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La presente investigacion fue orientada a la realizacién de la medicién del clima organizacional de la Alcaldia
Municipal de Suaza Huila, a partir de esta medicién se tom6 como punto de partida los resultados obtenidos
para la elaboracion del respectivo plan de mejoramiento, con el objetivo de obtener una mejor percepcién de
los funcionarios sobre el clima organizacional de la Administracion Municipal.

El analisis e interpretacion de los resultados mostraron que la percepcién del clima organizacional que tienen
los funcionarios de la alcaldia municipal se puede considerar BUENO, segln la escala cualitativa de clima
organizacional utilizada, con un promedio general de 7.84 de 10. De las 25 variables evaluadas a través del
instrumento de medicion para este caso el cuestionario, el 96% se manifestaron de forma Bueno y el 4% se
manifesté de forma Malo, siendo esta variable la de menor Puntaje y con la cual los funcionarios perciben que
el clima organizacional no se manifiesta de forma plenamente gratificante, esta variable fue la de instalaciones
y elementos de trabajo.

Este instrumento permitié al entrevistado manifestar o presentar las causas que a su juicio impiden que las
dimensiones se manifiesten de forma deseable en la administracién municipal y a la vez les permitié plantear
las posibles soluciones que consideren necesarias para lograr que dicho factor se presente de una forma
plenamente gratificante.
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ABSTRACT: (Maximo 250 palabras)

The present investigation was oriented to the measurement of the organizational climate of the Municipality of
Suaza Huila, from this measurement was taken as a starting point the results obtained for the development of
the respective improvement plan, with the objective of obtaining a better perception of the officials on the
organizational climate of the Municipal Administration.

The analysis and interpretation of the results showed that the perception of the organizational climate that
municipal officials have can be considered GOOD, according to the qualitative scale of organizational climate
used, with a general average of 7.84 out of 10. Of the 25 variables evaluated through the instrument of
measurement for this case the questionnaire, 96% were manifested in a good way and 4% expressed badly,
this variable being the lowest Score and with which officials perceive that the organizational climate is not
manifests in a fully gratifying way, this variable was that of facilities and work elements.

This instrument allowed the interviewee to state or present the causes that in his opinion prevent the dimensions
from manifesting themselves in a desirable manner in the municipal administration and at the same time allowed
them to propose the possible solutions they consider necessary to ensure that this factor is presented in a fully
gratifying.
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RESUMEN

La presente investigacion fue orientada a la realizacion de la medicion del clima
organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza Huila, a partir de esta medicién se tomo
como punto de partida los resultados obtenidos para la elaboracién del respectivo plan de
mejoramiento, con el objetivo de obtener una mejor percepcién de los funcionarios sobre el
clima organizacional de la Administracion Municipal.

Esta investigacion es de tipo descriptiva, por lo que se busco identificar las principales
caracteristicas, las formas de conducta de los funcionarios, sus diferentes comportamientos,
utilizando un método deductivo, tomando como base el primer interrogante de esta
investigacion que es la comprobacion de si la alcaldia municipal de Suaza Huila puede
obtener un clima organizacional plenamente gratificante, el periodo de investigacion se
realizara durante el mes de Abril del afio 2018, la muestra que se selecciond para la aplicacion
del instrumento de medicion fue de 25 funcionarios, debido a la dificultad de reunir todo el
personal de la administracion, por el motivo que algunos contratistas como los de transporte
(operarios de maquinaria amarilla) y operarios de la planta de sacrificio permanecen su mayor
parte de trabajo fuera de las instalaciones de la alcaldia municipal, en total la alcaldia cuenta
con 12 funcionarios de planta, 2 pasantes Sena y 84 contratistas por prestacion de servicios.

Para la medicion del clima organizacional se utilizé el instrumento de clima organizacional,
modelo desarrollado inicialmente por el profesor Hernan Alvarez Londofio en 1995 de la
Universidad del Valle “Hacia un Clima organizacional plenamente gratificante”, dicho modelo
fue actualizado y adoptado por el Profesor Alvaro Zapata Dominguez Phd. y la profesora
Ménica Garcia Solarte M.B.A. en el afio 2008, Garcia (2009) define que en este modelo el
principal objetivo es identificar la percepcion que tienen los colaboradores sobre el clima
organizacional, las causas principales del porqué de los resultados de acuerdo a sus
apreciaciones y establecer soluciones que permitan determinar un plan de mejoramiento. Es a
partir de este instrumento adoptado por los docentes anteriormente mencionados que se realizara
la investigacion de la medicion del clima organizacional y la realizacion del plan de
mejoramiento para la Alcaldia Municipal de Suaza. Los factores determinantes planteados en el
modelo son 25 entre los que se encuentran los siguientes: proyecto formal de empresa o proyecto
institucional, estructura organizacional, participacion, instalaciones y elementos de trabajo,
holismo y sinergia, liderazgo, toma de decisiones, trabajo gratificante, desarrollo personal,
relaciones interpersonales, buen servicio, solucién de conflictos de intereses, libertad de
expresion, estabilidad laboral, reconocimiento, salario, normas y reglamentos, evaluacion del
desempefio, comunicacion y retroalimentacion, seleccion e induccion, identidad e imagen de la
organizacion, celebraciones y ceremonias, grupos informales y uso del tiempo libre, valores y
subculturas.

El andlisis e interpretacion de los resultados mostraron que la percepcion del clima
organizacional que tienen los funcionarios de la alcaldia municipal se puede considerar
BUENO, segun la escala cualitativa de clima organizacional utilizada, Ver la tabla 4.2, con un
promedio general de 7.84 de 10. De las 25 variables evaluadas a través del instrumento de
medicion para este caso el cuestionario, el 96% se manifestaron de forma Bueno y el 4% se
manifesto de forma Malo, siendo esta variable la de menor Puntaje y con la cual los funcionarios



perciben que el clima organizacional no se manifiesta de forma plenamente gratificante, esta
variable fue la de instalaciones y elementos de trabajo.

Este instrumento permitié al entrevistado manifestar o presentar las causas que a su juicio
impiden que las dimensiones se manifiesten de forma deseable en la administracion municipal
y a la vez les permitid plantear las posibles soluciones que consideren necesarias para lograr que
dicho factor se presente de una forma plenamente gratificante.



CAPITULO I
1. FORMULACION DEL PROBLEMA

Resumen

En el presente capitulo se presentara cada uno de los items determinantes para la
investigacion, en la descripcion del problema se puede apreciar la necesidad de obtener para
la alcaldia municipal de Suaza Huila un clima organizacional plenamente gratificante y la
necesidad de realizar la medicién y el plan de mejoramiento del clima organizacional en esta
organizacion, es a partir de la situacion actual del clima organizacional de la Alcaldia
municipal que surge el gran interrogante donde se establece si en realidad puede la alcaldia
municipal de Suaza obtener un clima organizacional plenamente gratificante, es asi como
este interrogante permitira conocer las percepciones de los funcionarios frente a la situacion
actual del clima organizacional y asi proponer estrategias que permitan mejorarlo, es de aqui
de donde se deriva el objetivo principal y los objetivos especificos de la presente
investigacion.

1.1 Descripcion del problema.

Actualmente muchas empresas entre las que se encuentra La Alcaldia municipal de Suaza
Huila, desconocen la importancia del clima organizacional y la necesidad constante en la
implementaciéon de las mejores practicas que permitan el mejoramiento de este. Toda
institucion forma parte de una colectividad con su propio sistema de reglas, gobierno,
costumbres, cultura, ética y moral, que estan constantemente involucradas en una interaccién
con influencias mutuas.

La organizacion es una mezcla de las tensiones, presiones y preocupaciones sociales. La
sociedad estd presente y representada dentro de la organizacion y estas a su vez estan
representadas en el individuo, es por esto que la medicion del clima organizacional en la
Alcaldia municipal de Suaza Huila se debe medir teniendo en cuenta la gran responsabilidad
por parte de la empresa u organizacion para mantener un clima adecuado, y también el
compromiso de las personas con caracteristicas individuales. Comprendiendo que el
comportamiento humano es un factor importante a considerar en el estudio del Clima
Organizacional, ya que en esté intervienen las emociones de cada individuo dentro de la
empresa.

Un ambiente favorable permitira un compromiso estable del recursos humanos con su
organizacion y aparte, puede tanto ayudar a la generacion de este, como contribuir
directamente al incremento de productividad, por consiguiente, es un indicador del resultado
del impacto global de haber incrementado el aprendizaje y moral de los empleados asi como
la innovacion, mejora de los procesos internos y de la satisfaccion de los clientes. Solo los
individuos comprometidos con la organizacién pueden ofrecer sus potenciales creativos, sus
valores para resolver problemas, alcanzar objetivos y metas propuestas.

Conviene también destacar que el cargo o puesto de una persona es mas que las actividades
diarias. Los cargos requieren de la interaccion con compafieros de trabajo y jefes, el
cumplimiento de reglas y politicas organizacionales, la satisfaccion de las normas de



desempefio, el aceptar condiciones de trabajo, que frecuentemente son menos que ideales, y
cosas similares.

Finalmente la Alcaldia municipal de Suaza Huila, con este estudio pretende determinar cual
es el estado actual del clima organizacional en esta institucion y cuél es la percepcion de los
funcionarios frente a este tema, cuéles son las soluciones que conducen a alcanzar un clima
organizacional plenamente y cudles serian los aspectos tanto internos como externos mas
relevantes a tener en cuenta para el desarrollo de las acciones y programas que se deben
implementar al momento de formular el plan de mejoramiento.

1.2 Justificacién

1.2.1 Interés profesional de los autores

Académicamente son muy pocos los estudios realizados frente a la medicion del clima
organizacional para las entidades publicas del municipio de Suaza Huila, mas aun en aquellas
entidades que son el pilar del desarrollo social, econémico, educativo y cultural de unaregion
como lo es la Alcaldia Municipal de Suaza.

A partir de esta situacién se hace necesario la realizacién de la medicién del clima
organizacional y el desarrollo de un plan de mejoramiento con el fin de abordar la
problemaética del comportamiento organizacional ,debido que este tipo de temas no han sido
tratado en profundidad y el cual contiene varios aspectos importante a la hora de explorar. Es
asi que este tipo de estudio va a presentar una importancia tanto social como cultural
permitiendo reconocer una realidad poco explorada en el sector publico.

De igual forma esta investigacion permitira crear nuevos analisis de la situacion del clima
organizacional en las entidades publicas del sector y las cuales permitiran relacionarse
directamente con la dindmica del entorno estudiado; asi mismo este proyecto abrira el paso
para nuevos estudios no solo a partir del campo de la administracion sino de otros campos
del conocimiento como la psicologia organizacional y la salud ocupacional, centrandose en
aspectos como la comunicacidn, las relaciones interpersonales, instalaciones en buen estado
gue permitan la ejecucion de las actividades organizacionales y la solucién de conflictos y
finalmente esta investigacion se presenta como un aporte a la generacién de un nuevo
conocimiento frente a la medicion del clima organizacional, las variables medibles, las causas
que afectan el clima organizacional y las soluciones para su mejoramiento.

1.2.2 Importancia para la Alcaldia Municipal de Suaza.

En la actualidad la mayoria de los entes territoriales buscan caracterizarse por un alto grado
de competitividad y la excelencia en la prestacion de sus servicios que ofrecen este tipo de
organizacion como lo son las alcaldias municipales, para ello no se le puede restar la
importancia al clima organizacional en el cual las personas participan, se relacionan y
conviven gran parte de su jornada laboral. Es por tal motivo que la empresas se encuentran
en una bdsqueda constante de mejorar tanto en su nivel productivo como en el factor humano,
con ello se busca la satisfaccién y la motivacién de cada uno de sus colaboradores en su
ambito laboral. Un buen ambiente laboral mejora la calidad del servicio y el sentido de
pertenencia hacia la entidad.



Para la alcaldia Municipal de suaza se hace necesario realizar la medicion y el plan de
mejoramiento del clima organizacional en cada una de sus dependencias, debido a que este
tipo de entidades es importante que cada uno de los funcionarios se comprometan con el
propdsito de obtener los mejores resultados en el desarrollo de sus actividades, los cuales se
veran reflejados en el desarrollo social y cultural del Municipio de Suaza

En tal sentido, la medicidn que se logre obtener a partir de este estudio permitira reconocer
ciertamente en qué medida los factores a medir (variables) influyen en el comportamiento de
los funcionarios y cual es el plan de accion a seguir para el mejoramiento de estos mismos
en la Alcaldia Municipal de Suaza, debido que existe una relacién directa de estos factores
frente a laimagen de la administracion, los usuarios y la localidad en general, se podria decir
que si dentro de la administracion municipal existe un modelo claramente definido que
trabaje en beneficio del clima laboral , este se vera reflejado en la atencion de cada uno de
los usuarios, la productividad, la eficacia, la motivacion y la satisfaccion de los funcionarios
acercandose asi la alcaldia municipal de Suaza a un clima laboral plenamente gratificante.

1.2.3 Beneficio para los empleados de la Alcaldia Municipal de Suaza

A partir del estudio que se realizara en la Alcaldia Municipal de Suaza frente a la medicion
del clima organizacional y la formulacion de un plan de accién, permitird conocer a fondo
las percepciones de los funcionarios de la administracion frente a la situacion actual del clima
organizacional, con base en lo anterior se podra obtener un clima laboral plenamente
gratificante lo cual permitird aumentar el nivel de satisfaccion de los funcionarios, mejorar
sus condiciones frente a las locaciones y herramientas de trabajo, aumentar la motivacion y
el compromiso hacia los objetivos de la alcaldia municipal.

Otra razon por la cual se hace necesario la realizacion de la medicién y el plan de
mejoramiento del clima organizacional es el beneficio interno de la administracion
municipal, entre los cuales se puede destacar la participacion, la motivacién de los
colaboradores y funcionarios, las mejoras en las instalaciones fisicas, el trabajo en equipo, el
liderazgo, lo cual llevara al cumplimiento de los objetivos, planes y programas plasmado
dentro del plan de desarrollo de la alcaldia municipal.

Asi mismo la importancia de este estudio se basa en la reciprocidad benéfica que tiene para
los funcionarios la medicion del clima organizacional y el plan de mejoramiento que les
permitird encontrar soluciones a corto o mediano plazo; encontrando en su labor una
actividad gratificante, que no solo proporcione beneficio para la alcaldia sino también un
beneficio personal para cada uno de los funcionarios.

1.2.4 Impacto para la sociedad.

La naturaleza de la alcaldia municipal de Suaza es el ser un ente territorial en donde una de
sus principales funciones es velar por el desarrollo social y cultural del Municipio en todos
los sectores, es asi como la medicion del clima organizacional permitira conocer sus falencias
frente al trabajo en equipo, liderazgo, motivacion; factores de gran importancia para la
comunidad en general.



Al obtener un clima laboral plenamente gratificante en la estructura interna de la alcaldia
municipal este influird directamente en el cumplimiento de las metas plasmadas en el plan
de Desarrollo del Municipio, lo cual permitird a su vez el desarrollo econémico, social y
cultural de la region.

1.3 Amplitud del Problema y alcances de la investigacion.

Segun Portafolio en su articulo “Mejoras en clima laboral aumenta productividad” (2007)
Cada dia las empresas tienen méas en cuenta el ambiente de trabajo, para generar valor. La
productividad laboral de las personas esta en relacion directa con su talento y capacidades
naturales y con el ambiente organizacional.

Las empresas que se considera mejores para trabajar son aquellas que tienen bien establecidos
su componente axiologico, reglas, procedimientos, tramites, normas, obstaculos y los
equipos de liderazgo creibles, préacticas que respondan a las expectativas de las personas,
funciones con sentido para la gente y un grupo armonico para construir relaciones.

Entre los beneficios de generar ambientes de trabajo favorables estan: reduccion del
ausentismo y disminucion en la rotacion, de 20 a 2 por ciento al afio, de acuerdo con estudios
de Great Place to Work, centro de investigacion y medicion del clima organizacional. Quiere
decir que la fuerza laboral puede capitalizar mejor el conocimiento interno, lo cual asegura
la sostenibilidad de planes y proyectos.

Teniendo en cuenta las justificaciones anteriores se hace necesario realizar Medicion Y Plan
De Mejoramiento Del Clima Organizacional De La Alcaldia Municipal De Suaza que
permitan conocer a fondo las percepciones de los funcionarios de la administracion frente a
la situacion actual del clima organizacional y asi proponer estrategias que permitan una
mejora en este aspecto para hacer de esta institucion un lugar reconocido por su ambiente
laboral.

La Alcaldia Municipal De Suaza Actualmente tienes vinculados a 12 funcionarios en la planta
de personal y 64 funcionarios por contrato de prestacion de servicios, desde el Alcalde
municipal, Secretarios, Comisarios, profesionales universitarios, técnicos y auxiliares, a los que
se pretende aplicar instrumento sobre el clima organizacional para recolectar la informacion
necesaria para evaluar la realidad de la cultura y el clima organizacional (diagnostico), asi como
para encontrar soluciones que conduzcan a alcanzar un clima organizacional plenamente
gratificante, elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio (1993) y actualizado,
adaptado y completado por Alvaro Zapata Dominguez y Moénica Garcia de Otalora (2007) y asi
verificar su satisfaccion laboral y medir el clima organizacional.

Esta investigacion va a enfocar en la Medicion Y Plan De Mejoramiento Del Clima
Organizacional De La Alcaldia Municipal De Suaza. Su alcance se limita a encuestar una
pequefia muestra que arroja como resultado un total de 47 de los 76 funcionarios en la
Alcaldia, que tienen vinculo directo con la administracion. Los resultados permitiran
identificar el comportamiento y la percepcion de cada una de las dimensiones que conforman
el perfil de clima organizacional para generar un plan de accion de mejoramiento
dependiendo dichos resultados.



