mejorar es aprecio por las ideas e iniciativas del empleado con

un 51%.
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Grafica 3. Despacho Alcaldia Municipal
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En el despacho de la alcaldia el factor que mejor calificacion presenta es relacion
con los jefes con un 85%, y los de mas baja calificacion relacion entre jefes,
relacion entre compareros y jefes, justicia en el trabajo, estructuras y reglas,
supervisién y correccion, siendo los de mas baja calificacién aprecio por las ideas
e iniciativas del empleado, comunicacion y los mas criticos con un 37% liderazgo
y satisfaccion por los recursos.

54



Grafica 4. Oficina de Enlace Programa Familias En Accién
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En el area de familias en accién los factores que presentan mayor satisfaccion con
un 96% las relaciones con el equipo de trabajo, 88% estructuras y reglas y
relaciones con los jefes y los de menor calificacion relaciones entre jefes con un
26%, siendo el mas critico aprecio por las ideas e iniciativas del empleado con un
23%.

55



Grafica 5. Secretaria de Gobierno y Transito
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FACTOR DE DESCRIPCION

En la Secretaria de Gobierno y Transito el factor de mejor aceptacion es
relaciones con el equipo de trabajo con un 80%, y el de mas baja calificacion
aprecio por las ideas e iniciativas del empleado con un 42%.
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Grafica 6. Concejo Municipal
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Para los funcionarios del concejo municipal el factor de mayor fortaleza es
concertacion y participacion con un 93% vy los de mayor debilidad riesgo y
bienestar, motivacion hacia los resultados y los cambios con un 40%.
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Grafica 7. Secretaria de Salud y Seguridad Social En Salud
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Para la Secretaria de Salud todos los factores tienen una calificaciéon buena siendo
la mas destacada las relaciones con el equipo de trabajo con un 88% y los mas
bajos remuneracion y reconocimiento por la labor con un 62%.
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Grafica 8. Secretaria de Planeacion
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Para la Secretaria de Planeacion el factor mas destacado con un 93% es
relaciones con el equipo de trabajo y el factor mas critico el aprecio por las ideas

e iniciativas del empleado con un 45%.
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Grafica 9. Subsecretaria de Obras Publicas e Infraestructura
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Para la Subsecretaria de Obras Publicas e Infraestructura la calificacion obtenida
en todos los factores es buena siendo las mas destacadas estructura y reglas y
sentido de pertenecia con un 85% y la menos destacada el aprecio por las ideas e

iniciativas del empleado con un 56%.
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Grafica 10. Secretaria Juridica
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En la Secretaria Juridica la calificacion encontrada muestra el factor con mas alta
calificacion con un 93% relaciones con el equipo de trabajo, por otro lado los
factores mas criticos son la remuneracion con un 30% y el aprecio por las ideas e

iniciativas del empleado con un 36%.

61



Grafica 11. Oficina de Atenciéon A Usuarios Del SISBEN
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La Oficina de Atencién a Usuarios del SISBEN presenta los mas altos logros
siendo la mas destacadas relaciones con los jefes con un 100% y el mas bajo

remuneracion con un 66%.
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Grafica 12. Secretaria de Desarrollo Econémico y Competitividad
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La Secretaria de Desarrollo Econémico y Competitividad presenta sus mejores
logros en relaciones con el equipo de trabajo con un 91%, siendo la calificacién
mas baja con un 34 % satisfaccion por los recursos.
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Grafica 13. Unidad Municipal de Asistencia Técnica Agropecuaria - UMATA
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En la Unidad Municipal de Asistencia Técnica - UMATA se muestra un alto grado
de calificacion siendo el de mejor calificacion con un 98% relaciones con el equipo

de trabajo y el nivel mas bajo con un 30% remuneracion.
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Grafica 14. Secretaria de Desarrollo Social
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La Secretaria de Desarrollo Social presenta una de las mas bajas calificaciones
siendo el factor mas alto con un 82 % relaciones con el equipo de trabajo y el mas

critico relaciones entre jefes con un 33%.
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Gréafica 15. Secretaria de Hacienda y Administrativa
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La Secretaria de Hacienda y Administrativa presenta una calificacion intermedia
siendo el factor mejor calificado con un 77% relaciones con el equipo de trabajo y

el factor mas bajo la comunicacién con un 35%.
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7.2 POR FACTOR SELECCIONADO

En los siguientes cuadros se muestra el analisis desde cada area o secretaria en

el comportamiento de cada uno de los 18 factores.

Grafico 16. Factor Comunicacion

7
Comunicacion
6
5
4
SECRETARIAS O
AREAS 3
2
! 50% -
(]
29% 14% . 7%
0 - : N
NI MUY BAJA, NI ALTA MUY BAJA EXCELENTE (81 A
MUY ALTA (41A  SATISFACCION 100% )
60%) (61 A 80%)
CALIFICACION

i CANTIDAD DE SECRETARIAS O AREAS QUE ELIGEN EL TIPO DE CALIFICACION

B PORCENTAJE DE SECRETARIAS O AREAS POR TIPO DE CALIFICACION

Se puede observar el factor comunicacion con una calificaciéon ni muy baja, ni muy
alta en el 50%, de alta satisfaccién en el 29%, muy baja en el 14% y excelente
solo en el 7% de las secretarias o areas de la Administracion Municipal.
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Grafico 17. Factor Liderazgo
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De todas las areas o secretarias se observa en el factor evaluado liderazgo que el
43% califica ni muy baja, ni muy alta la satisfaccion, el 36 % alta satisfaccion, el

14% muy baja y el solo el 7 % excelente calificacion.
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Grafico 18. Factor Reconocimiento Por La Labor
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Se puede observar que un 50% de las secretarias evaluadas califican el
reconocimiento por la labor en un nivel alto, el 36% en un nivel ni muy bajo, ni muy

alto, y el 14% excelente.
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Grafica 19. Factor Sentido de Pertenencia
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El sentido de pertenecia tiene una calificacién en su mayoria de alta satisfaccion
(57% de las Secretarias o areas evaluadas), el 36% lo califica excelente y solo el