La investigacion se realizé durante los meses de febrero a mayo del presente afio (2018).

1.4 Preguntas de la investigacion.
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Pregunta principal.

A partir de la situacién frente al clima organizacional en la alcaldia municipal de suaza
surge el siguiente interrogante ¢Puede la Alcaldia Municipal de Suaza obtener un clima
organizacional plenamente gratificante?

1.4.2 Preguntas secundarias

e (Cudl es el estado actual del clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza
segun las percepciones de los funcionarios para poder realizar la medicion del clima
organizacional?

e ;Cudles son las causas que afectan el clima organizacional en la alcaldia municipal
de Suaza?

e ;Cuales son las soluciones que conducen a alcanzar un clima organizacional
plenamente gratificante en la Alcaldia Municipal de Suaza?

e Cuales serian los aspectos tanto internos como externos mas relevantes a tener en
cuenta para el desarrollo de las acciones y programas que se deben implementar al
momento de formular el plan de mejoramiento del clima organizacional de la alcaldia
municipal de suaza?

1.5 Hipotesis

Si el Municipio de Suaza tiene un clima plenamente gratificante se vera reflejado el
mejoramiento del desempefio, la eficiencia, la eficacia y el cumplimiento de los programas
contenidos dentro del plan de desarrollo de la actual vigencia.

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Realizar la medicidn del clima organizacional e identificar los componentes de la misma para
la formulacion de un plan de accidén que contenga las estrategias para obtener un clima
organizacional plenamente gratificante en la Alcaldia Municipal de Suaza.

1.6.2 Objetivos especificos

Medir y cuantificar la variable en el continuo del clima organizacional en la alcaldia
municipal de Suaza.

Identificar las causas que afectan el clima organizacional en la alcaldia municipal de
Suaza.

Identificar las soluciones conducentes identificadas por los funcionarios para alcanzar
un clima plenamente gratificante en la alcaldia municipal de Suaza.

Elaborar un plan de accion con el propésito de alcanzar un clima organizacional
plenamente gratificante.



CAPITULO I
2. MARCO CONCEPTUAL

Resumen

En este capitulo se realizé toda la revision de la literatura acerca del clima organizacional,
sus principales exponentes, los modelos utilizados para la realizacion de un diagnostico del
clima organizacional, los estudios realizados en diversas alcaldia en el pais con el fin de
analizar como es el comportamiento del clima organizacional en las entidades publicas; todas
estas teorias q dieron las pautas para la realizacion de la presente investigacion, en el marco
contextual se podra encontrar todo aquello relacionado con la actividad principal de la
alcaldia municipal y todo lo relacionado con el Municipio de Suaza, el marco legal se
especificaron las principales leyes y decretos relacionados con el clima organizacional en las
entidades del estado y cdmo influyen estas normas y procedimientos en las avaluaciones de
desempefio para los funcionario publicos, dentro de la matriz de analisis tedrico se
especificaron los principales componentes, variables e indicadores asociados a cada objetivo
especifico de la presente investigacion, y finalmente en la sintesis del contexto tedrico se da
la respuesta del porqué de la presente investigacion.

2.1 Revision de la literatura y estado del arte

Para entender la a importancia del clima organizacional para las empresas tanto publicas
como privadas se debe tener una claridad en cada uno de los conceptos basicos del tema, sus
principales caracteristicas, su medicién y como este influye en la generacion de un clima
organizacional plenamente gratificante y la relacion que existe entre la motivacion de los
empleados y la eficiencia y productividad de la empresa. Debido a lo anterior surge el interés
de indagar, conocer y observar cdmo esta funcionando la empresa en uno de sus principales
factores como lo es el factor humano y obtener toda la informacidn acerca con el objetivo de
definir claramente las estrategias y un plan de accién que permita el mejoramiento del clima
organizacional.

Por tal motivo se cuenta con la revision de diversos estudios de clima organizacional en el
sector publico y privado relacionado con el clima organizacional con el objetivo de obtener
mayor informacién tanto en sus conceptos como en sus aplicaciones que permitiran obtener
una mayor claridad en la investigacion.

Para la medicién del clima Organizacional se han utilizado diversos modelos de medicion
que permiten definir claramente el estado de la organizacion frente a la percepcion de sus
empleados, para Likert (1986) propone una técnica denomina P.O (perfil organizacional)
para verificar en cual de los tipos de sistema opera una organizacion. Esta técnica sirvio de
bardmetro para indicar si la capacidad productiva de los recursos humanos de una
organizacion tiende a aumenta o a disminuir. (Cardozo, 2012)

Likert citado por Garcia (2009) desarrollo una teoria de clima organizacional denominada
“Los sistemas de organizacion” que permite visualizar en términos de causa — efecto la
naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el



comportamiento de un individuo depende de la percepcion que tiene de la realidad
organizacional en la que se encuentra.

Otro autor importante que indago en la medicién del clima organizacional, Fernando Toro
Alvares, segun Toro (2001),citado por Gomez (2004) las encuestas mas importantes
reportadas en la literatura técnica que buscan identificar variables o conceptos claves del
clima se encuentran: a) inventario de clima psicoldgico de Gavin y Howe, b) indice de clima
organizacional de Stern, c) cuestionario de clima organizacional de James y Sells, d) encuesta
de calidad de empleo de Kahn, €) cuestionario Michigan de evaluacion organizacional de
Camman, f) escala de ambientes de trabajo de Moos, g) cuestionario descriptivo del clima
organizacional (OC DQ) de Halpin y Crofts, h) escala del ambiente universitario de Pace, i)
cuestionario de salud organizacional de Milles y j) cuestionario descriptivo del perfil del
clima organizacional (CKL Ltda.) de Kettering. Algunos de estos instrumentos se disefiaron
para la investigacion de ambientes educativos que asumen y definen variables distintas.

Igualmente Garcia (2009) referencia un modelo de Medicion en el cual Méndez (2006)
afirma que en el afio 1997 el profesor de la universidad de los Andes, Jhon Sudarsky,
desarrollo en Colombia un instrumento un instrumento de diagnéstico del clima
organizacional llamado TECLA, el cual est4 fundamentado en la teoria de la motivacion de
McClelland y Atkinson, en donde se identifican las necesidades de afiliacion, poder y logro.
Tuvo también en cuenta las variables definidas por Litwin y Stringer, consideradas como
dimensiones del clima organizacional (conformidad, responsabilidad, normas, recompensas,
claridad institucional, espiritu de grupo, seguridad y salario).

Para esta investigacion se tendra como base el instrumento adoptado para el Diagnostico del
Clima organizacional por Ménica Garcia Solarte y Alvaro Zapata, este modelo tiene como
objetivo segun Garcia (2009) es identificar la percepcion que tienen los colaboradores sobre
el clima organizacional, las causas principales del porqué de los resultados de acuerdo a sus
apreciaciones y establecer soluciones que permitan determinar un plan de mejoramiento.

De la mismas manera Garcia (2009) afirma que el objetivo de esta medicién es hacer un
diagnostico sobre la percepcion y la actitud de los empleados frente al clima organizacional
especificamente en las dimensiones que elija el investigador; de tal modo, que se puedan
identificar aspectos de caracter formal e informal que describen la empresa y que producen
actitudes y percepciones en los empleados, que a su vez inciden en los niveles de motivacion
y eficiencia.

2.1.1 Estudios relacionados con el Sector Publico.

Para el caso de esta investigacion, se busca también encontrar estudios realizados en el sector
publico, que permitan analizar las diferentes metodologias aplicadas, los resultados obtenidos
en cada una de ellas y el impacto que se ha obtenido en las entidades publicas a la hora de
medir el Clima Organizacional. Rivera, Velazquez y Reyes (2014) afirman que para el sector
publico el clima organizacional se define como esa percepcion que el empleado o funcionario
tiene de que sus necesidades sociales estan siendo satisfechas y que estdn gozando del



sentimiento de la labor cumplida, de igual manera se refleja las normas y valores del sistema
formal y la manera en que los interpreta el sistema informal, a partir de lo anterior se puede
deducir que el sector publico la definicion del clima organizacional se expresa de una manera
mas amplia y extensa, debido que se tiene en cuenta todo aquello que rodea al factor humano
en la organizacion de indole publica, y todo en base en los valores, principios y normatividad
que conllevan a una relacion mas rigida entre los funcionarios pertenecientes a este sector,
debido a que todo lo relacionado con la gestion del talento humano esta normalizado.

Al investigar sobre estudios de medicion de clima organizacional y formulacion de plan de
mejoramientos en el sector publico, se evidencia que son muy pocos los trabajos realizados
en la Region del Huila, pero sin embargo a nivel Nacional si se han hechos varias
investigaciones acerca de este tema que han permitido llegar hasta este tipo de organizaciones
con el proposito de indagar y conocer las percepciones de los funcionarios publicos frente al
clima laboral en las entidades del estado.

Una de las investigaciones realizadas en este tipo de organizacion fue elaborada en la
Alcaldia Municipal de Popayan, especificamente en la Secretaria de Hacienda Municipal
realizada en el afio 2012, el principal objetivo del autor era diagnosticar el Clima
Organizacional de la secretaria de hacienda de la alcaldia de Popayan e identificar los factores
que inciden positiva negativamente , la percepcion de los funcionarios y a partir de ellos
realizar un plan de mejoramiento, esta investigacion propuso un acercamiento metodoldgico
con el fin de perfilar el panorama del clima organizacional en dicha dependencia, a partir de
la utilizacion de herramientas cuantitativas como lo son las encuestas que ayudarian a
recolectar datos interesantes para el analisis de traumatismos , conflictos y percepciones
negativas de los funcionarios pertenecientes a la secretaria de Hacienda. La muestra para
dicha investigacion fue el 100% de la poblacion, teniendo en cuenta que los funcionarios de
la dependencia de estudio en su totalidad eran 43; la encuesta aplicada constaba de cuarenta
(40) preguntas, entregadas personalmente a los funcionarios, su aplicacion consto de 12 dias
desde el 1 de octubre hasta el 12 del mismo mes.

La elaboracion del cuestionario fue de autoria propia tomando como base algunos factores
establecidos por el profesor Hernan Alvarez (1993) y George y Stinger Robert (1968), a partir
de la utilizacion de la herramienta se logré obtener resultados como la importancia de
observar en futuros estudios el comportamiento de una dependencia frente a otra, la
comparacion del clima organizacional de dos o mas dependencias y el impacto que conlleva
el clima organizacional frente al Publio externo. Esta investigacion tuvo consecuencia la
implementacién de un plan de mejoramiento el fin de proporcionar cambios actitudinales que
facilitarian una mejora en el clima organizacional de la secretaria de hacienda de Popayén,
el cual permitiria a su vez la creacion de oportunidades y espacios para cada funcionario en
donde se refleja la percepcion de los comparieros de trabajo y de la administracion, la
incrementacién de la motivacion en los funcionarios de la dependencia y sobre todo a la
construccién de una nueva imagen de dicha dependencia ante el usuario externo. (Collazos,
2012)

En el trabajo de grado consultado, los autores realizaron la medicion del clima organizacional
a los funcionarios publicos de la Alcaldia de Medellin Antioquia durante la vigencia 2013,



dicha investigacion se realiz6 con base en un programa encaminado al mejoramiento del
clima laboral; se realiz6 de tipo cuantitativo en un nivel descriptivo, los cual les permitio
conocer las caracteristicas actuales de las variables que conformas el clima organizacional
en dicha alcaldia; esta investigacion tuvo como objeto conocer las caracteristicas del
ambiente organizacional que se presentan en la administracion municipal.

El instrumento utilizado para esta medicion del Clima Laboral, fue una encuesta disefiada
por la Organizacion Mundial de La Salud (OMS), la cual mide 16 dimensiones del clima
laboral agrupadas en 4 variables que abarcaron el funcionamiento de la entidad en su
totalidad, este instrumento contaba con un formato de respuestas (siempre, casi siempre, casi
nunca y nunca), en total fueron 80 preguntas las consignadas en el cuestionario. Esta
evaluacion fue aplicada mediante la realizacion de 1750 encuestas al personal de todas las
diferentes dependencias de la Administracion Municipal del Medellin, se trabajé con 1750
personas las cuales equivalian al 46.1% de la poblacidn total, la muestra total eran de 2119
servidores publicos, los resultados arrojados en esta investigacion fueron los siguientes: se
obtuvo un puntaje en las variables contempladas por encima del 50%, quedando con un total
del 57% en nivel medio, por lo cual se obtuvo que la mayoria del personal percibia un clima
organizacional regular, con aspectos importantes a mejorar como la participacion y la
reciprocidad, sin embargo la variable Liderazgo fue la mejor punteada a nivel general.

Para lo cual se debe considerar que a partir de esta investigacion la alcaldia de Medellin
debid considerar que la mayor motivacién para sus funcionarios es en el momento en que se
es tomado en cuenta su punto de vista y recibe la oportunidad de liberar la creatividad, la
autoformacién en sus ambientes laborales, pero todo esto es posible si los canales de
comunicacion son claros y las relaciones interpersonales son abiertas, respetuosas y
amistosas. (Grimaldos, 2014)

En el 2016 se realiz6 otra investigacion para la Alcaldia Municipal de Palestina departamento
de Caldas, este trabajo de grado tuvo como objetivo la medicion y evaluacion del clima
organizacional de la alcaldia de palestina con el propoésito de identificar las posibles mejoras
en el mismo y a su vez generar una mayor satisfaccion en los funcionarios de dicha entidad,
su investigacion fue de naturaleza descriptiva para asi mismo presentar propuestas para el
mejoramiento de la satisfaccion de los funcionarios de esta entidad.

La investigacion se realizd a través de la formulacion de una encuesta que consta de ochenta
(80) preguntas, las cuales fueron aplicadas a todos los funcionarios de la Alcaldia Municipal,
la cuales permitieron identificar cada una de las falencias , esta encuesta fue adoptada bajo
el test de Reddin para la medicion del Clima Organizacional, para el andlisis de la
informacion se tabularon los datos mediante un Excel creando bases de datos, se utilizaron
graficas con escala de colores para evidenciar el estado del clima organizacional se tuvieron
en cuenta los siguientes rangos, entre 0% y 30% rojo, 30% y 60% naranja, 60% y 80%
amarillo y entre 80% y 100% verde.

De acuerdo a lo anterior el analisis de estos resultados dio como consecuencia la realizacion
de un plan de mejoramiento con el fin de mejorar las falencias encontradas en la aplicacion
de la encuesta, principalmente en la generacion de espacios en donde los empleados puedan



presentar sus inquietudes o sugerencias y que estas fuesen tomadas en cuenta a la hora de
tomar decisiones, suministrar periodicamente o reparar los implementos necesarios para la
realizacion de sus labores diarias, entre otras que permitirian llegar a un clima organizacional
grato para la Alcaldia de Palestina. (Ramirez, 2016)

2.2 Marco Tedrico.

Después de la revision y andlisis de las diferentes definiciones se puede establecer que una
de las mas completas para definir Clima Organizacional es “conjunto de propiedades o
caracteristicas del ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los
empleados de una organizacion, que se supone son una fuerza que influye en la conducta del
empleado (Ciampa, 1990).

Una organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, y
generalmente los altos directivos deben percatarse de que el medio ambiente laboral forma
parte del activo y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencién tratando de lograr
la mayor motivacion posible.

Segun el analisis efectuado en el la Universidad de la Sabana ORTEGA, Sheryla,
PERDOMO Jessica. “Factores que influyen en el Clima organizacional y estrategias para
logar un buen funcionamiento interno en la organizacion” (2007) P&gs.1-26 las
caracteristicas individuales de un trabajador actian como un filtro a través del cual los
objetivos de la organizacién y los comportamientos de los individuos de la conforman son
interpretados y analizados para constituir la percepcion del clima en la organizacion. Si las
caracteristicas psicoldgicas en los trabajadores, como las cualidades, percepciones,
personalidad, valores y el nivel de aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los
rodea, estas también se ven afectadas por los resultados obtenidos en la organizacion, de esto
se infiere entonces que el clima organizacional es un fendmeno en el que los resultados
obtenidos por las organizaciones condicional el clima de los mismos trabajadores (Davis y
Newstron 1999)

Segin Gomez y Cols (2001), 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 ¢) 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 organizacion, la
distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las personas que la forman.

El enfoque subjetivo, tiene que ver con la opinién de los involucrados en la organizacion.
Los autores gque se categorizan en este enfoque afirman que un aspecto importante en cuanto
a la percepcién del ambiente interno de la organizacion es la percepcién que el participante
tiene sobre si sus necesidades sociales 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.

Mayor Ravines (2009) sefiala que conocer y comprender la forma como los servidores
publicos de una organizacion perciben su realidad laboral significa identificar areas de
bienestar o malestar y conflicto, y constituye un mecanismo esencial para implementar
acciones e intervenciones necesarias, para mejorar el ambiente laboral en el desempefio de
sus funciones, de manera que se realice un cambio planificado de la conducta laboral, que
conduzca a un mayor bienestar en el ambiente laboral y a una mayor productividad en los
programas estratégicos. Por otro lado, desarrollar y ejecutar programas, proyectos y obras
publicas o servicio pablicos ya no es lo Unico importante.

Si bien es cierto, el principal objetivo de los consumidores o usuarios es satisfacer las
necesidades publicas, pero existe de parte de los clientes/ciudadanos una creciente
preocupacion con respecto a la transparencia e informacion de la gestion y rendimiento de
las organizaciones, y el impacto que ésta tendra en el desarrollo de las sociedades y el avance
en la tecnologia de la informacién, entre otros, que han generado consumidores y publico
usuario muy exigentes, que demandan cada vez mas servicios de calidad. (p. 51)

También sefiala que Las organizaciones, publicas, deben considerar que la opinion externa,
conformada por los consumidores potenciales las percibe de manera positiva 0 negativa,
segun su incidencia en la imagen y las perspectivas del pais. Por consiguiente, para la opinién
publica, el crecimiento y desarrollo del pais, no s6lo depende del gobierno general, sino
también del quehacer de los gobiernos subnacionales que generan una imagen corporativa,
como producto o servicio, que influye en la imagen del pais (p. 52) por lo anterior se puede
concluir que en la realizacion el estudio o analisis Para la alcaldia Municipal de en cada una
de sus dependencias es importante porque no solo porque mejoraria la calidad de del
ambiente dentro de las instalaciones, si no que tendria un efecto positivo en los grupos de
interés externos, como factor importante del crecimiento y desarrollo de una region.