1%, la califica ni muy alta ni muy baja.
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Grafica 20. Factor Supervision y Correccién
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Para el 50% de las diferentes secretarias o areas, la supervision y correccion tiene
una calificacion de alta satisfaccion; un 29% califica la satisfaccién en este factor
ni muy baja, ni muy alta y el 21% la califica excelente.
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Grafico 21. Factor Trabajo En Equipo
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El trabajo en equipo es un factor que obtiene una calificacion de alta satisfaccion
del 57% de las secretarias o areas, un 21% califica la satisfaccion con este factor

ni muy baja, ni muy alta y también un 21% la califica como excelente.
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Grafico 22. Factor Remuneracion
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En el factor remuneracion el 50% de las secretarias calificaron la satisfaccion ni
muy baja, ni muy alta; el 29% satisfaccion alta y el 21% muy baja. Esta
informacién arroja una calificacion de la satisfaccion por el factor remuneracion
tendiente a ser baja.
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Grafico 23. Factor Relaciones Con Los Jefes
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Para el 57% de las Secretarias o Areas, la calificacion de la satisfaccion de este
factor es excelente, para el 36% de alta satisfaccion y solo par el 7% ni muy baja,

ni muy alta.
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Grafico 24. Factor Aprecio Por Las Ideas e Iniciativas Del Empleado
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El 57% de las Secretarias o Areas califican la satisfacciéon que genera el aprecio

por las ideas e iniciativas del empleado; el 21% da una calificacién muy baja, el
14% excelente y solo un 7% una calificacion de alta satisfaccion. Esta informacion

arroja una calificacion de la satisfaccion por el factor aprecio por las ideas e

iniciativas del empleado tendiente a ser baja.
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Grafica 25. Factor Motivacién Hacia Los Resultados y Los Cambios
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En este factor el Concejo Municipal considera la motivacién hacia los resultados y
los cambios baja (7%), en las restantes secretarias o areas es calificada
excelente (7%); ni muy baja, ni muy alta (29%) y de alta satisfaccion en el 50%.
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Grafica 26. Factor Relaciones Con EIl Equipo De Trabajo
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Este factor es uno de los mejores calificados ubicandose los resultados en niveles
altos y excelentes 43 y 57% respectivamente.
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Grafica 27. Factor Relaciones Entre Jefes
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El 14% de las Secretarias o Areas consideran muy baja la relacién entre jefes, el
14% excelente; el 21% de alta satisfaccion y el 50% ni muy baja, ni muy alta.
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Grafica 28. Factor Relaciones Entre Compaiieros y Jefes
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Dentro de la Administracion Municipal el 57% califican de alta satisfaccion la
relacion entre companeros y jefes, un 29% ni muy baja, ni muy alta y el 14% la

califican excelente.
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Grafica 29. Factor Riesgos y Bienestar
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El 43% de las Secretarias o Areas califican el riesgo y bienestar con alta, ni muy
baja, ni muy alta satisfaccion; el 14% la califica muy baja.
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Grafica 30. Factor Satisfaccion Por Los Recursos
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El 50% de las Secretarias o Areas califican la satisfaccion por los recursos ni muy
baja, ni muy alta; el 36% con alta satisfaccion y el 14% con muy baja la
satisfaccion.
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Grafica 31. Factor Justicia En El Trabajo

; Justicia En El Trabajo
5
SECRETARIASO *
AREAS 3
2
1 &2
50% 43%
7% 0 0%
0 - " ) ———
NI MUY BAJA, NI ALTA EXCELENTE (81 A MUY BAJA
MUY ALTA (41 A SATISFACCION 100% )
60%) (61 A 80%)
CALIFICACION
i CANTIDAD DE SECRETARIAS O AREAS QUE ELIGEN EL TIPO DE CALIFICACION
H PORCENTAJE DE SECRETARIAS O AREAS POR TIPO DE CALIFICACION

Para el 50% de las Secretarias o Areas la justicia en el trabajo recibe una
calificacion ni muy baja, ni muy alta; el 43% la califica como alta y solo un 7% la
califica excelente.
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Grafica 32. Factor Estructura y Reglas
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El factor estructura y reglas tiene una calificacion de alta satisfaccion y excelente
en el 36% de las Secretarias o Areas de la Administracién y un 29% la califica con
un grado de satisfaccion ni muy baja, ni muy alta.
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Grafica 33. Factor Concertacion y Participacion

Concertacién y Participacién

7
6
5
SECRETARIAS O
AREAS
3
2
1 36% -
0 - ———
ALTA EXCELENTE (81 A NI MUY BAJA, NI MUY BAJA
SATISFACCION 100% ) MUY ALTA (41 A
(61 A 80%) 60%)
CALIFICACION

H CANTIDAD DE SECRETARIAS O AREAS QUE ELIGEN EL TIPO DE CALIFICACION
B PORCENTAJE DE SECRETARIAS O AREAS POR TIPO DE CALIFICACION

El 57% de las Secretarias o Areas califican con alta satisfaccién la concertacion y
participacion; el 36% como excelente y solo el 7% ni muy baja, ni muy alta.

7.3 ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Factores como sentido de pertenecia, concertacion y participacion, relacion con
los jefes muestran un buen nivel de aceptacion, siendo las relaciones con el
equipo de trabajo el factor con mas alta calificacion con un 83%, notandose a
funcionarios comprometidos con la entidad, siendo esta la “percepcidn que tiene el
trabajador sobre la calidad de las relaciones entre él y los miembros de su equipo
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de trabajo. Involucra en su percepcion, el trato, el respeto, el apoyo, la
comunicacion y la empatia.”"

Para poder entender como son las relaciones interpersonales entre los empleados
de la empresa es importante tener en cuenta que un grupo es "una pluralidad de
individuos que se relacionan entre si, con un cierto grado de interdependencia,
que dirigen su esfuerzo a la consecucion de un objetivo comun con la conviccion
de que juntos pueden alcanzar este objetivo mejor que en forma individual “'*. De
otra parte, los grupos pueden ser formales e informales: los primeros son aquellos
que existen en la empresa en virtud del mandato de la gerencia para realizar
tareas que contribuyan al logro de los objetivos organizacionales y los segundos
son grupos de individuos cuyas experiencias laborales comunes desarrollan un
sistema de relaciones interpersonales que van mas alla de aquellos establecidos
por la gerencia. Lo ideal es que la gerencia propicie y facilite la evoluciéon de los
grupos de trabajo para que se conviertan en equipos de trabajo. Un grupo se
convierte en equipo cuando los miembros del grupo estan centrados en ayudarse
entre si para alcanzar una (s) meta(s) de la empresa.