2.3 Marco Conceptual

Clima organizacional: Garcia (2009) define el clima organizacional como la percepcién y
apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos estructurales (procesos y
procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y
elementos de trabajo), que afectan las relaciones de comportamiento de los empleados, tanto
positivamente como negativamente, y por tanto modifican el desarrollo productivo de su
trabajo y de la organizacion.

Comportamientos: Segun Sutton y Fall (1995), citado por Gomez (2004) el comportamiento
se compone del aspecto individual (actitudes, percepciones, personalidad, estrés, valores y
aprendizaje), grupo e intergrupo (estructura, procesos, cohesion, normas y papeles),
motivacion (motivos, necesidades, esfuerzo y refuerzo), y liderazgo (poder, politicas,
influencia y estilo).

Motivacion: Lépez (2005) define la motivacion dentro del ambito laboral, claramente como
un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos
hacia la realizacién de los objetivos esperados , por tal motivo en el &mbito laboral es



importante conocer las causas que estimulan la accién humana, ya que mediante el manejo
de la motivacion, entre otros aspectos, los administradores pueden operar estos elementos a
fin de que su organizacion funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas
satisfecho.

Participacion: es entendida como la contribucion de los diferentes individuos o personas y
grupos formales e informales al logro de los objetivos organizacionales, es decir es la
corresponsabilidad individual en la accion grupal de los marcos de referencia de la
organizacion.

Liderazgo: es entendido como el proceso de influir y apoyar a los miembros de un grupo de
trabajo o equipo con el fin de que su trabajo se realice de una manera entusiasta en favor del
cumplimiento de los objetivos organizacionales, es un factor determinante y decisivo que
ayuda a que las personas o grupos logren identificar sus metas y objetivos, para que estos se
cumplan se hace necesario la motivacion y la asistencia en el cumplimiento de cada una de
las metas establecidas.

Relaciones interpersonales: las relaciones interpersonales hacen referencia al conjunto de
contactos fisicos, motivacionales entre los individuos o personas ya sean percibidas de una
manera positiva 0 negativas, creadas a fin de trabajar en equipo con el propésito del
cumplimiento de las metas establecidas, para el caso de las empresas se pueden definir como
la manera en que se manifiesta la relacion jefe- empleado y la relacion existente entre los
mismos individuos de la organizacion.

Holismo y Sinergia: El holismo se presenta cuando los integrante de una organizacion
empleados y jefes buscan integrarse de la mejor forma y como un todo, con el propésito de
alcanzar la mision, vision, metas y objetivos de la misma, por otra parte la sinergia hace
referencia a la asociacion de los diferentes organismos de la empresa, con el objetivo de
obtener los mejores resultados con la suma elemental de todas las partes.

Toma de decisiones: el proceso de toma de decisiones en una organizacion se hace necesario
describir primeramente que es una decision y como influyen estas decisiones en el ejercicio
de las empresas privadas o publicas. EI concepto de decision se puede definir como una
eleccion de una alternativa entre varias disponibles, es decir se puede definir el término de
decidir como la identificacion y la solucién de los problemas que se presentan en una
organizacion. Estas decisiones se pueden tomar de varias maneras ya sea por unanimidad,
consenso o acuerdo, la unanimidad se logra en el momento en que todos los integrantes del
grupo o empresa estan de acuerdo. El consenso se construye entre todos, en donde cada
integrante presenta su punto de vista y este es escuchado por los demas integrantes, cada
punto de vista es analizado, buscando asi el acuerdo entre todos. La votacion ya es la ultima
instancia cuando no se ha logrado la unanimidad ni el consenso, y se someten a la votacion
para poder tomar la decision.

Instalaciones y elementos de trabajo: las instalaciones y elementos de trabajo se refieren
al lugar en donde se desempefian las actividades diarias de la organizacién y los diferentes
elemento que se requieren para que el ejercicio de estas actividades se realicen
eficientemente; se entiende que si el ambiente fisico en el cual se desenvuelve las actividades



diarias de la organizacion es agradable, seguro, funcional, cuenta con las condiciones 6ptimas
para desarrollar las tareas y actividades y cuenta con los elementos y comodidades necesarias
para que los integrantes de la organizacion de sientan a gustos mejor sera mejor el clima
organizacional de la empresa.

Trabajo gratificante: la organizacion o empresa debera procurar la persona correcta en el
puesto correcto, es decir tratar de ubicar a las personas en el cargo en donde se sientan
plenamente desarrolladas sus habilidades, destrezas y conocimientos, siempre y cuando estas
personas estén capacitadas para el cargo, de esta forma las personas desempefiaran sus
funciones con mayor interés, encontrando la posibilidad de la realizacién personal y
profesional, disfrutando asi de las labores diarias que realizan en el &rea de trabajo en donde
se desempefien, lo cual permitira la creatividad y la productividad en cada uno de los
empleados de la organizacion, lo cual permitird un mejor clima organizacional.

Comunicacion y retroalimentacion: la comunicacion es una de las herramientas mas
importantes dentro de una organizacion ya que permite dar a conocer los diferentes puntos
de vistas, opiniones, sugerencias que se den dentro del lugar del trabajo, haciendo de este un
espacio comodo y agradable a la hora de ejercer las actividades, la retroalimentacion permite
valorar las fortalezas y reducir las debilidades, considerar los aspectos positivos y negativos
en cada uno de los integrantes de la organizacion a fin de buscar mejoras en las actividades
y permitir una mejor comunicacion.

Celebraciones y ceremonias: las celebraciones y ceremonias dentro de una organizacion se
entienden como todas aquellas actividades encaminadas al bienestar social, tales como las
cenas navidefias, aniversario de la organizacion, dia de la mujer, dia de la madre, dia del
padre, san pedritos institucionales, reconocimientos por cumplimiento de metas, entre otros;
teniendo en cuenta que cada una de estas actividades son organizadas y planeadas
directamente por la empresa u organizacion en pro del bienestar de los empleados.

Grupos informales: los grupos informales son aquellos realizados por la voluntad de los
empleados de la organizacion por su propia iniciativa para el libre esparcimiento, absolviendo
de toda responsabilidad a la empresa u organizacion, estos grupos generalmente se dan en
todas las organizaciones y realizan actividades como reuniones fuera de la empresa,
celebraciones de cumplearios, partidos amistosos entre otros.

Reconocimiento: el reconocimiento hace referencia a la identificacién y distincion de que
se hace a una persona o empleado perteneciente a la organizacion por la realizacién de un
excelente trabajo, 0 que gracia a la elaboracion de una de su tareas la empresa logro una de
las metas mas ambiciosas, este tipo de reconocimientos incentivan a las personas a hacer
énfasis en cada una de sus habilidades que les permitiran alcanzar sus objetivos tanto
individuales como grupales en pro de la organizacion.

Valores: son los principios, normas o ideas fundamentales que fundamentan la conductas o
el pensamiento de los integrantes de una organizacién, los cuales buscan que todos los
integrantes de la organizacion, actien con ética y vivan sus labores diarias con armonia.



2.4 Marco Contextual.

El Municipio de Suaza se encuentra situado al suroriente del Departamento del Huila, en la
region central del Valle del rio Suaza. Posee una superficie total de 336 km2, se encuentra
bordeado en la margen occidental por la serrania de la Ceja, en la oriental por las
estribaciones de la Cordillera Oriental o corredor transamazoénico. Su altitud es de 990
m.s.n.m. en el casco urbano y su Localizacién geodésica es 1° 59’ latitud norte y 75° 48’
longitud oeste. Hace parte de la sub-region centro, que gira alrededor de la ciudad de Garzon
y se complementa con los municipios de Agrado, Altamira, Gigante, Guadalupe y Tarqui.
La Sub-region Centro cuenta con 7 municipios, 317 veredas y 24 centros poblados, de los
cuales pertenecen al municipio de Suaza 42 veredas, 2 centros poblados, 14 Barrios.
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Figura 1. Mapa Municipio de Suaza Huila. Recuperado de
https://www.google.com.ar/maps/place/Suaza,+Huila/

La topografia del Municipio estad conformada tipicamente por interandinos y por las cumbres
de la cordillera Oriental o corredor Transamazonico, lo que hace que se presente gran
variedad en el relieve y en la topografia.

Planeacion Estratégica
Misién
“Como Entidad fundamental del Estado Colombiano, el Municipio de Suaza esta
comprometido con la poblacién que la integra, a promover los derechos estipulados en la
Constitucion y las Leyes, como lo es el mejoramiento social, econémico y cultural, la
participacion comunitaria, la prestacion de servicios publicos, asi como de demandar a los

ciudadanos al cumplimiento de los deberes y obligaciones que tienen de cumplir con la
Constitucion y las Leyes”.



Vision
”Convertir el Valle del rio Suaza en un territorio verde, amable y seguro, con un tejido
empresarial local consistente, que ofrezca un espacio promisorio para que sus habitantes y
visitantes lo vean como una alternativa posible para vivir y relacionarse; de esta manera

lograr un Desarrollo Territorial que permita mejores oportunidades para que los ciudadanos
en su conjunto creen su propio desarrollo”.

Funciones

Crear las condiciones para convertir en atenciones concretas, todas las necesidades esenciales
de los habitantes del municipio, buscando fortalecer las relaciones de solidaridad,
fomentando la cultura de la convivencia, buscando la consolidacion de un habitat que
dignifique al ciudadano, y promoviendo el espiritu emprendedor y la capacidad de generar
riqueza con el trabajo productivo”.
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Figura 2. Organigrama personal de planta de la alcaldia municipal de Suaza recuperado de http://www.suaza-
huila.gov.co/quienes_somos

Toda entidad cuenta en forma implicita o explicita con cierto juego de jerarquias y
atribuciones asignadas a los miembros o componentes de la misma. En consecuencia, se
puede establecer que la estructura organizativa de una Entidad es el esquema de
jerarquizacion y division de las funciones componentes de ella. Jerarquizar es establecer
lineas de autoridad (de arriba hacia abajo) a través de los diversos niveles y delimitar la
responsabilidad de cada empleado ante solo un jefe inmediato.

Esto permite ubicar a las unidades administrativas en relacién con las que le son subordinadas
en el proceso de la autoridad. El valor de una jerarquia bien definida consiste en que reduce
la confusidn respecto a quien da las drdenes y quien las obedece. Define como se dividen,
agrupan y coordinan formalmente las tareas en los puestos.



La alcaldia municipal de suaza para el logro de los propositos comunes cuenta entre sus
valores mas relevantes se encuentran trabajo en equipo, honradez, justicia, transparencia
generosidad, igualdad, respeto, liderazgo, responsabilidad, compromiso, entre otros.

2.5 Marco Legal

Para la implementacion de la investigacion acerca de la medicion y desarrollo de un plan de
mejoramiento del clima organizacional de la alcaldia Municipal de Suaza, se tiene en cuenta
su mision, vision y valores de la institucion como también la siguiente normatividad:

Constitucién Politica de Colombia

(Const., 1991, art 48) la Seguridad Social es un servicio publico de caracter obligatorio que
se prestara bajo la direccién, coordinacion y control del Estado, en sujecién a los principios
de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los términos que establezca la Ley.

Se garantiza a todos los habitantes el derecho irrenunciable a la Seguridad Social. El Estado,
con la participacién de los particulares, ampliara progresivamente la cobertura de la
Seguridad Social que comprendera la prestacion de los servicios en la forma que determine
la Ley.

La Seguridad Social podra ser prestada por entidades publicas o privadas, de conformidad
con la ley. No se podrén destinar ni utilizar los recursos de las instituciones de la Seguridad
Social para fines diferentes a ella.

La ley definira los medios para que los recursos destinados a pensiones mantengan su poder
adquisitivo constante.

Decreto 1567 de 1998 por el cual se crean (sic) el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

(Decreto 1567, 1998, art 2) Sistema de Capacitacion. Créase el sistema nacional de
capacitacion, definido como el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales,
organismos, escuelas de capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propdsito
comun de generar en las entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de
aprendizaje y de accidn, en funcion de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion,
actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios.

A su vez se dan a conocer los objetivos para la capacitacién de los empleados del sector
publico (Decreto 1567, 1998, art 5) Objetivos de la Capacitacion. Son objetivos de la
capacitacion.

e Contribuir al mejoramiento institucional fortaleciendo la capacidad de sus entidades
y organismos.

e Promover el desarrollo integral del recurso humano y el financiamiento de una ética
del servicio publico.



e Elevar el nivel de compromiso de los empleados con respecto a las politicas, los
planes, los programas, los proyectos y los objetivos del Estado y de sus respectivas
entidades.

e Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, de aportar conocimientos,
habilidades y actitudes para el mejor desempefio laboral y para el logro de los
objetivos institucionales.

e Facilitar la preparacion pertinente de los empleados con el fin de elevar sus niveles
de satisfaccion personal y laboral, asi como de incrementar sus posibilidades de
ascenso dentro de la carrera administrativa.

(Decreto 1567, 1998, art 13) Sistema de Estimulos para los Empleados del
Estado. Establécese el sistema de estimulos, el cual estara conformado por el conjunto
interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y
programas de bienestar e incentivos que interacttan con el proposito de elevar los niveles de
eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el desempefio
de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

De acuerdo a la ley 909 2004 se definen los criterios de evaluacion del desempefio como
también se expiden las normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, la
gerencia publica y se dictan otras disposiciones, dentro de esta ley se encuentra la
capacitacion para el empleado publico y los beneficios para las entidades en cuanto a la
eficiencia en la ejecucion de sus labores, (Ley 909, 2004, art 36) Objetivos de la capacitacion.
La capacitacion y formacion de los empleados publicos esta orientada al desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a
propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el
desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.
Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion para lograr esos
objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados
de la evaluacion del desempefio. Paragrafo. Con el propdésito de elevar los niveles de
eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor y de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberan
implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las
que desarrollen la presente Ley.

Igualmente en el decreto 1227 de 2005 reglamenta y realiza modificaciones parciales a la ley
909 de 2004, y en su titulo IV define que para el sector publico la evaluacion del desempefio
laboral es una herramienta de gestion para la medicion objetiva sobre la conducta, las
competencias laborales y los aportes al cumplimiento de las metas institucionales de los
empleados, buscando valorar el mérito como principio fundamental.

Por ultimo en la revision realizada dentro de las reglamentaciones internas de la alcaldia
municipal de Suaza, no se encontré evidencia alguna de la existencia de Acuerdos
Municipales y/o Decretos Municipales en donde se establezcan directrices, reglamentos o
normas acerca del ambiente laboral interno de la administracion Municipal.



2.6 Matriz de analisis tedrico
Tabla 2.6.1 Matriz de Analisis Teorico

DIMENSION 1. MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL




Factores economicos determinantes ¢Las instalaciones y los elementos o ayudas
del clima organizacional. (modelo | Instalaciones que usted utiliza diariamente al realizar sus
actualizado y adoptado por el labores, le permiten trabajar con comodidad,




Profesor Alvaro Zapata Dominguez
Phd. y la profesora Monica Garcia
Solarte M.B.A 2008)

lograr calidad, a la vez que ser mas creativo y
productivo?

Elementos de
trabajo

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

Estabilidad laboral

¢Brinda la Alcaldia Municipal de Suaza la
estabilidad laboral necesaria para que sus
empleados desempefien su trabajo con la
suficiente tranquilidad?

Salario

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

DIMENSION 2. IDENTIF

ICACION DE LAS

CAUSAS DE NO SATISFACCION

Factores culturales determinantes del
clima organizacional. (Modelo
actualizado y adoptado por el
Profesor Alvaro Zapata Dominguez
Phd. y la profesora Monica Garcia
Solarte M.B.A 2008)

Relacion
simbidtica

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) No se conocen la misién y los objetivos.
b) En general, las personas no se identifican
con la misién y los objetivos de la Alcaldia
Municipal, por lo tanto, no les preocupan.

c) Priman mas los conflictos que la integracion
entre las areas.

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

e) En general, los intereses de las personas
priman sobre los de la Alcaldia Municipal.
f) Falta de motivacion y/o capacitacién para
trabajar en equipo.

g) La estructura organizacional no facilita la
integracion.

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

i) Otras causas Cuéles?

Liderazgo

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que le han impedido a su
jefe llegar a ella (favor marcar con X la
opcion) :

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

b) El jefe tiene demasiadas personas a cargo.
c) El jefe simplemente ordena y no le
preocupan estos aspectos.










Expresion
informal positiva

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella (favor marcar con X la opcién) :

a) No tenemos suficiente libertad de expresion.
b) S6lo podemos expresarnos a través de los
canales formalmente establecidos

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

d) Rara vez se atiende nuestras sugerencias.

e) En general, no se fomenta la libre expresion
en la Alcaldia Municipal.

f) Nuestras posibilidades de expresarnos
libremente son aceptables, pero no las mejores
g) Mi jefe inmediato no la permite.

h) No se permite ningun tipo de expresién o
dialogo.

i) Se teme a las repercusiones que pueda
generar un comentario.

j) Se maneja un lenguaje radical en las
respuestas dadas frente a una sugerencia.

k) Otras causas Cuales?