Se debe buscar que los equipos sean eficaces, es decir, que logren ideas
innovadoras, alcancen sus metas y se adapten al cambio; sus miembros deben
estar altamente comprometidos tanto con el equipo como con las metas de la
organizacion. Por lo tanto, son altamente estimados por la gerencia y se
reconocen y recompensan sus resultados. Si los empleados de la empresa
conforman equipos de trabajo sus relaciones interpersonales se mejoraran
notablemente puesto que se hara satisfactorio el trabajo, se desarrollara la
confianza mutua entre los miembros del equipo y entre el equipo y la gerencia; se
mejorara la comunicacion entre los miembros del equipo y con otros grupos por
cuanto se concientizaran que trabajan, no para una empresa cualquiera, sino para
una empresa en particular; surge asi un sentimiento de identidad y de compromiso
hacia ella. Por lo tanto, los temores se minimizan y el personal entiende mas a sus
directivos y estos a su vez comprenden mas a sus empleados.

De otro lado, aprecio por las ideas e iniciativas del empleado presenta en
promedio la calificacidn mas baja, esto hace pensar en la necesidad de trabajar la
receptividad del empleador y jefes de despacho sobre sugerencias realizadas por
parte de los empleados a través de capacitacion con temas concretos como la
participacion en la toma de decisiones, entendiendo que la participacion es “ el
involucramiento mental y emocional de los individuos en situaciones grupales que
los estimula a contribuir a favor de las metas del grupo y a compartir la

3 DiAZ Pinilla Mariela @Gestién Humana Colombia, 18 factores de evaluacion del clima laboral, Barranquilla
2008 .p13.

* BALLENATO Prieto Guillermo, trabajo en equipo, dindmica y participacion en grupos; ed. Pirdmide.
Barcelona 2005 capitulo 1 p1.
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responsabilidad sobre ellas” '° | esta definicién contiene tres ideas importantes:
Involucramiento, contribucién y responsabilidad. La participacion tiende a elevar el
desempeno y la satisfaccion laboral. Las practicas participativas apresuran el
cumplimiento de metas al trasferir mayor responsabilidad a los niveles inferiores
de la organizacion y agilizar el proceso de aprobaciéon. En la comunicacién se
encuentra el segundo factor mas bajo, presentado con un 53% existiendo
secretarias o areas criticas como desarrollo econémico y competitividad, hacienda
y administrativa, despacho de la alcaldia y desarrollo social, por tanto se necesita
reforzar dicho tema, ya que se reconoce el uso adecuado de los canales de
comunicacion organizacional para garantizar una optima prestacién del servicio,
en este sentido Alfonso Cardé Garcia (*'°) en su trabajo afirma que:

La comunicacion va siempre ligada al clima laboral. No se puede entender una
cosa sin la otra, puesto que comunicarse implica transmitir un clima
determinado, sea bueno o malo. Los trabajadores con mayor movilidad o los
gue mas contacto tienen con personas distintas suelen ser los que comunican,
transmiten o difunden todo tipo de noticias, muchas veces susceptibles de
generar un clima laboral determinado.

Igualmente otros factores como satisfaccion por los recursos , riesgo y bienestar
presentan una calificacion por debajo del 60%, siendo de suma importancia
trabajar estos factores que se convierten de manera directa en motivacion para
los colaboradores en todos los niveles ya que al mejorar esta satisfaccion se
permite desempefar eficazmente su trabajo, ademas de la busqueda del
bienestar personal. Un factor de suma importancia como lo es el liderazgo
presenta una situacién critica por debajo del 60% en siete de las catorce
secretarias o areas en estudio, lo cual indica la necesidad de capacitacion en la
forma de ejercer el liderazgo en la organizacion y el manejo del poder.

El factor que midié la percepcidon del trabajador en torno a la manera como se
ejercen las politicas de personal en la empresa mostro una buena calificacion,
aunque en tres Secretarias lo consideran bajo lo que hace evidente la falta de
claridad en el tema de justicia en el trabajo.

Igualmente factores como reconocimiento por la labor, motivacion hacia los
resultados y los cambios, trabajo en equipo, supervision y correccion, estructura y
reglas tienen un buen nivel de aceptacion lo que denota una intensidn por parte de
la administracién municipal y todo el equipo de trabajo en buscar la armonia

' DAVIS y NEWSTROM, comportamiento humano en el trabajo, Mac Graw Hill. México. 1999, p 246
*1% CARDO, GARCIA Alfonso, 2.000 p2, citado por
Catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/lad/garcia_s_ac/capitulo2.pdf
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necesaria para el buen cumplimiento de su mision, pero que requiere de un poco
de esfuerzo adicional para mejorarlo.

Las relaciones entre comparieros y jefes y la relacion entre jefes se muestra
moderadamente buena, pero con aspectos a mejorar lo que llevaria a pensar en
afianzar los conceptos de liderazgo y comunicacion que contribuyan en la mejora
de estos factores, haciendo especial énfasis en algunas Secretarias que
presentan grandes debilidades en la relacidn entre jefes como Familias en Accidn,
Desarrollo Social, Desarrollo Economico y Competitividad, Despacho de la
Alcaldia.

El factor remuneracion con calificacion media, da respuesta a la insatisfacciéon
existente en el 64% de las Secretarias sobre las politicas salariales, pero este
factor no es susceptible de modificaciones por tratarse de asignaciones dadas
segun las normas de la funcién publica vigentes, lo que denota el desconocimiento
existente en el tema.

Es evidente la presencia de tantos micros climas, como secretarias o areas
existen, y aunque con algunos resultados de factores similares, se establecen las
diferencias existentes en factores determinantes como estilos de liderazgo, lo cual
evidencia los multiples estilos presentes dentro de la administracion municipal sin
un direccionamiento claro. El clima total equivale entonces a la medida de los
climas reunidos en todas las secretarias.

Finalmente la mirada que se hizo sobre el clima organizacional que se percibe en
la Alcaldia Municipal de Santa Rosa de Cabal, se realizd desde la medida
perceptiva de los atributos organizacionales que es un enfoque integrador, ya que
se tuvo en cuenta tanto lo objetivo como lo subijetivo, la calificacion promedio fue
del 64%, mostrando un clima segun la escala determinada en alta satisfaccion
ubicada entre el 61y 80 %.
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8. PROPUESTA O PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

La propuesta de mejoramiento del clima organizacional de la alcaldia municipal de
Santa Rosa de Cabal, nace desde la reflexion realizada en cada area y segun los
resultados encontrados y socializados, igualmente se parte del Direccionamiento
Estratégico de la Entidad y se evidencia la necesidad del fortalecimiento del
Proceso de Gestion del Talento Humano y el aseguramiento de calidad ya que
este no solo abarca los procesos y productos, sino el desempefio de las personas
y las condiciones laborales en que ellas se desenvuelven.

La vida de las personas la conforman una infinidad de interacciones con otras y
con las organizaciones. Por ser eminentemente social, el ser humano vive en
continua interaccidon con sus semejantes, deben cooperar unos con otros y
conformar organizaciones que les permitan lograr objetivos.

En este sentido Chiavenato afirma que “una organizacion es un sistema de
actividades, conscientemente coordinadas, formado por dos 0 mas personas, cuya
cooperacion reciproca es esencial para la existencia de aquella. La organizacion
existe cuando hay personas capaces de comunicarse, estan dispuestas a actuar
conjuntamente y desean obtener un objetivo comun” 17

A partir de lo encontrado en la revision del clima y de lo anteriormente expuesto
se propone establecer un sistema que busque coordinar y liderar el talento
humano en la Alcaldia Municipal de Santa Rosa de Cabal de una manera que
potencie las capacidades de todos y cada uno de sus colaboradores, de sus
procesos Y servicios como entidad de servicio publica.

Se puede mejorar el clima a través del “desarrollo organizacional”, mejorando los
procesos de gestion de recursos humanos, identificar los canales de
comunicacion; a través del desarrollo personal mediante formacién especifica
como es el caso de las “reuniones eficaces” a los directivos y la de “escucha
activa” a los empleados. Igualmente existen otros factores determinantes para
alcanzar dichos objetivos como son: Liderazgo efectivo, establecimiento de una
red interna de comunicacion y ejecucidén y una vision integral de la calidad.

7 CHIAVENATO Idalberto. Administracién de Recursos Humanos-el capital humano de las
organizaciones. México: Mc Graw Hill, 2007 octava edicion. P6
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Todos estos factores requieren de un nuevo conjunto de habilidades y
aprendizajes, que incluyen la conciencia personal y competencia, formacion de
equipos, fomentar la apertura y la confianza, escuchar, dar vy recibir
retroalimentacion, participacion en grupo, solucion de problemas y aclarar las
metas, resolver los conflictos, delegar y entrenar, empoderamiento y la mejora
continua como forma de vida.

El proceso debe empezar por la creacion de un conjunto de sentimientos vy
actitudes que dan lugar a valores duraderos y un compromiso organizacional. En
primera instancia es indispensable definir quién administrara el talento humano,
aunque en la administracién municipal de Santa Rosa de Cabal corresponde a la
Secretaria de Hacienda y Administrativa a esta le corresponden las decisiones
sobre la dinamica de la organizacion y los recursos disponibles. A su vez cada
Secretario de despacho debe ser el que transmita a sus colaboradores las
expectativas y planes de la organizacion y el que recoja las expectativas y el
sentir de los colaboradores. Es indispensable que quien asuma el papel del jefe o
lider tenga claridades sobre los estilos de direccion y como aplicarlos de acuerdo a
los contextos y circunstancias, por tanto a los lideres de las diferentes secretarias
o areas se les debe brindar capacitacion sobre como dirigir sus grupos humanos
de tal forma que potencien en ellos sus capacidades y las condiciones del
ambiente laboral. En este tema diferentes autores refieren a un liderazgo formal, el
cual esta preestablecido por la organizacion y un liderazgo informal aquel que
emerge en el grupo. Segun la relacion entre el lider y sus seguidores pueden
existir varios tipos de liderazgo. Dictador, autocratico, democratico, paternalista,
liberal. La eficiencia de la organizacion de la empresa depende de la conducta de
liderazgo. El liderazgo eficaz implica, entre otros, los rasgos de personalidad , la
conducta del lider, las caracteristicas y la conducta de los subordinados, los
rasgos Y la conducta del superior del lider, los objetivos de la empresa y el disefo
de los puestos de trabajo. (Si todos estos factores son favorables al lider, la
eficacia Optima de éste estara practicamente asegurada). Existen diferentes
teorias frente al liderazgo como rasgo de personalidad como la teoria del gran
hombre que considera que el liderazgo es un rasgo unidimensional de
personalidad, también existe la teoria de la malla gerencial propuesta por Blake y
Mouton en 1964, parte del supuesto de que existen dos dimensiones de gran
importancia para la consecucion de un liderazgo efectivo, que se establecen en
funcién de la conducta del lider y se basa en los intereses por la produccién y la
eficacia del jefe aumenta si adopta con la misma intensidad los diferentes estilos
de direccion, es decir, si adopta el comportamiento de direccion en punto medio.
El Liderazgo desde un enfoque humanista siendo Douglas Mcgregor su principal
tedrico, describié dos concepciones de la naturaleza humana que conducen a
estrategias divergentes de direccion de personas, a practicas y politicas de
personal muy distantes, denominadas teoria X y teoria Y.
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Sin embargo para que las diferentes secretarias actuen de manera uniforme es
indispensable que en la Subsecretaria de asuntos Administrativos y Talento
humano, quien proporciona a su vez la debida orientacién, las normas y los
procedimientos sobre cémo administrar su talento humano, ademas debe prestar
los servicios especializados de reclutamiento, seleccidn, capacitacion, analisis y
evaluacion de puestos etc. Por lo tanto debe estar integrada por personas
especializadas en este tipo de servicios.

La administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal debe tener presente que un
buen sistema de Administracion del Talento Humano esta compuesto por cinco
subsistemas interdependientes establecidos por Chiavenato que son:

Subsistema de Integracién con las funciones de reclutamiento y seleccion.

Subsistema de Organizacién del Talento Humano con las funciones de
induccién, analisis y descripcidén de puestos, planeacion y ubicacion del talento
humano, plan de vida y de carrera y evaluacion del desempefio.

Subsistema de retencion con las funciones de Administracién de sueldos vy
salarios, planes de prestaciones sociales, higiene y seguridad en el trabajo, y
relaciones laborales.