Valoracion

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) No es costumbre reconocer el trabajo de las
personas en la Alcaldia Municipal de Suaza.
b) Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero
les falta mayor sensibilidad al respecto.

c) Las rivalidades que se presenta entre
personas y entre grupos, no permite el
reconocimiento de quienes lo merecen.

d) El reconocimiento, en ocasiones, no es
objetivo, pues se hace méas por amistad que por
méritos.

e) Se reconoce mas el trabajo que se realiza en
algunas Dependencias que en otras.

f) No se reconocen las realizaciones que
realmente deberian reconocerse.

g) El reconocimiento que tenemos es bueno,
pero no suficiente.

h) Otras causas Cuales?

Agilidad

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







luchas por el poder y contradicciones.

d) El trato a las personas, en general, deja
mucho que desear

e) Creo que la Alcaldia Municipal de Suaza no
sabe exactamente para donde va.

f) Se crean expectativas en las personas que
rara vez se cumplen

g) La Alcaldia Municipal de Suaza no se
preocupa por la conservacion del ecosistema
h) Otras causas ¢ Cuales?

Factores sociales determinantes del
clima organizacional. (Modelo
actualizado y adoptado por el
Profesor Alvaro Zapata Dominguez
Phd. y la profesora Moénica Garcia
Solarte M.B.A 2008)

Claridad
Organizacional

Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella (favor marcar con X la opcién) :

a) Lo Unico que a la Alcaldia Municipal le
interesa parece ser el poder.

b) No hay preocupacion por el mejoramiento
continuo.

¢) Son frecuentes los conflictos de intereses,
luchas por el poder y contradicciones.

d) El trato a las personas, en general, deja
mucho que desear

e) Creo que la Alcaldia Municipal de Suaza no
sabe exactamente para donde va.

f) Se crean expectativas en las personas que
rara vez se cumplen

g) La Alcaldia Municipal de Suaza no se
preocupa por la conservacion del ecosistema
h) Otras causas ¢ Cuales?

Estructura
Organizacional

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

a) Las funciones de las personas son muy
especializadas, lo que dificulta su integracion.
b) En general, los intereses de las dependencias
0 secretarias de despacho priman sobre los de
la Alcaldia Municipal.

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

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

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

f) A las dependencias les falta mayor
autonomia, hay demasiada centralizacién en la
toma de decisiones.

g) Otras causas ¢,Cuales?




Participacion

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

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

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

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

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

e. Otras causas. ¢Cuales?

Comportamiento
Sistémico

Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella (favor marcar con X la opcién) :

a) No se conocen la misién y los objetivos.
b) En general, las personas no se identifican
con la misién y los objetivos de la Alcaldia
Municipal, por lo tanto, no les preocupan.
¢) Priman mas los conflictos que la integracion
entre las areas.

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

e) En general, los intereses de las personas
priman sobre los de la Alcaldia Municipal.
f) Falta de motivacién y/o capacitacion para
trabajar en equipo.

g) La estructura organizacional no facilita la
integracion.

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

I) Otras causas Cuéles?

Buen servicio

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

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

b. En general, la calidad de esos trabajos deja
mucho que desear.




c. La calidad de esos trabajos es, en general,
buena, pero se presentan algunos lunares.

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

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

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

g. Otras causas. ¢Cuales?

Solucién de
conflictos

Evaluacion del
desempefio

Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X la opcion) :

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

b) No tenemos la actitud ni la formacion
necesaria para solucionar nuestros conflictos.
c) Prestarse a una solucién para algunas
personas es simbolo de debilidad.

d) Los conflictos de intereses se solucionan
directamente con la persona implicada.

e) Los conflictos de intereses se solucionan a
través de terceras personas.

f) Falta mayor comprension en el sentido de
que los intereses de la Alcaldia Municipal de
Suaza, estan por encima de cualquier interés
individual o sectorial.

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

h) Los jefes, en general, no prestan mayor
atencion al conflicto de intereses.

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

j) Otras causas Cuales?

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

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

b. Falta objetividad en la evaluacion.

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

d. La evaluacion no es imparcial.




e. Mas que constructiva, la evaluacion es
represiva.

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

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

h. Otras causas. ¢Cudles?

Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella (favor marcar con X la opcion):

a) La Alcaldia Municipal de Suaza no se
preocupa por vincular a los mejores
Seleccién del b) No hay un sistema bien disefiado para la
personal seleccion e induccion.

b) En la seleccion del personal, solo cuentan
las capacidades técnicas para la funcién a
desempefiar

¢) La calidad humana parece no importar
mucho en la Alcaldia Municipal de Suaza.
d) Hay intereses por ello, pero la seleccidn no
es lo suficientemente rigurosa

e) Otras causas Cuales?

Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X la opcion):

a) La Alcaldia Municipal de Suaza no se
preocupa por vincular a los mejores

b) No hay un sistema bien disefiado para la
seleccidn e induccion.

b) En la seleccion del personal, solo cuentan
las capacidades técnicas para la funcién a
desempefiar

¢) La calidad humana parece no importar
mucho en la Alcaldia Municipal de Suaza.
d) Hay intereses por ello, pero la seleccidn no
es lo suficientemente rigurosa

e) Otras causas Cuales?

Induccién

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
Instalaciones cuales son las que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion) :

Factores econdmicos determinantes
del clima organizacional. (Modelo
actualizado y adoptado por el
Profesor Alvaro Zapata Dominguez
Phd. y la profesora Monica Garcia
Solarte M.B.A 2008)

a) Las instalaciones son, en general,




antiestéticas.

b) Las instalaciones no son seguras.

c) Las instalaciones no son funcionales.

d) Hace demasiado frio.

e) Hace demasiado calor.

f) La iluminacion es deficiente.

g) Hay demasiado ruido.

h) Los servicios sanitarios dejan mucho que
desear.

i) En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad
necesaria

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

k) La mayoria de los elementos son excelentes.
I) No hay preocupacion por conseguir las
mejores y mas modernas instalaciones y
elementos.

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

n) No hay una adecuada planeacion para la
adquisicion de los elementos

fi) La distribucién de elementos es inadecuada
pues no se realiza acorde con las necesidades.
0) La situacion econémica de la Alcaldia
Municipal de Suaza no permite la adquisicién
de mejores instalaciones y elementos.

p) Otras causas ¢Cuales?

Elementos de
trabajo

Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcién) :

a) Las instalaciones son, en general,
antiestéticas.

b) Las instalaciones no son seguras.

c) Las instalaciones no son funcionales.

d) Hace demasiado frio.

e) Hace demasiado calor.

f) La iluminacidn es deficiente.

g) Hay demasiado ruido.

h) Los servicios sanitarios dejan mucho que
desear.

i) En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad
necesaria

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

k) La mayoria de los elementos son excelentes.
I) No hay preocupacion por conseguir las
mejores y mas modernas instalaciones y
elementos.

m) Los buenos elementos son escasos y hay




que compartirlos entre varias personas.

n) No hay una adecuada planeacion para la
adquisicion de los elementos

fi) La distribucion de elementos es inadecuada
pues no se realiza acorde con las necesidades.
0) La situacion econémica de la Alcaldia
Municipal de Suaza no permite la adquisicién
de mejores instalaciones y elementos.

p) Otras causas ¢Cuales?

Estabilidad laboral

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
llegar a ella (favor marcar con X la opcién):

a) Se presentan despidos injustificados y
arbitrarios

b) La acumulacidn de cierto nimero de afios en
la Alcaldia Municipal de Suaza, es motivo de
despido.

¢) Permanentemente hacen reestructuraciones.
d) Hay fuerzas externas (econémicas, politicas,
juridicas, culturales, sociales) que ocasionan
alta rotacion del personal).

e) La vinculacion es a través de terceros,
temporales, contratistas, outsourcing,
cooperativas, etc.

f) Utilizan tipos de contratacion fijos,
renovables o temporales.

g) Otras causas Cuales?

Salario

Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que nos han impedido
Ilegar a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) El salario no esté de acuerdo con las
exigencias del cargo

b) El incremento salarial no se hace de acuerdo
con la justa evaluacion del desempefio

¢) Frente al mercado laboral, considero que mi
salario es bajo

d) El incremento salarial se hace por debajo del
aumento del costo de vida

e) Los salarios deberian mejorar cuando las
condiciones econdémicas de la Alcaldia
Municipal de Suaza también lo hagan

f) La situacion econémica de la Alcaldia
Municipal no lo permite

g) Otras causas Cudles?




DIMENSION 3. IDENTIFICACION DE LAS SOLUCIONES PROPUESTAS POR LOS
ENCUESTADOS

Factores culturales determinantes del
clima organizacional. (Modelo
actualizado y adoptado por el
Profesor Alvaro Zapata Dominguez
Phd. y la profesora Monica Garcia
Solarte M.B.A 2008)

Relacion
simbidtica

Liderazgo

Consenso

Trabajo
gratificante

Desarrollo
personal

Relaciones
interpersonales

Expresion
informal positiva

Valoracion

Agilidad

Retroalimentacién

Imagen de la
organizacion

Factores sociales determinantes del
clima organizacional(Modelo
actualizado y adoptado por el

Profesor Alvaro Zapata Dominguez

Phd. y la profesora Monica Garcia

Solarte M.B.A 2008)

Claridad
Organizacional

Estructura
Organizacional

Participacion

Comportamiento
Sistémico

Buen servicio

Solucién de
conflictos

Evaluacion del
desempefio

Seleccion del
personal

Induccion

Factores econdmicos determinantes
del clima organizacional.(Modelo
actualizado y adoptado por el
Profesor Alvaro Zapata Dominguez
Phd. y la profesora Moénica Garcia
Solarte M.B.A 2008)

Instalaciones

Elementos de
trabajo

Estabilidad laboral

Salario

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

DIMENSION 4 : PLAN DE

MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONL

Factores culturales determinantes del
clima organizacional(Modelo
actualizado y adoptado por el

Relacion
simbiodtica

Liderazgo

¢Cudles son los objetivos, estrategias,
programas, acciones y actividades,
debidamente programadas y financiadas, que la




Tabla 2.6.1. Matriz del Marco tedrico (Modelo actualizado y adoptado por el Profesor Alvaro Zapata
Dominguez Phd. y la profesora Monica Garcia Solarte M.B.A 2008)

2.7 Sintesis del contexto tedrico

Los métodos de analisis o las técnicas utilizadas para la medicién del clima organizacional
se encuentran con varios enfoques, de acuerdo a los tipos de dimensiones o elementos
consignados en la matriz tedrica, estas dimensiones pueden ser tanto objetivas como
subjetivas en su estructura organizacional, todo ello a fin de obtener una vision clara y real
del estado del Clima Organizacional dentro de la Alcaldia Municipal.



Para la medicion del clima organizacional se puede deducir que existen tres momentos
importantes en este proceso de investigacion, el primero es la observacion directa hacia el
comportamiento de los funcionarios o empleados de la organizacion, consiste en observar
detalladamente la forma de interactuar en el ambiente laboral, como se desarrollan el
ejercicio de sus labores diarias y como son las relaciones interpersonales dentro de la misma
organizacion.

El segundo momento es la realizacidn de entrevistas directas hacia los funcionarios, conocer
sus expectativas o percepciones acerca del clima organizacional, esta estrategia no es muy
utilizada debido que al realizar este tipo de entrevistas algunos funcionarios se sienten
cohibidos de dar a conocer la realidad de la empresa por temor a represarias por parte de las
altas gerencias.

El tercer momento es la utilizacion de encuestas a todos los empleados 0 a una muestra
significante utilizando cuestionarios que puedan brindar toda una informacion completa a fin
de obtener un diagnostico claro y real de la situacion actual del Clima Organizacional , por
lo cual existen varios cuestionarios aplicados por autores que han incursionado en la
medicion del clima organizacional, es con la ayuda de estos cuestionarios nombrados en el
marco tedrico y revision bibliografica que se podra llevar a cabo la medicion del clima
organizacional en la alcaldia Municipal. La mayoria de estos cuestionarios se basan en las
percepciones y respuestas acerca de la realidad del clima organizacional los cuales se origina
a partir de varios factores o variables; entre los cuestionarios mas utilizados la mayor parte
de ellos se distinguen por tener algunas dimensiones comunes como son las siguientes: el
nivel de la autonomia individual que son aquellas vivencias de los empleados dentro de la
organizacion, esta incluye tanto la responsabilidad del empleado, su independencia y las
normas y procedimientos de la organizacion y la otra dimension comun es el grado en que
los empleado perciben los objetivos, metas y procedimientos de tareas, como se establecen
estos y como son comunicados a los empleados por parte de la alta gerencia de la
organizacion.

3. METODOLOGIA
RESUMEN

En el presente capitulo se evidenciara la metodologia aplicada para la aplicacion de la
medicion y realizacion del plan de mejoramiento del clima organizacional de la Alcaldia
Municipal de Suaza Huila, el tipo de investigacion es descriptiva con un método inductivo
partiendo de la comprobacién de si se puede en la Alcaldia Municipal puede obtener un
clima organizacional plenamente gratificante, se tomara una muestra de 47 funcionarios de
los 76 funcionarios que se encuentran vinculado a la administracion Municipal, el
instrumento a utilizar serd el modelo desarrollado inicialmente por el profesor Hernan
Alvarez Londofio en 1995 de la Universidad del Valle “Hacia un Clima organizacional
plenamente gratificante”, dicho modelo fue actualizado y adoptado por el Profesor Alvaro
Zapata Dominguez Phd. y la profesora Ménica Garcia Solarte M.B.A. en el afio 2008, Garcia
(2009) define que en este modelo el principal objetivo es identificar la percepcion que tienen



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

3.1 Tipo de investigacion

El desarrollo de esta investigacion cuyo objetivo es medir el clima organizacional de la
Alcaldia Municipal de Suaza Huila se realizara con un tipo de investigacion descriptiva, ya
que se busca identificar las principales caracteristicas, las formas de conducta de los
funcionarios, sus comportamientos y las actitudes a la hora de trabajar en equipo, todas estas
variable son caracteristicas importantes del clima organizacional de la Alcaldia Municipal de
Suaza Huila.

El método de investigacion es inductivo, tomando como base que el primer interrogante de
esta investigacion es comprobar si la Alcaldia Municipal de Suaza Huila puede obtener un
clima organizacional plenamente gratificante, con esto se buscara medir y diagnosticar el
clima organizacional, conocer las percepciones de los funcionarios de la administracion
municipal respecto al clima organizacional, a partir de lo anterior este estudio esta enmarcado
dentro de este método de investigacion el inductivo, ya que permitira contextualizar la
aplicacion de un marco tedrico y una matriz tedrica en una situacion particular, también esta
investigacion cuenta con un enfoque cuantitativo debido a la aplicacion de un cuestionario
estructurado que permitira realizar analisis estadisticos y numéricos de los datos recolectados
en la investigacion.

3.2 Estudio con Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

La poblacién objeto de estudio de la presente investigacion esta conformada por los 76
funcionarios de la Alcaldia Municipal de Suaza, de los cuales 12 funcionarios son de planta
y 64 contratistas por prestacion de servicios.

3.2.2 Muestra

Se aplicara la encuesta a 47 funcionarios de la alcaldia, de los cuales se aplicara a los 12
funcionarios de planta y a 35 contratistas por prestacion de servicios, la muestra equivale al
62% de la poblacion total.

La muestra de la investigacion se obtuvo a través de la formula estadistica para poblacion
finita, utilizando un margen de error del 9%.

Célculo de la muestra:

Z2xP*xQx*N
C(N—-1)*E2+Z2%PxQ

n

En donde:
n= Tamarfio de muestra
Z=95% Valor minimo aceptado para considerar la investigacion como confiable (1.96)



P= Probabilidad de éxito (0.5)
Q= Probabilidad de fracaso (0.5)
N= Poblacién (76)

E= Error maestral (0.09)

Tomando como base el tamafio de la poblacion y que se quiere obtener los resultados mas
acercados a la realidad se plantea conformar una muestra de 47 funcionarios a los cuales se
les aplicara el instrumento de medicion.

3.2.3 Muestreo

El tipo de muestreo a utilizar para esta investigacion es el muestreo aleatorio, se enviara el
instrumento de medicion por medio de correo electronico con la herramienta de cuestionarios
de Google a los correos de los funcionarios, se escogeran maximos cinco funcionarios por
cada oficina de la Alcaldia Municipal de Suaza.

3.3 Técnica de Investigacion.

Para la recoleccidn de la informacion para la presente investigacion se tendran en cuenta las
técnicas de investigacion como lo son el anlisis del contenido de documentos, la observacion
participante que fue realizada por una de las autoras de la investigacion y la utilizacion del
cuestionario estructurado, modelo desarrollado inicialmente por el profesor Hernan Alvarez
Londofio en 1995 de la Universidad del Valle “Hacia un Clima organizacional plenamente
gratificante”, dicho modelo fue actualizado y adoptado por el Profesor Alvaro Zapata
Dominguez Phd. y la profesora Mdnica Garcia Solarte M.B.A. en el afio 2008.

En la realizacién de la investigacion se tendrd como fuente primaria la aplicacion del
cuestionario estructurado, para este caso se aplicard como instrumento de investigacion la
aplicacion del cuestionario del clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza, que
buscara evaluar la percepcién de los funcionarios sobre el clima organizacional de la entidad.

Para esta investigacion el analisis del contenido de documentos son todos aquellos articulos
consultados acerca de las mediciones del clima organizacional, las tesis realizadas en las
distintas alcaldias y entidades publicas a partir de los cuales se obtuvo la informacion para la
creacion del marco tedrico de la presente investigacion.