Subsistema de desarrollo con las funciones de capacitacion y desarrollo de
recursos humanos

Subsistema de auditoria con las funciones de banco de datos, sistemas de
informacion y auditoria del talento humano."®

De acuerdo a estas especificaciones generales se hace necesario retomar
algunas funciones que por su caracter influiran significativamente en el clima
organizacional:

Induccion o socializacién. Esta debe iniciar desde el proceso de seleccién cuando
al futuro candidato se le da informacion general y clara de la institucion respecto a
la cultura organizacional, las actividades que se desarrollan, las recompensas, el
estilo de direccion etc. Esta debe continuar aun después de vinculado a la
institucién para proveerle al nuevo miembro un ambiente favorable y acogedor.
Esta debera ser general y especifica. La general debe familiarizar al colaborador
con el lenguaje, usos y costumbres de la institucion explicando la estructura de la
organizacion, los servicios que presta, la mision, vision, objetivos, valores, normas

'8 |bid., P.116-123
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y patrones de comportamiento. La especifica debe hacer alusién a todas aquellas
formas y funciones de su area y cargo especifico. Finalmente este proceso de
induccion debera ser evaluado y establecer plan de seguimiento para garantizar
que realmente este si se logra. Logrando este objetivo se podra obtener un efecto
positivo en el clima, ya que es la manera como el nuevo colaborador se siente
recibido por la administracién, desde este momento comenzara a sentirse
apreciado y valorado por esta y por ende generando una apertura hacia el
sentido de pertenencia y colaboracion con la entidad o generando lo contrario.
Igualmente se deben hacer procesos permanentes de re induccion por los
constantes cambios en los procesos administrativos o de rotacion de funciones
que puede tener la entidad.

Disefio de puestos de trabajo: Aunque existen unas especificaciones del puesto de
trabajo con las funciones y procedimientos, es necesario tener en cuenta que las
posibilidades de obtener mejores resultados de las persona y del trabajo
aumentan cuando estas consideran su trabajo como algo significativo y valioso,
cuando se siente responsable de los resultados del trabajo y cuando la persona
sabe los resultados que obtiene al hacer ese trabajo. En este sentido Chiavenato
estableciéo que “Cada puesto debe ser disefiado con la intencién de reunir cinco
dimensiones esenciales: Variedad, autonomia, significado de la tarea,
identificacion y retroalimentacion, las cuales crean las condiciones para que el
ocupante del puesto encuentre motivacion y satisfaccion en el cargo, sienta
mayor autonomia y autocontrol.” ™ .

Evaluacion del desempefio: Es un instrumento para mejorar los resultados del
talento humano en la organizacion, por lo tanto debe ser planeada, coordinada y
desarrollada en forma adecuada para que produzca los beneficios para el
colaborador y para la instituciéon. Permitira que las personas al interior de la
Administracion Municipal sean retroalimentadas para proporcionarles orientacion,
autoevaluacién, autodireccion y autocontrol capacitandolas para que puedan
alcanzar mejor los objetivos propuestos. La evaluacion del desempefio no es un
fin en si, sino un importante medio para mejorar y ofrecer oportunidades de
crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos los miembros de la
entidad considerando tanto los objetivos de la organizacion como los objetivos de
los individuos.

En cuanto al tema de higiene y Seguridad Laboral se debe tener en cuenta las
siguientes condiciones del trabajo:

9 Ipid., P.211-213
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lluminacién, ruido, temperatura, duracién de la jornada laboral, periodos de
descanso, organizaciéon informal (celebraciones), relaciones, status, recreacion,
esparcimiento para él colaborador y su familia.

Capacitacion y desarrollo del Talento humano. Se parte del hecho de saber que
las personas tienen una gran capacidad para aprender nuevas habilidades, captar
informacion, adquirir nuevos conocimientos, modificar actitudes y conductas, asi
como desarrollar conceptos y abstracciones. La Alcaldia Municipal debe pensar
en una gran variedad de medios para desarrollar a las personas, agregarles valor
y hacer que cada vez cuenten con mas aptitudes y habilidades para el trabajo.
Esta capacitacion y desarrollo de personal debe estar basado en un proceso
planeado porque la capacitacion toma en cuenta la planeacion estratégica de la
organizacion, la cual sirve de base en la preparacién de los colaboradores para el
futuro. Debe ser intencional porque busca alcanzar objetivos de corto, mediano y
largo plazo por medio de cambios en la conducta que impulsen las
transformaciones que se le exigen a entidad. Debe ser proactivo porque esta
dirigido hacia adelante, hacia el futuro y el destino de la institucion y de las
personas que laboran en ella. Se debe basar en el consenso, porque no es
impuesta de la cima para abajo, sino con la consulta y de acuerdo con las
aspiraciones de los empleados.

La capacitacién juega un papel fundamental, donde se propone la construccion de
actividades disefiadas para mejorar el conocimiento y los conceptos, las creencias
y actitudes anticuadas, las habilidades en el desarrollo organizacional.

Desde hace mucho tiempo, la educacion ha sido una técnica de cambio aceptada.
La educacion es el principal mecanismo causal en el modelamiento de la
conducta, el analisis del campo de fuerzas, y la planificacion de vida y carrera.
Para este proposito de educacion se toma el Sistema de educacién
Comportamental o metodologia (SEC), Se trabaja a través de la ludica como un
proceso inherente al desarrollo humano en todas sus dimensiones psiquica,
social, cultural y biolégica, siendo entonces la actividad ludica un medio educativo.
Para el jugador el placer es siempre un fin, para el educador es un medio. A pesar
de ser una actividad tan antigua como la humanidad, su poder educativo no fue
tomado en consideracion hasta que estudios posteriores realizados por grandes
pedagogos como Spencer, Montessori y Rosseau, entre otros, demostraron su
efectividad como instrumento educativo.

En las dinamicas grupales ludicas, se utilizan los juegos, los cuales siempre estan
presentes en las diferentes etapas de los procesos de aprendizaje del ser
humano. El valor educativo, que el juego tiene en las etapas pre-escolares y en
la escuela en general, es claro y evidente, pero muchas personas aun no
reconocen al juego como detonador del aprendizaje. Para muchos el jugar
equivale a perder el tiempo, y no estan equivocados si en la aplicacién del juego
no hay estructura, sentido y contenido. Las actividades ludicas pueden estar
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presentes inclusive en la edad adulta y ser muy constructivas si se les aplica bajo
la metodologia del aprendizaje por experiencias, conscientes de que los seres
humanos se mantiene en un continuo proceso de aprendizaje desde que nacen y
permanentemente mientras se existe.