3.4 Validez de la informacidn

La validez de la informaciéon en la mediciéon del clima organizacional de la Alcaldia
Municipal de Suaza Huila puede expresarse segun el criterio de:

34.1 Credibilidad y Validez Interna.

Expresa que la credibilidad es el enlace entre la realidad captada por los informantes y lo que
refiere el investigador, se adoptaron diferentes estrategias como:

e Combinacion de varios métodos y fuentes de datos tales como la observacion participante
por parte de las investigadoras, la observacién directa, encuestas y el analisis de
documentos escritos.



e Otros investigadores (el director de la tesis Dr. Alvaro Zapata) leen y analizan los datos
e interpretaciones de las personas que realizan el estudio.

e Aungue los informantes “claves” no participan en todas las etapas de la investigacion
para establecer la credibilidad del estudio, su opinion si es lo méas importante y clave
durante todo el proceso.

3.4.2 Transferibilidad de los resultados y Validez Externa

La Transferibilidad se presenta en la medicion del clima organizacional de la Alcaldia
Municipal de Suaza Huila con el propdsito de que el proceso investigativo pueda ser
replicado en otros contextos con el muestreo tomado y aplicado correctamente y un analisis
riguroso de los datos obtenidos, ofrece descripciones detalladas sobre la situacion estudiada,
la informacion que aportan las investigadoras representa fidedignamente la situacion
analizada, en todas sus dimensiones. El grado de transferibilidad depende de la similitud
entre contextos y referentes tedricos establecidos. Se describe detalladamente el contexto
sociocultural y las caracteristicas de las personas donde el fendmeno o evento fue estudiado.

3.4.3 Fiabilidad y Fidelidad

Para determinar que la investigacion es fiable y fidedigna se realiza inicialmente una
explicacion minuciosa de la teoria que sustenta el estudio. Ademas, en dicha la investigacion
para la medicion del clima organizacional de la Alcaldia Municipal de suaza las
investigadoras no tienen ningln compromiso con los que participan en el analisis. La muestra
fue aleatoria se toma de la fuente principal de estudio. Finalmente, los mismos encuestados
participantes del estudio dan las recomendaciones de acuerdo a los factores que consideran
deben ser mejorados en la institucion.

344 Confirmacion

La confirmacion se realiza desde que se inicia la aplicacion de la encuesta, se observa
directamente y se hace participe cuando se presentan dudas. (Triangulacion), al realizar la
Elaboracion del cronograma para la investigacion y la opinidn de otros expertos (el director
de la tesis Dr. Alvaro Zapata)

345 Integridad.

La investigacion se realiza estableciendo las relaciones de confianza y se garantiza el
anonimato.

3.4.6 Coherencia.

Contribuye al conocimiento de la realidad y aporte al conocimiento del saber administrativo
en el ambito de las ciencias del comportamiento humano y social, es producto:



o Del problema de investigacion en si y su comprension ontologica por parte del
investigador. Cuales principios fundadores estan en juego en el fendmeno estudiado,
también del tema o marco tedrico y su proceso epistemoldgico, es decir, cuales
criterios de validez asume el investigador para interpretar la realidad.

o De la recoleccidon de los datos y su tratamiento metodoldgico realizado mediante la
encuesta a 47 funcionarios de la administracion el cual es coherente, y se deriva de la
I6gica del marco tedrico.

o Del sello personal del autor, su identidad, que garantiza que la relacion entre el objeto
y el método del saber administrativo sera manejada correctamente.

3.5 Metodologia a seguir para alcanzar cada objetivo especifico.

Para la realizacion de la investigacion sobre la medicion del clima organizacional de la alcaldia
municipal de Suaza Huila se basara en la aplicacion del instrumento para recolectar la
informacidn necesaria para evaluar la realidad de la cultura y el clima organizacional, como
también con el objetivo de encontrar las soluciones que conduzcan a alcanzar un clima
organizacional plenamente gratificante, este instrumento fue elaborado inicialmente por el
Profesor Hernan Alvarez Londofio, el cual permitia al encuestado dar su opinion respecto a 24
factores incidentes en el clima organizacional, valorandolos de uno a 10, y adoptado y
completado por el Profesor Alvaro Zapata Dominguez y la profesora Monica Garcia.

El formulario consta de 25 factores de diferente naturaleza, dentro de los cuales se determinan
de una u otra forma el ambiente de trabajo y algunos elementos de la cultura organizacional el
cual se encuentra en el anexo 1 de la presente investigacion.

Para cada uno de los factores se disefiaron tres preguntas, la primer pregunta corresponde a una
evaluacion cuantitativa del factor, la segunda pregunta indica las posibles causas por las cuales
el factor anteriormente preguntado no esta en un nivel deseable o ideal para el funcionario, la
tercera pregunta se establece de forma abierta, con el fin que el funcionario plantee las
soluciones que el considere méas viables y convenientes para alcanzar un clima laboral
plenamente gratificante en la Alcaldia Municipal de Suaza.

El instrumento se enviara via correo electrénico bajo las herramientas de Google Forms y
Google Drive, las cuales nos permitiran cuantificar y graficar cada uno de los datos obtenidos
en la aplicacion del cuestionario a los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Suaza.

La valoracion del clima organizacional de acuerdo a la calificacion obtenida sera de la
siguiente manera:

Tabla 3.5.1 Valoracién del clima laboral

10 Excelente
7,0-9,9 Bueno
0,0-6,9 Malo

Tabla 3.6.1 Valoracion del clima laboral, elaborado por las autoras



3.5.1 Metodologia para la Ubicacion de la Variable en el continuo del clima
organizacional en la alcaldia municipal de Suaza Huila.

Con la aplicacion del instrumento para la recoleccion de la informacion, en la primer pregunta
de cada factor, cada funcionario encuestado debe realizar la evaluacion cuantitativa del factor
en una escala de cero (0) a diez (10). Para cada uno de los factores se obtendra su ubicacion
precisa en el continuo correspondiente al mismo factor, obteniendo su promedio, lo cual
significa que es la suma de todos los valores obtenidos por cada factor en la escala, y estos
son divididos por el nimero total de personas que respondieron la pregunta en la respectiva
variable.

3.5.2 Metodologia para la identificacion de las causas que afectan el clima
organizacional en la Alcaldia Municipal de Suaza Huila.

La segunda pregunta que aparece en el instrumento para cada uno de los factores , los
funcionarios de la alcaldia deben indicar las causas que a su juicio han impedido que el factor
a evaluar no se encuentre 0 no se manifieste de la forma ideal o deseable, en esta segunda
pregunta se estableceran varias alternativas donde el funcionario puede optar por una o por
varias de estas, también se establece la opcidn de presentar una nueva causa que a su juicio
considere que afecta que el factor no se encuentre de la forma ideal o deseable.

Esto permitird identificar las causas, a realizar un analisis critico de cada factor, analizar
exhaustivamente y con profundidad el clima organizacional estudiando su verdadera realidad
y las causas que determinan la realidad del clima organizacional.

3.5.3 Metodologia para la identificacion de las soluciones conducentes a
alcanzar un clima plenamente gratificante en la alcaldia municipal de Suaza.

Para la tercera pregunta del instrumento, en cada factor aparecera la opcion para que los
funcionarios puedan plantear abiertamente las soluciones que ellos consideren acertadas para
alcanzar el nivel deseable de cada factor y asi obtener un clima organizacional plenamente
gratificante.

Cada una de estas soluciones sera transcrita textualmente en cada uno de los factores, se
destacaran las de mayor frecuencia y aparicion, las cuales conduciran a alcanzar en conjunto
un clima organizacional plenamente gratificante para la Alcaldia Municipal de Suaza.

3.5.4 Metodologia para la elaboracion del plan de accién con el propésito de
alcanzar un clima organizacional plenamente gratificante.

Para la elaboracion del plan de accion se elaborara la formulacion de una politica general
estratégica del desarrollo humano, se estableceran objetivos estratégicos a 3 afios, estrategias
gue permitiran un plan de mejoramiento en el clima organizacional, programas, proyectos y
actividades a ejecutar para alcanzar el clima organizacional plenamente gratificante. Se
tomara como base la medicién del clima organizacional realizada en el primer semestre de
2018 para lo cual se estableceran metas anuales para el afio 2018, 2019 y 2020.



3.6 Esquema general del proceso de la investigacion
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Figura 3. Esquema 1 general del proceso de investigacion, elaborado por las autoras.
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Figura 4 .Esquema 2 general del proceso de investigacién, elaborado por las autoras.



RESULTADOS DE LA MEDICION

4. RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos durante la investigacion de campo
realizada en la alcaldia municipal de suaza Huila, estos datos fueron obtenidos a partir de
la aplicacion del instrumento elaborado inicialmente por el Profesor Hernan Alvarez
Londofio, el cual permitia al encuestado dar su opinidn respecto a 24 factores incidentes
en el clima organizacional, valorandolos de uno a 10, y adoptado y completado por el
Profesor Alvaro Zapata Dominguez y la profesora Ménica Garcia a 47 empleados de la
organizacion.

Para el analisis y la interpretacion de los resultados se utilizo la siguiente tabla (Tabla
4.1) en donde se da la valoracién del clima organizacional a partir de una calificacion
numérica y la correspondiente calificacion cualitativa.

Tabla 4.1 Valoracion del clima laboral

Excelente
Bueno
Malo

10
7,0-9,9
0,0-6,9

4.1 Perfil General por Dimensién del Clima Organizacional en la Alcaldia

Municipal de Suaza Huila
Tabla 4.2 Perfil general por dimension del Clima Organizacional Alcaldia Municipal
de Suaza Huila

PERFIL GENERAL

CALIFICACION

No DIMENSIONES MEDIA | MODA | DESVIACION | CUALITATIVA
1 | Celebraciones y Ceremonias 9 10 1.71 | BUENO
Grupos Informales y usos del
2 |tiempo libre 9 10 1.96 | BUENO
Identidad e Imagen de la
3 | Organizacion 9 10 1.86 | BUENO
4 | Liderazgo 9 10 2.14| BUENO
5 |Trabajo Gratificante 8.7 10 2.10 | BUENO
6 | Buen Servicio 8.4 10 1.81 | BUENO
7 |Normas y Reglamentos 8.3 10 2.05 | BUENO
8 |Estructura Organizacional 8.2 10 1.71|BUENO
9 | Estabilidad Laboral 8.2 10 2.41 | BUENO
10 | Solucion de Conflictos de Intereses 8.1 10 2.18 | BUENO




11 | Comunicacion y Retroalimentacion 8.1 10 2.14| BUENO
12 | Subculturas 8.0 10 2.39 | BUENO
13 | Participacion 7.8 10 2.66 | BUENO
14 | Libertad de Expresion 7.7 10 2.51 |BUENO
15 | Toma de decisiones 7.7 10 2.32 | BUENO
16 | Relaciones Interpersonales 7.7 10 2.12 | BUENO
17 | Holismo y Sinergia 7.6 10 2.32 |BUENO
18 | Valores 7.6 10 2.93 | BUENO
19 | Evaluacion del Desempefio 7.5 10 2.73 | BUENO
20 | Salario 7.3 10 2.52 | BUENO
21 | Proyecto formal de la empresa 7.2 8 2.56 | BUENO
22 | Reconocimiento 7.2 10 2.79 | BUENO
23 | Seleccion e Induccion 7.1 10 2.75 | BUENO
24 | Desarrollo Personal 7.0 10 2.67 | BUENO
Instalaciones y elementos de
25 | trabajo 6.0 5 2.86 | MALO
PROMEDIO GENERAL 7.84

En la tabla 4.2 se evidencian los datos obtenidos en la aplicacion del instrumento en sus 25
factores, el perfil general presenta: la media o promedio al calificar cada factor, la moda como
la calificacién con mayor frecuencia y la desviacion presenta los datos en su distribucion. Se
puede observar que el promedio general de la moda es de 7.84, valoracidn que se acerca a
8.00 la cual corresponde a una calificacion cualitativa de BUENO, lo que significa que el
clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza a nivel general se puede considerar
bueno o casi como un clima organizacional plenamente gratificante.

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

Promedio: 7.84

Clima poco | | | | | | | | | | | Clin?a f.%ta].meme
gratificante OI 1| 2| 3| 4| 5| GI 7| 8| gl 1 d gratificante

Grafica 4.1 ubicacion clima organizacional de la alcaldia municipal de suaza.

De la tabla 4.2 se puede evidenciar que en la media o promedio de cada dimension , cuatro
de estas alcanzaron una puntuacién de 9, lo que corresponde a un 16% de los factores, lo
anterior indica que los funcionarios se sienten plenamente satisfechos con cada uno de estos,
estas dimensiones son el liderazgo, identidad e imagen de la organizacion, celebraciones y
ceremonias, y grupos informales y usos del tiempo libre, lo anterior indica que en estas cuatro



dimensiones es donde los funcionarios se sienten mas satisfechos, debido a que en la alcaldia
municipal de Suaza cuenta con un calidez humana en cuanto al liderazgo por parte de sus
superiores, la identidad e imagen de la organizacion se puede evidenciar en un estado
gratificante lo que indica que los empleados perciben esa imagen y la transmiten a la
comunidad en general.

El Unico factor que obtuvo una calificacion por debajo de 7,00 fue el de las Instalaciones y
elementos de trabajo, lo que indica que los funcionarios de la alcaldia municipal se sienten
insatisfechos con este factor, este factor es muy importante dentro de la evaluacion de clima
organizacional debido que al no contar con instalaciones seguras los funcionarios sienten un
grado de desmotivacion a la hora de ejercer sus actividades diarias, cabe aclarar que las
instalaciones del edificio municipal son instalaciones antiguas, de tipo colonial y ya con el
paso de los afios estas se han ido deteriorando.

Por otra parte, las restantes 20 dimensiones restantes presentaron buenas calificaciones que
oscilan entre 7,2 y 8,9 correspondiente al 80% del total de las dimensiones. En la siguiente
grafica se observa la calificacion cualitativa del clima organizacional de la Alcaldia
Municipal de Suaza Huila.

Calificacion cualitativa del Clima Organizacional
Alcaldia Municipal de Suaza Huila

EMALO ®mBUENO

4%

Grafica 4. 2 valoracion general del clima organizacional de acuerdo a su calificacion

La grafica 4.2 muestra la cantidad de variables agrupadas de acuerdo a la calificacién
cualitativa y su porcentaje de participacion, esta dio como resultado que 24 de las
dimensiones tiene una calificacion buena, equivalente al 96 % y por ultimo una sola
dimensidén que representa el 4% con calificacion Malo.

Con el objetivo de ilustrar los datos recopilados en la tabla 4.2, se presenta a continuacion la
gréfica 4.3, en la cual se evidencian graficamente los promedios obtenidos por cada una de



las dimensiones estudiadas en el clima organizacional de la alcaldia Municipal de Suaza
Huila.

Perfil General del Clima Organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza
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Grafica 4.3 Perfil general del clima organizacional de la alcaldia municipal de Suaza Huila.

La figura anterior permite evidenciar que la dimension me menor puntaje fue la de
instalaciones y elementos de trabajo con una puntuacién de 6,0 respectivamente. Es
importante aclarar que estos resultados se consideran segun las equivalencias cuantitativas y
cualitativas del clima organizacional en la tabla 4.1.

4.2 Resultados de la Medicién por cada Variable.

A continuacidn se presenta un analisis detallado por cada una de las dimensiones, exponiendo
en gue consiste cada una de ellas, cual es el supuesto ideal y cual es su comportamiento de
acuerdo a las respuestas obtenidas. Posteriormente se identificaran las causas que impidieron
que las dimensiones se manifestaran en su forma deseable y las posibles soluciones que
plantearon los funcionarios de la organizacion a través de instrumento de medicién.

4.2.1 Variable 1: Proyecto Formal de la empresa o proyecto institucional
Analisis de la variable

Pregunta: ¢Cudl es su grado de conocimiento de la vision, la mision, las estrategias, los
objetivos y las politicas de la Alcaldia Municipal de Suaza?

A continuacion se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1



El resultado para esta variable es una media de 7,2 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena

Tabla 4.2.1 Proyecto Formal de la empresa o proyecto institucional

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Los conozco
Los conozco profundamente

N° Personas 3 2 3 2 4 4 14 5 10

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.2 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 10 21.28%
N° personas con respuesta menos 10 37 78.72%

Proyecto Formal de la empresa o Proyecto
Institucional

BUENO,
23, 49%

EMALO = BUENO m®=EXCELENTE

Grafica 4.2.1 proyecto formal de la empresa o proyecto institucional

La figura 4.2.1, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension proyecto formal
de la empresa o proyecto institucional, la cantidad de personas en cada una de las
valoraciones y su porcentaje de participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede
indicar que el 21% de los funcionarios encuestados dan una calificacién excelente, lo que
significa que conocen profundamente la mision, la vision, las estrategia, los objetivos y las
politicas de la organizacion, por el contrario el otro 79% esta disperso en dos grupos; el 49%



da un resultado bueno mientras que el 30% da un resultado de malo, lo que indica que se
debe reforzar este aspecto y de esta manera implementar estrategias que permitan que todo
el personal conozca y se familiarice con el proyecto formal de la alcaldia municipal.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

otras. Tener conocimiento del tema es muy... @2.129%

f. No me interesa conocerlos. W 212%

e. Me han informado al respecto pero, la.. -—6.17%

. . 0,
d. Con frecuencia se presentan cambios en.. [ 6.38%

: L 9
c. La informacidn sobre estos aspectos no.. N 17%
b. Nunca, ni atin en el periodo de induccion,.. NG - 19.14%

a. No hay vision, mision, objetivos,.. W 2.12%
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

m N personas ® 9% participacion

Grafica 4.2.2 identificacion de las causas proyecto formal de la empresa.

Analisis: De acuerdo a lo anterior se puede evidenciar que del total de las funcionarios que
calificaron menos de 10, estas se pueden clasificar las causas de la siguiente forma: el
36,17% (17 funcionarios) coincidieron en la causa; €) “Me han informado al respecto, pero,
la verdad, no he prestado la atencion suficiente”; el 19,14% (9 funcionarios) con la causa, b)
) “Nunca, ni aun en el periodo de induccidon, me han informado al respecto”; el 17,8% (8
funcionarios) coincidieron con la causa, ¢) “La informacion al respecto no ha sido lo
suficientemente clara”; el 6,38% (3 funcionarios) identificaron la causa, d) “Con frecuencia
se presentan cambios en estos aspectos, que no se nos comunican”; el 2.12% (1 funcionario)
identifico la causa a) “No hay vision, mision, objetivos, politicas y estrategias claramente
definidos”; el 2.12% (1 funcionario) identifico la causa f) “N0 me interesa conocerlos”.