En la metodologia (SEC), los ambientes y actividades ludicas en los adultos, se
conoce como la metodologia del aprendizaje por medio de experiencias, cumplen
una doble finalidad: contribuir al desarrollo de las habilidades y competencias de
los individuos involucrados en los procesos de aprendizaje y lograr una atmosfera
creativa en una comunién de objetivos, para convertirse en instrumentos eficientes
en el desarrollo de los mencionados procesos de aprendizaje, que conllevan a la
productividad del individuo y del equipo, en un entorno gratificante. Ademas, es
necesario que en los adultos provoquen sorpresa, motivacion y entretenimiento a
fin de garantizar la estabilidad emocional y el nivel de participacion en el desarrollo
de las actividades.

Y por ultimo esta la auditoria del talento humano que es el control para asegurar
que las distintas unidades de la organizacion trabajen de acuerdo con lo previsto.
Si las unidades no lo hacen en armonia y al mismo ritmo, la entidad no funciona
con eficiencia.

Existen gran variedad de medios y estrategias con los cuales la institucion intenta
controlar la conducta de las personas y encuadrarlas dentro de su conveniencia,
objetivos y expectativas. El problema esta en el hecho de que, cuantos mas
mecanismos de control utilice tanto menor es el grado de libertad de accién y de
autonomia de las personas. Cuando los controles son rigidos y severos, la
reaccion natural de las personas es a rebelarse, no aceptarlos y rechazarlos. El
ideal es crear formas de control que sean constructivas y que conduzcan libre y
sanamente a las personas hacia los objetivos propuestos por la institucidén y que
deje espacio para la consecucion de los objetivos individuales y la satisfaccion de
las expectativas personales, en este sentido los equipos son sumamente
recomendables porque sustituyen el control burocratico por el grupal.

De otro lado la educacion o formacién no pueden ser el unico elemento presente
que garantice el mejoramiento del clima organizacional, también es de gran
importancia realizar una mirada a las tendencias actuales sobre el manejo del
talento humano en la Organizacion que se orienta a buscar calidad de vida en el
trabajo, ya que esta representa el grado en que los miembros de la organizacion
pueden satisfacer sus necesidades personales con su actividad en la
organizacion. La calidad de vida en la organizacion implica una variedad de
factores que tienen que ver con la satisfaccion del trabajo desempefnado, las
posibilidades de futuro en la organizacion el reconocimiento por los resultados
alcanzados, el salario percibido, las prestaciones ofrecidas, las relaciones
humanas dentro del grupo y la organizacion, el ambiente psicologico vy fisico del
trabajo, la libertad para decidir, las posibilidades de participar y otros aspectos
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similares. Todo eso no solo implica elementos intrinsecos al puesto, sino también
los elementos extrinsecos y contextuales. Afecta actitudes personales vy
comportamientos importantes para la productividad, como la motivacion para el
trabajo, la capacidad de adaptacion y la flexibilidad ante los cambios en el
ambiente laboral.

Con esta propuesta se espera aportar a las iniciativas de mejoramiento continuo
que invita a hacer el Direccionamiento Estratégico de la institucién, en busca de
crear mejores condiciones y de lograr cumplir la mision, vision, objetivos vy
compromisos institucionales sino también los individuales de cada uno de los
colaboradores que hacen parte de la Administraciéon Municipal de Santa Rosa de
Cabal, logrando asi el mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios,
como lo establece el eslogan del plan de desarrollo municipal.
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9. CONCLUSIONES

En general, el clima laboral que se percibe al interior de la Administracion
Municipal de Santa Rosa de Cabal, es de un ambiente moderadamente
bueno, Con una calificacion ni muy alta ni muy baja.

Se evidencia la existencia de micro climas por cada Secretaria o area
estudiada.

Los servidores sienten que existe una excelente relacion con el equipo de
trabajo, no obstante, se deben reforzar mediante capacitacion y otras
técnicas factores como relaciones entre jefes, liderazgo, comunicacion,
aprecio por las ideas e iniciativas del empleado, riesgo y bienestar
satisfaccion por los recursos, y remuneracion quienes se encuentran con
una calificacion media. Los demas factores evaluados presentan una alta
satisfaccion por lo tanto el esfuerzo a realizarse debe centrarse en el
mantenimiento del mismo.

Se puede concluir que la mayor fortaleza para la Administracion Municipal
de Santa Rosa de Cabal es contar con un buen equipo de trabajo, quienes
al interior manejan excelentes relaciones, pero igualmente su mayor
debilidad esta dada por el factor aprecio por las ideas e iniciativas del
empleado, la cual obtuvo la mas baja calificacion.

La propuesta de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia
Municipal de Santa Rosa de Cabal presentado, evidencia la necesidad del
fortalecimiento del proceso de gestion del talento humano y el
aseguramiento de la calidad.

Se concluye finalmente desde la pregunta de investigacion y los objetivos
establecidos que el compromiso de cambio nace desde el nivel gerencial.
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10.RECOMENDACIONES

Reconociendo la importancia de una permanente capacitacion en diversos
temas para el equipo de trabajo, esta debe estar sujeta a un plan de
capacitacion a mediano y largo plazo, que garantice su continuidad aun en
los cambios de periodos de gobierno, donde los procesos pueden sufrir
fracturas en su continuidad, en esta planeacién se deberan tener en cuenta
algunos aspectos detectados al interior como realizarse de acuerdo a las
necesidades de entrenamiento del personal (perfil del cargo) y la filosofia
de la institucidon, ser extensivos a todo el personal de la entidad,
programarse en horarios donde no se dividan las jornadas laborales y evitar
programarse en fechas de cierre de mes, ya que en este periodo las cargas
laborales se incrementan dificultando la asistencia a capacitaciones.

Contar dentro de la subsecretaria de recursos humanos con profesionales
en el area de la psicologia quienes podran prestar asesoria constante.

Continuar haciendo investigacion que permita mejorar cada vez mas los
distintos procesos de la institucién.

Se deben involucrar a las familias de los funcionarios en diferentes
programas de capacitacion y bienestar, convirtiendose en un incentivo que
genera mayor sentido de pertenencia con la institucion.
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ANEXOS

ANEXO A. Organigrama de la Alcaldia Municipal de santa Rosa de Cabal

DESPACHO DEL
ALCALDE

MUNICIPAL

OFICINA
ASESORA DE
CONTROL
INTERNO

SECRETARIA SECRETARIA SECRETARIA DE SECRETARIA DE SECRETARIA SECRETARIA
SECRETARI DE DE DE DE
A JURIDICA
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GOBIERNO Y ADMINISTRATIV ECONOMICO Y DESARROLL SALUD Y
TRANSITO A COMPETITIVIDAD O SOCIAL SEGURIDAD
SOCIAL

PLANEACION

SUBSECRETARA {  sussecrerama Y {  sussecreTARA
. DE i

suas‘E\%REErARI CUFEESEETET, AD;FNII\SS_IPN 'ﬁ\? SUBSECRETARI
. I DE TRANSITO Y RATIVOS A DE OBRAS
. i EGURIDAD Y
PLANEACION  ORDENAMEENTO | S TRANSPORTE v
SOCIOECONOMIC . TERRITORIAL | CONVIVENCIA PUBLICAS
A . i

Fuente: manual de calidad version 3 Alcaldia Santa Rosa de Cabal.

99



ANEXOB. Encuesta

(CcumAlS

R FACTORES DEL CLIMA QORGANIZACION AL

INSTRUCCIONES

A continuacién encontrars una serie de frases, que representan situaciones que pueden o no Jarse en su
empresa. llsted debers analizarlas v responder si usted estd satisfecho o nd con dicha situacion, Para
contestar usted deberd leer las frases de este cuadernillo, y marcas con una X la opeidn que escoja como
raspluesta.

Tiene tres opciones para responder:

a) i b Termine Medio cl No

Algunas frases se-parecen pero no son iguales v pecimos gue respondaa cada una de |a manera mas
francay sincera. Recuerde que los resultados son confidenciales y solo seran tenidos en cuenta dentro

del Plan de Mejoramiento Empresarial,

NOESCRIBA 5U.NDMERE EN NINGUNA PARTE DE ESTE CLESTIONARIO. ' Para respander utilice |z
hoja de respuesta adjunta. Tenga muy en cuents que el ltem que est3 leyendo corresponda al gue esta

contestando en la hoja de respuesta.

iND ESCRIBA NADA SOBRE ESTE CUADERNILLO!

Prabibida surapioduiccldn, Deechos seservadds Skdonea Dior Findlia & Fundocidn Gesticn Humano Colomba,
PEE 3588453 - 1564764 1586787 Baronmudlo Coiominlo wwir gestiorfumonocoiomblo.com

G CESTION UMANA COIOMET) o

e ERETT T AT TS
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CLIMA LS CUADERNILLC

14 FAC TIIRES DEL CLIMA (UG ARIZAU I AL

L. Lesideasy sugeencias de los empleados son tenidas en cugnta en esta empresa,

2. Mantengo buenes relacionss con mi jefe,

3. Ls emprecs nos manbichc a todos informades de lsa cambios.

4. Hay una buena atmidsfera de traliajo antre los compaferos de i eqlipd.

5. Entre jefes se lallevan muy bien,

6. Ferciboun sucslente ambiente 2 conflanza entre mis compafencs ¥ sus superidres,

i hfli jefe estd consciante de los necgos gue tencmos on ol droa,

B. Enesta orgenizazitn |os empfeados tiensn los recursts que necesitan para hacer bien su trabajo.
9. Creo oue los bereficios que recibo por mi labor son justos y equitatives.

10. L25 reglas y normas de la arganzacion son claras,

L1, Ls supervisitn e recihimng e adacuada ni poea ni demaesiada.

42, Mi:equipo de trabajo liere cierta autenomia paia 13 sulo-administracian,

13. El satario (o los honoarios) que recibimos astan acordes con s gue ofrece el marcado

14, Existe; entre los cofabaradores, um aito sentfido de parlerencia para-con 1a arganizacisn,

15. Los jefes reconocen werbal ¥ pdbiicamente cuando sus subaitemos cumplen sis metas v larses
16.. foé 16 que la empresa sspera de ml y de mi tabajo,

17. Los superiores da ests onganizacidn manejan cen justicia fa autoridad v poder que Henen,

18. La empresa martiene comunicade a sus empleados sabre los cambios y novedades que afactsn & la organizacian.

19. Le empresa tiene un sistema por el medio del cusl s& reciben s weas yio sugerendhas deé los amplasdes,

20, Mt Jefe nos tra'a a todos con raspeto,

21. Mi jafe nos Informa sobre los resultados def grupo.

!ﬁx Mea slento respetade por mis compahieros de frabaso.

23, Le-comunicacion entre mi |efe y su'superion esmuy buena.
.24 Lns Jefes de esta ermpresa fratan a los miembros de su equipo con réspeto.

25, Estoy dotadd de todos fos elementos de protecidn necesario para hacer bien mi trabaja.
26, La empresa cusnta con Un plan de blenestar gue nos beneficia a todos.

27, La empresa da saficlents induceitn y entrenamiento pars desempefiar cormestaments el tratajo,
-ah. En esta orgamezacion s= aplican polltoas labordes justas para .'.ns umf:le-adns.

29. La catena de mande ¥ los conductos regulares son claros 'y respetadas,

30, Puedo habiar tranguilamente oon mi jefe acerca de mis pfﬂh!ﬂfl'lﬂ!'_ﬂn“m BMpIeEsa.

Profibido s reproducsian, Derechas ressrvodos @onalo Dicz finio & Fundacion Geskon Bumona Colemibia,
PEN 3888453 g

= 1484784 I5EAPET Breronauiha G ohomiig - weaw' esianhumoenocolom|

ﬂ #mﬂ'ﬂm‘
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CUADERNILLO CLIMA LS

THENCTORES DEL CLEIMS OHGANIEACKINAL

31.. Muastro equipodetrabapo thene unespecio gasa planear v erecutar sus propias tabores.
32. Recibo masamencsla misma remunerscion como otras personas en puestos parecidos.