Por lo anterior, la alcaldia municipal de Suaza Huila, debe realizar estrategias o campafias
con el fin de dar a conocer la visidn, la mision, las estrategias, los objetivos y las politicas de
la Alcaldia Municipal de Suaza, todo ello con el fin de que los colaboradores o funcionarios
sepan y tengan clara la importancia del conocimiento de estos factores.



Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimension de proyecto formal de la empresa o institucional, se transcriben literalmente asi:

Realizar una jornada de induccidn y capacitacion antes de iniciar el contrato.

Que cada oficina cuente con estos documentos y se socialicen 2 o 3 veces al afio.

Brindar mayor informacion.

Comunicar estos aspectos con mayor frecuencia, darlos a conocer en cada una de las
oficinas encargandose que todos nos involucremos con ellos.

Mayor capacitacion con evaluaciones de seguimiento.

Capacitacion constante con el fin de socializar todos lo organizacional del ente
territorial.

Capacitacion, induccion y reinduccion.

Los funcionarios debemos comprometernos mas con el enfoque visional y misional
de la empresa.

En toda organizacién se debe exponer al pablico la mision, visién, objetivos para que
de esta manera las personas tengan mayor conocimiento del concepto basico y las
prioridades en las que se rige la organizacion.

comunicar sobre cambio de la organizacion, sobre cambios de politicas y estrategias
de objetivos.

Buscar acercamientos.

Mas informacion acerca de esos temas.

capacitacion del tema acorde e implementar talleres en talento humano.

dar a conocer la misién y vision y asi mismo poder tener sentido de pertenecia por
nuestra empresa.

En medio fisico ubicarlos de tal manera que los funcionarios nos interesemos en
conocer estos aspectos.

Induccidn a los funcionarios.

Publicidad.

Socializacién o capacitacion en estos aspectos.

Informacion y comunicacion.

La alcaldia deberia tener la mision y la vision en un lugar visible

Al iniciar una Administracién, el representante realiza el Plan de Desarrollo de
acuerdo a las necesidades de la comunidad, donde se dan a conocer las estrategias y
politicas que se desarrollaran en un periodo especifico, para ello es indispensable
socializar el Plan con todo los funcionarios y contratistas, para que el conocimiento
se enfoque a la ejecucion de los programas, igualmente realizar capacitaciones
periddicas, dando la oportunidad a nuevos funcionarios y/o contratistas, tener los
conocimientos de las estrategias y politicas de la Administracion.

Socializar la misién y vision para conocer mas sobre la empresa.



e Deberia socializarse con todos los empleados para que asi todos los conozcan. Debe
realizarse una induccion a cada funcionario abarcando todos los temas asociados al
funcionamiento general de la entidad y especialmente el plan de desarrollo.

e informar y dar a conocer las politicas y estrategias de la empresa cada que se haga
cambio de personal o entre personal nuevo.

e Concientizar al personal la importancia del sentido de pertenencia.

e Conferencias donde se resalten las estrategias los objetivos y la politica de la alcaldia
municipal.

o Dar a conocer estos aspectos tanto a los empleados como al publico en general.

Al realizar la interpretacion de los resultado obtenidos, este indica que no basta con tener el
direccionamiento estratégico (vision, la mision, las estrategias, los objetivos y las politicas)
de la organizacién escrito o publicado en la pagina web del ente territorial, es importante
darlos a conocer, tener claros los procedimientos para la difusion de estos tanto para el
personal como para el publico en general, ya que si el personal conoce y practica la mision,
vision, objetivos, las estrategias y politicas se podra obtener mejores resultados en cuanto a
las mediciones de las metas propuestas.

Es decir si el personal logra familiarizarse e interiorizarse con el plan estratégico, se podra
dar un paso hacia la consolidacién y fortalecimiento de la alcaldia, para tal fin se recomienda
utilizar todos los medios posibles y disponibles para que este se cumpla.

4.2.2Variable 2: Estructura Organizacional
Pregunta: ¢La estructura organizacional permite realmente la integracion de individuos y
grupos, asi como la agilizacién de los diversos procesos, con el fin de alcanzar los objetivos
y estrategias planteadas en el plan de Desarrollo “Con todos en alianza, Suaza avanza” de la
Alcaldia Municipal de Suaza?

A continuacidn se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicién en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 8,2 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena

Tabla 4.2.3 estructura organizacional

No o1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo permite
permite
N°Personas 0 0 1 1 1 3 8 11 7 15

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.



Tabla 4.2.4 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 15 31.91%
N° personas con respuesta menos 10 32 68.09%

Estructura organizacional

BUENO:;26;
55%

E MALO = BUENO m=mEXCELENTE

Grafica 4.2.3 estructura organizacional.

La figura 4.2.3, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension estructura
organizacional, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede
indicar que el 32% de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, lo que
significa que estos funcionarios perciben que la estructura organizacional de la alcaldia
municipal permite la integracion de los individuos y grupos, por el contrario el otro 78% se
encuentra disperso entre dos grupos, el 55% da un resultado de bueno y 13% da un resultado
de malo, indicando asi que se debe reforzar esta dimension con todos los funcionarios en
general, con el fin de alcanzar e alcanzar los objetivos y estrategias planteadas en el plan de
Desarrollo “Con todos en alianza, Suaza avanza” de la Alcaldia Municipal de Suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas

otra causa: el desempefio se orienta a...[82.12%

f. A las dependencias les falta mayor. .. EGEG—_——2U 25.53%
e. Hay demasiada formalidad. .. 28 - 4.25%
d. No se promueve el trabajo.. . |
c. Hay demasiados niveles.. AN 8.51% 29.78 %
b. En general, los intereses de las... SIS  10.63%

a. Las funciones de las personas son... [l 2.12%
0 5 10 15

m N personas =% participacion

Grafica 4.2.4 identificacion de las causas estructura organizacional

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.4 se puede evidenciar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, de la siguiente forma: el 29.78% (14
funcionarios)coincidieron con la causa, d) “No se promueve el trabajo interdisciplinario, ni
la integracion entre las areas”; el 25.53 % (12 funcionarios) con la causa f) “ A las
dependencias les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacion en la toma de
decisiones”; el 10.63% (5 funcionarios) coincidieron en la causa, b) “En general, los intereses
de las dependencias o secretarias de despacho priman sobre los de la Alcaldia Municipal”; el
8.51% (4 funcionarios) con la causa, c) “Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta
la comunicacion hacia arriba y hacia abajo”; el 2.12% ( 1 funcionario)indico que la causa a)
“Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion”; y el
2.12% (1 funcionario) identifico en la opcion otras causas la siguiente “el desempefio se
orienta a un solo objetivo™ .

Se debe realizar un trabajo por procesos, de esta forma se puede mejorar esta variable, es
decir trabajar como un sistema de engranaje donde todos y cada uno de los funcionarios que
hacen parte de la organizacion debe ir marchando y trabajando hacia un mismo objetivo.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensién de proyecto formal de la empresa o institucional, se transcriben literalmente asi:

e Se debe tener en cuenta la opinion de las dependencias no para la toma de decisiones,
todo gira en torno a una Sola decision.

e Trabajar mancomunadamente entre todas las dependencias y asi mejorar la
integracion entre las dependencias.



e Implementar cronogramas de trabajo por parte de control interno que permitan el
seguimiento de las actividades

Capacitacion de trabajo en equipo

Asignar responsabilidades a las diferentes secretarias

Orden y programacion

Se deben articular diferentes dependencias, pues sus funciones vienen entrelazadas o
son transversales

Que se promueva el trabajo en equipo; descentralizar la toma de decisiones.
Socializacion con los funcionarios.

Mas integracion.

Suficiente oportunidad ya atencion oportuna.

Concertar con la comunidad los planes y proyectos.

Debemos tener mayor autonomia en la toma de decisiones.

Integrar de una mejor forma las dependencias, crear ambientes de trabajos amenos.
Mayor comunicacion.

La Entidad debera realizar actividades donde integre a las Dependencias, dejando

tareas especificas para el cumplimiento de los objetivos.

Mas responsabilidad por parte de los empleados.

e Sedebe llegar al logro del trabajo en equipo entre dependencias. Considero que este
es el factor méas desfavorable que presenta la admon.

e Que nada dificulte la integracion asi las funciones de cada persona sean muy
especializadas.

e Promover el trabajo interdisciplinario ni la integracién entre las dependencias.

e Promover el trabajo y la integracion entre las dependencias de la administracion

municipal.

A partir de las posibles soluciones planteadas por los funcionarios de la alcaldia municipal
de suaza, estas soluciones se convierten en un insumo importante para tomar en cuenta para
las estrategias y acciones que se deban implementar para el mejoramiento de la variable
estructura organizacional y por consiguiente el clima organizacional.

Se deben buscar los medios adecuados que permitan la integracion de grupos de trabajo
interdisciplinarios, definiendo los niveles de responsabilidad y de autoridad, que permitan
ejecutar cada una de las actividades o procesos de acuerdo al plan de desarrollo municipal.
Es importante capacitar a los funcionarios en cuanto al trabajo en equipo, el cual tendra
ventajas y beneficios tanto en lo personal para ellos como en lo organizacional para la
administracion municipal.

4.2.3Variable: participacion
Pregunta ¢En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad de
informase en forma oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones?

A continuacién se presenta la evaluacién cuantitativa de la dimensién, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.



El resultado para esta variable es una media de 7.8 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena

Tabla 4.2.5 participacion.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Latengosiempre
No la tengo

N° Personas 2 2 1 1 3 1 6 6 7 18

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.6 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 18 38.3%
N° personas con respuesta menos 10 29 61.7%

Participacion

BUENO;19;
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Grafica 4.2.5 participacion

La grafica 4.2.5, muestra la escala de valoracién cualitativa de la dimension Participacion, la
cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede
indicar que el 38% de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, lo que
significa que estos funcionarios perciben que la tienen la posibilidad de informase en forma
oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones, por el contrario el otro
62% se encuentra disperso entre dos grupos, el 41% da un resultado de bueno y 21% da un
resultado de malo, indicando asi que se debe reforzar esta dimensién con todos los



funcionarios con el fin de dar la participacion suficiente a cada uno de ellos y alcanzar los
objetivos y metas de la alcaldia municipal de Suaza Huila.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

d. S6lo puedo informarme, opinary g 21.27%

participar en las decisiones sobre..

c. Se me informa adecuadamente y O 25.53%

puedo opinar ampliamente al...

b. Aunque se me informe al respecto, R 12.76%
escasamente puedo dar mi opinion. '

a. Sélo se me informa cuando las S 10.63%

decisiones que tienen que ver con.

0O 2 4 6 8 10 12 14
N personas ™ 9% participacion

Grafica 4.2.6 identificacion de las causas participacion.

Anélisis: De acuerdo a la gréfica 4.2.6 se puede evidenciar que del total de las personas que
calificaron menos de 10, clasificaron las causas, de la siguiente forma: el 25.53% (12
funcionarios) coincidieron con la causa, ¢) “Se me informa adecuadamente y puedo opinar
ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las decisiones”; el 21.27% (10 funcionarios)
coincidieron con la causa, d)“Solo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones
sobre mi trabajo en algunas ocasiones”; el 12.76 % (6 funcionarios ) se inclinaron por la
causa b) “aunque se me informe al respecto escasamente puedo dar mi opinion” y el 10.63%
(5 funcionarios) coincidieron en la causa, a) “Soélo se me informa cuando las decisiones que
tienen que ver con mi trabajo ya estan tomadas”.

Se puede observar que para la dimension de participacion se debe tener reforzar la
participacion, pero en términos generales los funcionarios tienen participacion en la toma de
decisiones aunque algunas de estas decisiones son de caracter gubernamental.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensidn de participacion, se transcriben literalmente asi:

e Deben realizarse mesas de trabajo para cualquier proyecto que se requiera implementar.
e Mayor trabajo en equipo.



e Se deberia optar por un proceso de toma de decisiones en donde se pueda llegar a un
consenso en donde las partes estén de acuerdo acerca de la decision tomada.

e Tener en cuenta mi punto de vista.

e Se debe tener en cuenta las opiniones de todos los integrantes de un grupo o area de
trabajo.

e ¢l jefe que es la cabeza mayor deberia tomar una posicion méas favorable con sus

empleados pues en algunas ocasiones estos muestran miedo y frustracion por el modo de

actuar. La falta de comunicacion y organizacion de la alguna dependencia no permite que

el trabajo sea exitoso.

Dar mayor participacion al trabajador.

Dar oportunidad de participacion a los empleados.

Mas integracion en la toma de decisiones.

Falta tener en cuenta la opinion de las personas, ya que esto es de vital importancia para

que haya un mejor ambiente laboral.

Permitir participar mediante mensajes.

e Hay decisiones que se pueden tomar en la socializacién de algunas situaciones, por lo

que es importante tener en cuenta las sugerencias realizadas por parte funcionarios y/o

contratistas para el buen desarrollo de las actividades propuestas.

que se permita mas participacion.

Dar maés liderazgo a cada empleado para que pueda participar y dar su propia opinion.

Escuchar y ser escuchado que todos seamos participes de las decisiones tomadas

Tener en cuenta todas las opiniones sin discriminacion o represalias.

Tomar en cuenta las decisiones de los funcionarios, aunque algunas de estas son

netamente relacionadas con el ordenador del gasto, y estas deben ser tomada por él.

Con estas soluciones planteadas por los funcionarios estas se convierten en un insumo para la
alcaldia municipal con el fin de disefiar un mecanismo de participacion activa en cuanto a la toma
de decisiones que puedan ser importantes para cada dependencia, estas decisiones pueden ser
lideradas por los jefes de oficinas o por un funcionario asignado en comun acuerdo. Esta persona
o lider seria el encargado de ejercer el papel de canal y filtro de propuestas, de esta forma se
mejoraria la comunicacion y se romperian las barreras jerarquicas.

4.2.4Variable instalaciones y elementos de trabajo.
Pregunta: ¢ Las instalaciones y los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al realizar
sus labores, le permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser mas creativo
y productivo?

A continuacidn se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicién en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 6.0 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Mala.



Tabla 4.2.7 instalaciones y elementos de trabajo

No lo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lopermiten
permiten

N° Personas 3 5 2 3 11 1 6 4 5 7

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.8 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 10 21.28%
N° personas con respuesta menos 10 37 78.72%

Instalaciones y elementos de trabajo.
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Grafica 4.2.7 Instalaciones y elementos de trabajo.

La grafica 4.2.7, muestra la escala de valoracién cualitativa de la dimension Participacion, la
cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la gréafica, se puede
indicar que el 53% de los funcionarios encuestados dan una calificacion Mala, lo que
significa que estos funcionarios perciben que calidad de las instalaciones de trabajo y los
elementos de trabajo no son lo suficientemente seguros y adecuados para la ejecucion de las
actividades, por el contrario el otro 47% se encuentra disperso entre dos grupos, el 32% da
un resultado de bueno y 15% da un resultado de Excelente, indicando asi que se debe reforzar
esta dimension en todos sus aspectos y de manera inmediata, ya que las instalaciones y



elementos de trabajo son una variable importante para llegar a un clima laboral plenamente
gratificante.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

0. La situacién econémica de la Alcaldia. .. (NTSINNN 27.65%
fi .La distribucién de elementos es inadecuada. .. [GHED - 6.38%
n. No hay una adecuada planeacion para la.. L 8.51%
m. Los buenos elementos son escasos y hay... [GHED — 6.38%
1. No hay preocupacién por conseguir las.. RN g 519,

k. La mayoria de los elementos son excelentes. S 6.38

j- En general, los elementos de trabajo de que.. T 23.40%
i. En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad.. TS 2765 %
h. Los servicios sanitarios dejan mucho que.. /AN 36.17%
g. Hay demasiado ruido. (RN 8.51%
f. La iluminacion es deficiente. (ERINNND - 8.51%
e. Hace demasiado calor. (ESHEND — 10.63%
d. Hace demasiado frio. @
c. Las instalaciones no son funcionales. (D  8.51%
b. Las instalaciones no son seguras.  NICR—0 .4 2%
a. Las instalaciones son, en general, antiestéticas. [NNGEINND - 12.76%
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Grafica 4.2.8 identificacion de las causas instalaciones y elementos de trabajo.

Analisis: de acuerdo a la grafica 4.2.8 se puede evidenciar que del total de las personas que
calificaron la dimension menos de 10, clasificaron las causas de la siguiente forma el 40.42
% (19 funcionarios) la causa, b) “las instalaciones no son seguras”, este porcentaje es alto
de acuerdo a que la edificacion de la alcaldia municipal es antigua y esta en deterioro, el
36.17% ( 17 funcionarios) identificaron la causa, h) “L0s servicios sanitarios dejan mucho
que desear”; el 27.65% (13 funcionarios) coincidieron en la causa i) “En mi sitio de trabajo



no tengo la comodidad necesaria”; otro 27.65% (13 funcionarios ) con la causa, o) La
situacion econdmica de la Alcaldia Municipal de Suaza no permite la adquisicion de mejores
instalaciones y elementos.”; el 23.40% (11 funcionarios) coincidieron con la causa, j) “En
general, los elementos de trabajo de que dispongo, estan obsoletos”, el 12.76% coincidieron
con la causa, a) Las instalaciones son, en general, antiestéticas, las otras causas oscilan entre
el 6 y 9% de participacion de los funcionarios.