&
s

33. Dentrodo laompress, me siento importants y valioso como persona,

3d. Los jefes valoran las destrazas, habilidades y conteimisntes de =05 subalternos.

35. Alpersenal de todo nivel se le delega responsabilidades y no stlo tareas.

36. L jefes organizan yeoardinan s tabores de 1os subaltemos de manara aficiente.

37. Lis jetes comunican abierfaments fos résultados & s miembros dn s pepipo

38. Amenudo nuestros 2fes tienen en cuenta [a opinién de fos emplesdos.

39, Mijefe motiva constantementea todos ins miembros del giupa.

a0, M ijefe deja claro cusles som (a2 metas 8 lograr v oS motive pars aflo,

41. Elrespetoes el valor miast importante entre las miembros ce mi egulpe.

42. Mijete es percibida camo un lider por olros jefes de la empresa,

43. M compafieros perciben & sus jefss como lideres.

44. A los empleados s« les da soficients tiempo para realizar sus labares,
45, Laforma comose manejan fas decisiones laborales gue sarefieren a fos empleados s honesta y Justa,
6. Cadn pevsaiia & 18 DEanZaCION CONce SUE derrenb yobigaaibngs.

4’5‘_. Li:E- Jetez explican, da buena manera, ¢ sussubaltarncs foque hay Que.corregis.

48. Seuti lizan procesos de suto-evatuscidn individual ¥ grups en nuestrosquipo de rabaje.

49, Laremuneragidn que reciboes justa, aungue nosea tanto come me gustaria recibir.

50." Teqgo un inmense cari Ao ¥ TESPELD [Or S518 OTEEN 23107,

51. Recibofelicitacionesde mi jefe cliando hago algs muy bien hechs.

52. Paticipo, con voz ywoto, an las decisiores que toman mis afes acerca de mi trabajo

53. Existe unaadecuadadelsgacion de tareas v responsabilidzdes en la empresa:

54, | asmpeesacuentacon canzles de comynicacion idanens para mantensmos nformados decoalouler novedand que alacka

niestra trabajo.

55. Enestaempresa las ideas de losemplesdos son puestas en practica.

56. Mijefe se prescupa por nuestras necesifades.

57. Tetge clara[os resultades que debo presentaren mi pusstode trabago.

58. Reciboapoyo vy colaboracidn de los miembros de mi equipo.

59. Existe una buena comunicacion entre {us jefesde la empresa,

B0, Les jetes de-est= empresa cuentan plenamente comef apoyn de sus equiposda trabajo.

Probitich s repriduccibn, Derscins restrvodas Mansio Dioe Finila L Fundacidn Gasnan Hurano Coomibio.
PHE JAR4450 ~ Mﬂm ﬁﬂ'ﬂ? l.mﬂ-qu!u Codoemibaie uw.geumnhumanm:uw.::um
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CumalS CUADERNILLO

T VL PLREEE S R L U LR RIPLE AT AL TN AL

.61, Laempresa realita campafias encaminadas a fortalecery mejorar Tuestra segurided, salud flsicay mental,

H_z. Esta onganizacicn entrege @ los. empleados los equipas y las heramientas necesarias para el desarrollo de su trabajo.
. B3, Lis evaluaciones de desempeiinen mi trahaje = hacen con |usticia y ab|stividad

64, las reglas y normias favorecen, pof fgual, @ la empresa ¥ & los colaboradores como personas. ;

65. La gerencia valora y promueve g auto-dissiplinay s iniciativa progia

86, {n mi equipn, |4 Jefatura promieve ia conflanza y colaboracion incondicional sntre nosotros

67. & toma muy en cuenta la calided del trabajo pera Ios sumentos satariales,

88. Me siento respaldads por esta omganizacidn.

69. Los jefes abiertamente reconocen y elegian los valores parsonales de sus colgboradores,

70. Tange |a autondad y |a responsabilidad necesaris para realizar mi trabajo on forma dokima,

71. Los mandas altos e fa empresa son mis facilllzdores que hacedores o ejecutoess,

72. Le eiipiresa s EFeoCupa por mantenésnes informados,

73, La empresa reconoce abiertaments las jdeas & iniciativas de los rabajadores.

74, Me siento respaldado por mis suberiores,

75.°Mi jefe ma retraalimenta sobre los resultados que yo presenta y su incidencia dentro de Jos-objstivas del grupo:

76. Colaborovincondcional y ahigrtaments oon Ins oimos miemhens d= mi eguino

F7.%e percibe un anbiente de respeio y confianzs entre los jefes.

T8, Hay clandad v acuerdn entre jefe y subalterno en cuanto a las funciones asignadas.

79, la empresa tiens un Flan de cortingencia para minimizar 165 rlesgis & oS qUe estamdas expusshos.

B0. tsla orgamizacion asigna &l nimero correctn de parsonas para la realizacién de cada trabajo,

Bl (08 ascenses en [a empresa dependen mas de los méritos de sus rabajadores que ds las influsncias que &llos

“engan.

B2 I.as colaborsdores conotemnas ¥ nos senfimos conprometidos con los normas; politicas ¥ objetivas corporatives,

83, Loz Jefes promusden |8 retroglimantacion sobre los resultados v los errares

ﬂ_“ Maiiteneinus una nolvacion consbants solie T mivmbnoes del wguis de ralreju para corscgiiin las ineles gue s

kan sido asignadas,

5 Iﬁ. Los colaboradores recibimos presiaciones extradegales U otros beneficios adicionates por nuestros resultades:

BE. Cuento incondicionalmente con esta emprasa,

ﬁ-]’. La orpanizacian estimula v anima el crecimianto persoral de los colaboradores,

IE Participn activamante an las decisinnes organizacionales que me zfectan a mi ya mi trabajo.

89. Los lefes de estz smpresa tienen bajo’ protaganismo; generalmiente se dedican 3 asesarer a sus subatternas,

90, Estoy al tanto detodo aquello gue sfecta 2 mi oiganizacion

Prohibide su reprodiiccldn, Dereohos resssvades @hioriela Doz Anillo & Fundocidn Gestidn Humano Colgmbsa,
PEX SEE445 — T5H4E4: I58878Y Bomanauila-Colkimbia weasw.gesionhurmanac almsic.com
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Fuente: Mariela Diaz Pinilla & Fundacion Gestién Humana Colombia.
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