A partir der este analisis se hace evidente el esfuerzo que se tendra que realizar por parte de
la administracion municipal para el mejoramiento de la instalaciones y la adquisicion de
elementos de trabajo que permitan a los funcionarios ejercer sus actividades plenamente, la
mayoria de los funcionarios se siente desconformes en esta dimension, lo cual impiden
alcanzar un clima organizacional plenamente gratificante.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensidn de participacion, se transcriben literalmente asi:

Priorizar un bienestar a los funcionarios en las instalaciones fisicas.

Algunas ayudas tecnoldgicas.

Cambiar los elementos de trabajo.

Mejorar las instalaciones en general, ya que el edificio municipal carece de

infraestructura y el techo estd obsoleto. Hacer un esfuerzo econdémico para la

adecuacion de la infraestructura.

e Remodelacion de las instalaciones, e inmobiliario que permitan aumentan el bienestar
con el fin de mejorar la productividad

e Mejorar las instalaciones, muebles y equipos.

e Priorizar presupuesto

e Destinar los recursos necesarios para el mejoramiento de las instalaciones y la
consecucion de los elementos y equipos que se requieren para mejorar el servicio a
las comunidades.

e Es muy dificil poder encontrar diversas soluciones a estos problemas que tiene la
administracion municipal ya que se cuenta con poco presupuesto para el
mejoramiento de las instalaciones y equipos de trabajo, en primera medida, es
necesario cambiar la estructura fisica ya que el techo esta por caerse, al entrar a la
alcaldia municipal no hay una informacion clara de donde se encuentran las
dependencias y a las personas se les dificulta entrar a las respectivas oficinas.

e Gestionar recursos para cambiar toda la estructura de la alcaldia.

e Consecucion de recursos ante el estado para mejorar la infraestructura local.

e Hacer el esfuerzo y ampliar méas sus oficinas para asi tener un mayor espacio y
comodidad a la hora de la atencion al publico.

e Realizar un proceso para la adecuacion de las instalaciones ya que estan obsoletas.

e Adquisicién de materiales de computo y muebles, ademas de buscar el mejoramiento

de las instalaciones.



e Dotar a los funcionarios de las herramientas para un buen funcionamiento.

e Mejoramiento de la infraestructura fisica y tecnoldgica

e La Entidad debe implementar proyectos para mejoramiento y adecuacion de las
instalaciones.

e Se debe realizar compra de equipos tecnoldgicos para mejorar la calidad de trabajo.

e Destinar méas recursos para el mejoramiento de los equipos y las instalaciones.

e Gestionar recursos ante el ente nacional

e Mejorar las instalaciones y los elementos para poder dar un buen servicio.

e La administracion no ha tenido la capacidad de gestionar y de elaborar un proyecto
estructurado que permita canalizar recursos del orden nacional para construir unas
instalaciones acorde a las necesidades del municipio pareciera que solamente
existiera la fuente del endeudamiento para los gobernantes de turno.

e Deberia existir un lugar para que los contratistas externos puedan laborar con
condiciones minimas.

e Realizar un esfuerzo econémico, que permita adecuar todas las instalaciones de la
alcaldia Municipal principalmente la cubierta y los sanitarios.

Con estas soluciones planteadas por los funcionarios estas se convierten en un insumo para
la alcaldia municipal, lo cual indica que se debe realizar un esfuerzo econémico para el
mejoramiento de las instalaciones de la alcaldia en general, la adquisicion de equipos de
oficina que permitan realizar las actividades con mayor eficiencia. Esta dimensién cumple
un gran papel en el bienestar de los funcionarios y por ende en el rendimiento de sus
actividades, esta variable no se debe descuidar ya que esta se encuentra en un nivel de
conformidad malo, lo que indica que hay que hacer todo lo que esté al alcance para mejorarla.

4.2.5 Variable holismo y sinergia.

Pregunta : ¢Las personas y las areas interactdan positivamente, y como un todo, en relacion
estrecha y amistosa, con el fin de alcanzar, de la mejor manera, la misién y los objetivos de
la Alcaldia Municipal, antes que sus intereses personales?

A continuacion se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7.6 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.9 Holismo y Sinergia.
Nolohacen 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lohacen

N° Personas 0 2 2 2 2 5 5 8 9 12

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.10 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.



N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 10 21.28%
N° personas con respuesta menos 10 37 78.72%

Holismo y Sinergia.
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Grafica 4.2.9 Holismo y Sinergia

La grafica 4.2.9, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Holismo y
Sinergia, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede
indicar que el 25% de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, lo que
indica que los funcionarios y las dependencias de la alcaldia municipal interactlan
positivamente como un todo, en relacién estrecha y amistosas, con el fin de alcanzar, de la
mejor manera, la mision y los objetivos de la alcaldia municipal, por el contrario el otro 75%
esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 47% corresponde a un resultado buen y
el 28% restante a un resultado malo. Indicando asi que se debe reforzar esta dimension a esta
poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la alcaldia municipal de
suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas

h) Hay interés por alcanzar los mejores. .. A1 0.47%
g. La estructura organizacional no... s 519
f. Falta de motivacion y/o capacitacion... A 38.29%

e. En general, los intereses de las...- 8.51%

d. Cada 4rea quiere lograr lo mejor para... T 17%
c. Priman mas los conflictos que la... A 14.89 %
b. En general, las personas no se... A 14.89%
a. No se conocen la misién y los objetivos. A 14.89%
0 5 10 15 20

m N personas ™ 9% participacion

Grafica 4.2.10 identificacién de las causas holismo y sinergia.

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.10 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimensién menos de 10, clasificaron las causas, asi el 38.29% (18
funcionarios) coincidieron con las causa, f) “Falta de motivacion y/o capacitacion para
trabajar en equipo”; el 19.47% (9 funcionarios) selecciono la causa h) “Hay interés por
alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre las
partes”. EI 17 % (8 funcionarios), selecciono la causa d) “Cada area quiere lograr lo mejor
para si, olvidandose del todo organizacional”. El 14.89% (7 funcionarios) identificaron las
causas a) “No se conocen la mision y los objetivos”; la causa b) “En general, las personas no
se identifican con la mision y los objetivos de la Alcaldia Municipal, por lo tanto, no les
preocupan” y la causa c) “Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas”. El
8.51% (4 funcionarios) coincidieron en las causas €) “En general, los intereses de las personas
priman sobre los de la Alcaldia Municipal” y las causa g) “La estructura organizacional no
facilita la integracion.”

En esta variable se observa que el personal carece de motivacion y capacitacion para lograr
el trabajo en equipo, la falta de solidaridad e integracion entre las dependencias hacen que no
se obtenga el clima organizacional ideal o deseado.

Se hace necesario que la administracion fortalezca y fomente la cultura de trabajo en equipo,
motivar a los funcionarios para que esta dimension se convierta en el pilar del clima
organizacional gratificante.



Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensién de holismo y sinergia, se transcriben literalmente asi:

No se debe buscar culpabilidad en otros, se debe autoevaluar primero

Integracion - bienestar social

Crear grupos de trabajo para que se realizar el trabajo en equipo, interactuar con todas
las dependencias y que estas no se vuelvan dependencias independientes.
Compromiso personal e institucional con el personal que labora en la alcaldia.

La importancia de trabajar en equipo, mediante la capacitacion.

Mayor comunicacion y autonomia de las secretarias.

Se debe mejorar la estructura organizacional para incentivar el trabajo en equipo

En la alcaldia municipal se llevan a cabo los objetivos pero falta més integracion por
parte de sus empleados ya que cada oficina son independientes y cada una toma sus
propias decisiones cuando es necesario, todos los empleados deberian estar interesado
por el trabajo de todos y asi poder mas informacion de lo que se hace en cada una de
ellas.

Debe haber trabajo grupal, motivar al personal y capacitacion.

Acciones de integracion.

Menos individualismo.

Realizar actividades de motivacién para que los funcionarios interactien entre todos.
Actividades ludicas y recreativas con el fin de afianzar los lazos de amistad.

Mas socializacion entre compafieros.

Tener mé&s acercamiento- integracion con las otras dependencias.

Capacitaciones de integracion para trabajo en equipo.

Induccidn y socializacion del Plan de desarrollo para el conocimiento y cumplimiento
de las metas y objetivos.

Actividades de integracion (social, deportiva, recreativa).

Capacitaciones para mejorar las relaciones con los compafieros.

Participar activamente en los eventos que lidera la alcaldia.

Que se motive al personal de trabajo, que se logre la integracion de forma constante
y se fomente el trabajo en equipo.

Que se rescatara mas la parte humana de los empleados ya que muchos no se sienten
bien remunerados ni se les reconoce sus actividades mirando en general que trabajan
por necesidad que por sacar adelante una mision o vision especifica de la
administracion.

Al analizar la soluciones que plantean los funcionarios de la alcaldia municipal de Suaza,
estas mismas soluciones se convierten en un insumo para la implementacion de estrategias
que permitan a los funcionarios y a las dependencias interactuar positivamente, y como un
todo en relacion estrecha y amistosa, con el fin de alcanzar las metas, objetivos , mision de
la alcaldia municipal.



Lo interesante de estas soluciones es que los funcionarios solicitan capacitaciones, integrar
mas las dependencias de la alcaldia, debido a que si ellos se sienten motivados, se integran
los resultados seran los esperados en pro de la ejecuciones de la alcaldia municipal.

4.2.6 Variable Liderazgo
Pregunta: ¢Su jefe inmediato, es persona motivante, receptiva, accequible, creativa,
orientadora e impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales?

A continuacién se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicién en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 9,00 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.11 liderazgo.
No lo es 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Loesplenamente

N°Personas 1 0 O 3 2 0 5 5 6 25

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nimero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.12 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 25 53.19%
N° personas con respuesta menos 10 22 46.81%
Liderazgo.

BUENO:16;
34% '
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Grafica 4.2.11 liderazgo.



La grafica 4.2.11, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension liderazgo, la
cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 53% de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, indicando que el
jefe inmediato, es persona motivante, receptiva, accequible, creativa, orientadora e
impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales, con el fin de alcanzar, de
la mejor manera, la mision y los objetivos de la alcaldia municipal, por el contrario el otro
47% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 34% corresponde a un resultado
bueno y el 13% restante a un resultado malo. Indicando asi que se debe reforzar esta
dimensién a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la
alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

h. Hay interés por alcanzar los mejores. odo
g. El jefe no se preocupa por.. . 25%

f. El jefe tiende mas a la rutina que al.. A 6.38%

e. El jefe presta muy poca atencion a.. AR - 3.51%
d. Su forma de relacionarse con. .. NN — 8.51%

c. El jefe simplemente ordena y no le.. NS 10.63%

b. El jefe tiene demasiadas personas a.. I 21.27%
a. El jefe no dispone de tiempo.. NG 19.14%

0 2 4 6 8 10 12

m N personas =% participacion

Grafica 4.2.12 identificacion de las causas liderazgo.

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.12 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 21.27% (10
funcionarios) coincidieron con la causa b) “El jefe tiene demasiadas personas a cargo”,
seguida de la causa, a) “El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros”, con un 19.14



%( 9 funcionarios), el 10.63% (5 funcionarios) indicaron que la causa c)” El jefe simplemente
ordena y no le preocupan estos aspectos” los otros porcentajes estan dispersos entre el 4.2%
y el 8.5% en las otras causas como se indica en el anterior gréafico.

Aunque el 53% de los funcionarios encuestados asignaron una calificacion de 10, para esta
variable, el 47 % restante se encuentra desconforme en este aspecto, la mayoria indicaron
que el jefe por tener muchas personas a cargo y por no disponer del tiempo suficiente
descuida la parte motivante, accequible, creativa hacia las decisiones y peticiones de los
funcionarios, lo cual ocasiona que el personal que tiene a cargo sienta incertidumbre y se
desmotive hacia los objetivos y metas propuestas.

En esta variable los funcionarios presentaron otras posibles causas que no permiten llegar a
la situacion deseable para alcanzar un clima organizacional plenamente gratificante, estas
causas son las siguientes:

e Se lo impide el jefe de orden jerarquico.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensién de liderazgo, se transcriben literalmente asi:

e Mayor receptividad por parte del jefe.

e Sedebe delegar mayores responsabilidades en cada individuo, segin su conocimiento
y capacidades.

e hacer un cronograma de actividades en la alcaldia Municipal para que el jefe este mas

enterado y relacionado todas las dependencias, tener metas claras, propositos

definidos a corto plazo, mejorar la productividad de los empleados motivandolos a

ser los mejores y poner lo mejor de si todos los dias.

Debe haber libertad politica.

Capacitacion a los lideres sobre como ser un excelente lider.

Mas calidad humana.

estar atento a nuestras sugerencias

En general mi Jefe inmediato es una persona motivadora y ante todo tiene en cuenta

la parte Humana.

Que el alcalde le dé més autoridad al jefe de personal, porgue ella no lo tiene.

El jefe debe implementar estrategias de capacitacion para mejorar sus capacidades

Que mi jefe inmediato mejores.

Que haya mas acercamiento con los empleados y adema de esto un buen liderazgo.

Realizacion de capacitaciones al personal para mejorar la experiencia de liderazgo.

Mejorar los canales de comunicacion.

Escuchar a todos los empleados y atender sus peticiones.

Mejorar la motivacion en los empleados.

Crear ambientes de trabajos amenos entre jefe empleados que permitan una mejor

interaccion lo cual llevara a mejores resultados.



Al analizar las soluciones planteadas por los funcionarios que indicaron la calificacion de la
variable menos de 10, estas soluciones apuntan a una mayor receptividad por parte del jefe,
las cuales se convierten en una herramienta Util para implementar estrategias que permitan al
jefe inmediato crear en sus empleados una imagen de persona receptiva, creativa motivadora
hacia sus empleados y hacia las decisiones que se tomen en conjunto. Por tal motivo los
funcionarios recomiendan, que se realicen méas capacitaciones en cuanto a las capacidades,
habilidades y destrezas de los jefes y al personal en general para el mejoramiento del
liderazgo.

4.2.7 Variable Toma de decisiones.

Pregunta: ¢Las personas y las areas toman las decisiones unanimemente, con el fin de
alcanzar, de la mejor manera, la mision y los objetivos de la Alcaldia Municipal, antes que
sus intereses personales?

A continuacién se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicién en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7.7 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.13 toma de decisiones

Nolo hacen 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hacen
siempre

N°Personas 1 O O 4 5 5 3 7 6 16

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nimero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.14 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 25 34.04%

N° personas con respuesta menos 10 31 65.96%




Toma de Decisiones.
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Grafica 4.2.13 Toma de decisiones.

La grafica 4.2.13, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension toma de
decisiones, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 34% de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, indicando que los
funcionarios y las areas toman las decisiones unanimemente, con el fin de alcanzar, de la
mejor manera, la mision y los objetivos de la Alcaldia Municipal, antes que sus intereses
personales jefe inmediato, por el contrario el otro 66% esta disperso en otros valores
cualitativos, donde el 34% corresponde a un resultado bueno y el 32% restante da un
resultado malo. Indicando asi que se debe reforzar esta dimension a esta poblacion con el fin
de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas

h. Aqui nunca votamos. IEIGEEE" 6.4%
g. Para tomar decisiones aqui siempre. .. 58~ 2.1%
f. En general, la informacién importante. . . NSEEND — 10.6%
e. En general, hay interés por lograr. .. NGENNNNN  17%
d. En general, el consenso se logra sélo. .. NG 14.9%

c. Hay subgrupos o camarillas que, por.. B 6.4%
b. Las decisiones importantes por lo. .. EEGEG_——— oo,

a. Quienes presiden los grupos o. .. G 12.7%
0 2 4 6 8 10 12 14 16

m N personas ® 9% participacion

Grafica 4.2.14 identificacién de las causas toma de decisiones

Anélisis: De acuerdo a la grafica 4.2.14 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 29.8% (14
funcionarios) coincidieron en la causa, b) Las decisiones importantes por lo general ya estan
tomadas antes de darse las reuniones, el 17% (8 funcionarios) indicaron como causa €) En
general, hay interés por lograr consenso, pero no siempre es posible obtenerlo, el 14.9% (7
funcionarios) coincidieron con la causa d) En general, el consenso se logra sélo en asuntos
de menor importancia; el 12.7% indicaron la causa a) Quienes presiden los grupos o comités
son, por lo general, muy impositivos, las otras causas oscilan entre el 2.1% y 10.6% indicadas
en la gréafica anterior.

Luego de analizar cada una de las causa y sus correspondiente porcentajes, se puede
evidenciar que los funcionarios perciben que a la hora de tomar decisiones estas por lo
general no se realizan en consenso, o en algunos ocasiones no se logra llegar a un comdn
acuerdo lo que afecta en gran parte el clima organizacional, por lo tanto se hace necesario
trabajar en esta dimensién, mejorar la comunicacion, la participacién, el consenso de los
funcionarios en la decisiones que sean de su pertinencia, aclarando que algunas decisiones si
se deben tomar Unicamente por el ordenador del gasto.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimension de toma de decisiones, se transcriben literalmente asi:

e En latoma de decisiones es concertada con los compafieros de la oficina.
e Dar mayor participacion a las personas.



e Tomar en cuenta cada una de las opiniones de los funcionarios.

e Que los secretarios tengas voz y voto para las decisiones que requieren ser tomadas
en consenso.

e La socializacion de programa y proyecto con el fin de realizar consensos con los
funcionarios.

e Tener en cuenta para la toma de decisiones a los secretarios de despacho

e La toma de decisiones se da de acuerdo al nivel jerarquico en las areas, se deberia
tener en cuenta los demas integrantes del grupo, en especial los operativos que son
quienes a diario realizan las diferentes tareas y conocen a fondo las posibles falencias
0 contingencias.

e Tener mayor informacion de que se esta haciendo por la optimizacién de los objetivos

trazados.

Que las decisiones no se realicen de forma impositiva.

Tener en cuenta las decisiones de los funcionarios.

Convivencia para llegar a una unanimidad deseada

Seria bueno que todos opinemos y tengan en cuenta las ideas.

La mayoria de decisiones don tomadas por parte del despacho del alcalde, se deberia

tener en cuenta la opinidn de los funcionarios para las tomas de decisiones.

Cuando se tomen decisiones nos tengan en cuenta, porque la opinion de nosotros

también vale la pena.

La Entidad debe tomar decisiones en consenso para alcanzar los objetivos propuestos

Deben tener en cuenta las decisiones de los demas.

Mas coordinacion para lograr tomar unas buenas decisiones.

Capacitar al personal

Existen decisiones que no se pueden tomar en consenso pues es disposicion

netamente del ordenador del gasto, asi mismo hay areas en donde las decisiones solo

competen a los miembros de las mismas.

e Mejorar el trabajo en grupo.

e Siempre gque se convoca a una reunion es para informar que se debe hacer y no para
pregunta que opinion se tiene al respecto por consiguiente ahi no hay consenso en la
toma de decisiones.

e Tratar de tener en cuenta las opiniones de los secretarios de despacho y los
funcionarios en general en temas que sean de competencia de las dependencias, ya
que existen decisiones que estrictamente se deben tomar por parte del alcalde y su
equipo de asesores.

Al analizar las soluciones dadas por los funcionarios se encuentra que lo propuesto por parte
de cada uno de ellos, se evidencia la necesidad que al momento de tomar las decisiones estas
se realicen por consenso, analizar la situacion o problematica de la cual se requiere tomar la
decision, abrir espacios en los cuales el personal de cada dependencia puedan dar sus
opiniones.



4.2.8 Variable trabajo gratificante

Pregunta: ¢Esta usted ubicado en la Alcaldia Municipal de Suaza en el trabajo que mas le
gusta y con funciones que le representan un desafio interesante para su realizacion personal,
su creatividad y productividad?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7,0 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.15 Trabajo Gratificante

Noloestoy 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo estoy
plenamente

N°Personas O 1 O 3 2 1 2 7 3 28

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nimero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.16 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 28 59.57%
N° personas con respuesta menos 10 19 40.43%

Trabajo Gratificante.

BUENO;12
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Gréfica 4.2.15 Toma de decisiones



La grafica 4.2.15, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension trabajo
Gratificante, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 60%de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, indicando que los
funcionarios sienten que estdn ubicados en el trabajo que més les gusta, y desempefian
funciones que les representan un desafio tanto para su realizacion personal como profesional,
por el contrario el otro 40% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 25%
corresponde a un resultado bueno y el 15% restante da un resultado malo. Indicando asi que
se debe reforzar esta dimensidn a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y
estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas
Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

g. Otras causas Cuales? @ 0,0%
f. La organizacion no se preocupa.. A - 8.5%
e. He solicitado traslado al campo en.. W 2.12%

d.No estoy atn capacitado para..J 0,0%

c. Me gusta el campo en el que. .. [EG_——OE 21.2%
b. So6lo algunas de las funciones que.. -_27.6%

a. Aunque me gusta el campo en cl... [NSEEE 10.6%
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m N personas ® % participacion

Gréfica 4.2.16 identificacion de causas Trabajo Gratificante.

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.16 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 27.6% (13
funcionarios) coincidieron con la causa, b) Sélo algunas de las funciones que desempefio me
satisfacen plenamente, el 21.2% indicaron la causa, ¢) me gusta el campo en el que trabajo,
como también las funciones a mi cargo, pero tengo limitaciones para crear, aportar y, en



general, para expresarme; el 10.6% (5 funcionarios)se inclinaron por la causa, a) Aungque me
gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempefiar son simples y rutinarias,
las otras causas estan oscilando entre 2.1% y el 8.5% de acuerdo al grafico anterior.

Después de analizar las causas indicadas por los funcionarios encuestados, se puede
evidenciar que aunque el 60% de ellos se encuentra satisfecho con el trabajo que realizan,
hay un 40% que no encuentra en sus labores un trabajo gratificante, se encuentra que las
funciones que realizan no les permite en algunas ocasiones ser creativos, aportar o expresarse
libremente, lo cual causa que el clima organizacional no sea plenamente gratificante, es
necesario realizar talleres de motivacion, y resaltar la importancia de cada funcionario para
la alcaldia municipal, el rol que presenta cada uno buscando potenciar esta dimension y llegar
a un clima organizacional plenamente gratificante.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensidn de trabajo gratificante, se transcriben literalmente asi:

e Me gusta la labor que desempefio ya que tengo contacto con la comunidad y en
muchas ocasiones puede orientar a diferentes solicitudes que el usuario requiere
brindando satisfaccion personal por la orientacion brindada.

e Tener en cuenta los méritos para para desempefiar otro trabajo que sea acorde con sus
capacidades.

e Tratar de ubicar a cada persona en el lugar que le guste, siempre y cuando este
capacitada.

e Tener en cuenta que la persona se sienta comodo en el cargo.

e Implementar estrategias.

e Se debe estimular al personal de acuerdo a sus logros y capacidades, promoviendo
los ascensos y las mejoras econémicas, las cuales estimulan el esfuerzo del individuo.

e Ver los perfiles adecuados para cada cargo, no solo trabajar por trabajar, todas las
personas somos buenas en algunas cosas solo que hay que reconocer y enfocar.

e Pensar mas en el empleado, conocer sus intereses.

Importante tener en cuenta los perfiles de los funcionarios, dejar de lado los favores

politicos.

Tener mas en cuenta las capacidades de las personas.

Las charlas comunales son de gran animo para el personal calificado.

Tener en cuenta el rol de cada persona y asi mismo en que sabe desempefarse.

La administracion municipal debe preocuparse y tratar de ubicar las personas en el

puesto de trabajo correcto a fin de obtener mejores resultados.

Mayor compromiso por parte del Alcalde para poder desarrollar mas actividades.

e Mas capacitaciones.

e Tener en cuenta la preparacion de sus funcionarios y motivarlos para que cada dia se
han mucho mejor.

e Deberian poner su perfil.



e Reunirse con cada uno de los empleados para asi saber si estan a gusto.

e En la mayoria de los casos en ejecucion de procesos no se recibe apoyo por lo que
algunos funcionarios deben hacer el trabajo de otros, por esta razén se hace necesario
incrementar el compromiso de las dependencias y contar con personal idéneo.

e Mi trabajo solo esta limitado a cumplir las érdenes impartidas por el alcalde y si en
algin momento considero que hay algo que no esta bien entonces se considera a la
persona como enemigo de la administracion y las sugerencias que pueda plantear no
le interesan ni son tenidas en cuenta

A partir de las soluciones que plantean los funcionarios, se pueden evidenciar que la mayoria
indican que se tengan en cuenta los perfiles de cada uno, reconocer sus capacidades y
habilidades y enfocarlos al lugar de trabajo donde las puedan desempefiar de la mejor manera,
estimulandolos con el reconocimiento, la motivacién a realizar cada dia mejor sus
actividades; es indispensable realizar actividades que saquen a los funcionarios de la rutina,
realizar capacitaciones en donde las deméas dependencias conozcan lo que hacen cada una de
ellas evitando asi contratiempos en la ejecuciones de proyectos o procesos contractuales de
la alcaldia municipal.

4.2.9 Variable desarrollo personal.
Pregunta: ¢La Alcaldia Municipal de Suaza estimula su formacion personal y profesional,
en forma permanente?

A continuacion se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7.0 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.17 desarrollo personal

No lo hace 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lohacesiempre

N° Personas 3 0 3 3 4 5 4 9 6 10

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nimero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.18 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 10 21.28%

N° personas con respuesta menos 10 37 78.72%
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Gréfica 4.2.17 Desarrollo personal

La grafica 4.2.17, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension trabajo
Gratificante, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 21 %de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, indicando que los
funcionarios sienten que la Alcaldia Municipal de Suaza estimula su formacion personal y
profesional, en forma permanente, por el contrario el otro 79% esta disperso en otros valores
cualitativos, donde el 41% corresponde a un resultado bueno y el 38 % restante da un
resultado malo. Indicando asi que se debe reforzar esta dimension a esta poblacion con el fin
de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas
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Gréfica 4.2.18 Identificacion de las causas Desarrollo personal

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.18 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 40.4% (19
funcionarios) coincidieron con la causa, a) Las oportunidades de capacitacion y formacion
son escasas para todos, el 27.6% (13 funcionarios) indicaron la causa, c) No es fécil obtener
permisos para asistir a cursos 0 seminarios en horas de trabajo, el 17%
(8funcionarios)coincidieron en la causa b) Las posibilidades de capacitacion y formacion son
solo para algunas personas y la causa, d) La Alcaldia Municipal Suaza carece de los recursos
necesarios para ello, las otras causa oscilan entre el 2.1% y el 6.3% como se indica en el
grafico anterior.

Lo anterior indica que en su mayoria los funcionarios de la alcaldia consideran que la
oportunidad de capacitacion y formacion es minima en cuanto a los requerimientos de las
funciones que desempefian, los permisos son escasos ya que se requieren en horario laboral
y no disponen de este tiempo, igualmente la alcaldia municipal cuenta con pocos recursos
para brindarles capacitaciones constantemente. Para ello se hace indispensable reforzar esta
dimensién, crear convenios con demas entes publicos, como la escuela de administracion
publica en donde se dicten seminarios gratis y en horarios accequibles para los funcionarios.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensidn de trabajo gratificante, se transcriben literalmente asi:

e en constante mis labores contractuales son evaluadas y asi se demuestra un
desempefio personal y laboral ante la alcaldia y la direccion local de salud,
constantemente nos capacitan para la labor efectuada.



No poner obstaculos para los permisos de capacitacion.

Reconocer los méritos de la persona para darle la oportunidad de mejorar.

Incentivar a los funcionarios con capacitaciones acordes a las areas donde se
desempefian, de igual forma incentivar a aquellas personas que quieren realizar
estudios.

Disefiar un plan que permita asistir a las capacitaciones, pero de igual manera no
afecte sus labores de trabajo.

La asignacion de recursos para la capacitacion y superacion personal.

Disponer de espacios que me permitan capacitarme

Se debe promover la capacitacion, ya que para toda organizacion debe quedar claro
que es relevante capacitar a su personal de una forma constante y oportuna para que
puedan conocer, planear y realizar sus actividades conjuntamente con los demas
colaboradores por lo que es necesario trabajar en equipo para poder sobresalir con
grandes estandares de calidad y tomar buenas decisiones.

Tener oportunidades de ascensos.

Desarrollo de acciones que incrementen las capacidades profesionales de los
funcionarios.

Mas capacitacion.

Se estimule el personal por su rendimiento de trabajo.

capacitarnos mas en el ambito laboral que cada uno desempefia.

La mayoria somos contratistas por prestacion de servicios, y las capacitaciones son
la generales, si deberia capacitar mas a los funcionarios e incentivarlos para que
continden con estudios superiores.

Mayor oportunidad para los funcionarios que desean superarse a nivel educativo
Tener en cuenta a los funcionarios cuando sacan una carrera adelante y asi poderlo
ubicar en el puesto que se merece.

Mi vinculacion es por prestacion de servicios

La Entidad debe considerar la posibilidad de otorgar los permisos para la capacitacion
en algunos campos, permitiendo mejorar el desempefio de cada uno de los
funcionarios.

Deben dar permiso.

Mas estimulos para con los empleados para la satisfaccidn de cada uno de ellos.
Estimular y apoyar al personal en lo relacionado con la capacitacion constante.
Contar con la disposicion del mandatario para poder asistir a todas y cada una de las
capacitaciones, y poder obtener un incentivo o una colaboracion patrocinio para
realizar estudios superiores y de los cuales se puedan emplear en mejorar las
funciones ya que se adquiere mas conocimientos y se puede lograr participar en
capacitaciones a nivel departamental.

Priorizacion de recursos.

Adicionar més recursos econémicos.

Capacitar a todos los que requieran.

Se deberia priorizar recursos que permitan la permanente capacitacion del personal.



e Hacer un esfuerzo en la parte presupuestal para que los funcionarios de planta se vean
beneficiados para acceder a capacitaciones o seminarios.

Esta soluciones son una herramienta importante para crear estrategias, que permitan brindar
a los funcionarios de la alcaldia municipal una mayor oportunidad en cuanto a las
capacitaciones en sus labores, actualizaciones de normas, y estudios superiores, al promover
la capacitacion se busca que los funcionarios conozcan, tengan la capacidad de planear y
realizar sus actividades conjuntamente con los colaboradores, de una forma mas eficiente y
productiva.

4.2.10 Variable Relaciones interpersonales.
Pregunta: ¢ Las relaciones interpersonales que se dan en la Alcaldia Municipal de Suaza son
realmente las mejores?

A continuacion se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7.7 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.19 Relaciones Interpersonales

Lo son 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Noloson

N°Personas 1 O O 3 4 3 8 10 5 13

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.20 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 13 27.66%

N° personas con respuesta menos 10 34 72.34%
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Gréfica 4.2.19 Relaciones Interpersonales.

La grafica 4.2.19, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension trabajo
Gratificante, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 21 %de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, indicando que los
funcionarios sienten las relaciones interpersonales que se dan en la Alcaldia Municipal de
Suaza son realmente las mejores, por el contrario el otro 79% esta disperso en otros valores
cualitativos, donde el 49% corresponde a un resultado bueno y el 23 % restante da un
resultado malo. Indicando asi que se debe reforzar esta dimension a esta poblacion con el fin
de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas
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Gréfica 4.2.20 Identificacion de las causas Relaciones Interpersonales.

Analisis: De acuerdo a la gréafica 4.2.20 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 25,5 % (12
funcionarios) coincidieron con la causa, i) EI comportamiento de algunas personas deja
mucho que desear, el 23,4% (11 funcionarios) indicaron la causa, b) Falta mayor respeto y
consideracién por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de los demas; otro 23.4% (11
funcionarios) indicaron la causa, ¢) Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas; el
21.2% (10 funcionarios) coincidieron con la causa, €) Hay conflictos entre personas y entre
areas, sin solucionar; el 17% (8 funcionarios ) indicaron la causa, f) Falta méas libertad de
expresion, el 14.8% (7 funcionarios) coincidieron con la causa, h) La autocracia y la
arrogancia de algunos dificulta las buenas relaciones; las otras causas estan distribuidas en
porcentajes que oscilan entre el 4.2% y 8,5% como lo indica la grafica 4.2.20.

Al analizar las causas, se evidencia que la causa que incide méas en los funcionarios es que
algunas personas dejan mucho que desear, es posible que se estén presentando conflicto entre
los funcionarios y falta solidaridad y apoyo por parte de ellos, debido a lo anterior es
necesario realizar talleres de solidaridad, apoyo y respeto entre los funcionarios en general,
tratar de que los problemas no interfieran en la ejecucion de las actividades, en el momento
de detectar una inconformidad frente a las relaciones interpersonales, se debe buscar una
solucion pronta y efectiva, ya que esta dimension es fundamental para alcanzar un clima
organizacional plenamente gratificante.



Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimension de relaciones interpersonales se transcriben literalmente asi:

Los jefes directos deben facilitar la comunicacion y ser guias en la solucion del
problema.

Facilitar la libertad de expresion sin tener represalias.

Llevar a cabo mas actividades que permitan a los funcionarios relacionarse entre
todos, mantener un dialogo constante entre los Jefes de despacho y los funcionarios.
Al momento de presentarse conflictos solucionarlos de raiz impidiendo que estos
crezcan.

Aceptar a las personas con sus cualidades y defectos con el fin de ser mas tolerantes
y permitir mejorar el clima organizacional.

Capacitacion de relaciones interpersonales y trabajo en equipo

Mayor acercamiento entre las diferentes dependencias.

Inculcar méas valores a las personas Honestidad y sinceridad, respeto, una mejor
comunicacion conduce a un mejor desempefio en los cargos.

Falta capacitacion para trabajar en equipo, por un objetivo.

Educacidn sobre relaciones interpersonales.

Mas integracion

Mas solidaridad y compafierismo.

Debemos tener mejor trato entre todos los funcionarios

Crear un ambiente laboral que permita establecer relaciones interpersonales, tratar los
problemas en el momento para que estos no crezcan y afecten el ambiente laboral de
la alcaldia.

Mayor respeto y compresion por la opinion y modo de ser de las demas personas.
Permitir pertenecer si ser oprimido por alguna decision politica.

En el momento de que demos una opinion respetemos lo que piensa la persona que
da la opinion.

La Entidad debera realizar actividades dirigidas a los empleados para solucién de
conflictos entre los mismos.

Compafierismo y asi tener buenas relaciones como compafieros que somos
Contratar personal idoneo, educar (capacitar) y exigir de manera estricta.

Mejorar las relaciones interpersonales con mayores integraciones en donde se
expresen las diferencias y se busquen soluciones.

Falta de sentido de pertenencia por algunos funcionarios.

Que se logre el dialogo con las personas que dejan mucho que desear y se logre la
claridad del problema.

No confundir lo laboral con lo personal y ser igualitarios.

Tener dialogo responsable.

Generar espacios donde las personas puedan interactuar y conocerse respetando si
libre albedrio



e Realizar frecuentemente integraciones entre los empleados.
e Generar un ambiente de trabajo ameno, integrar las dependencias y solucionar los
conflictos desde la raiz.

Estas soluciones son una herramienta importante para crear estrategias, que permitan brindar
a los funcionarios de la alcaldia municipal una mayor integracion entre los funcionarios a fin
de mejorar las relaciones interpersonales, se deben promover las actividades empresariales
(integraciones, charlas, cursos, talleres) que puedan mejorar las relaciones interpersonales,
pues juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de la persona. A través de ellas,
el individuo obtiene importantes refuerzos sociales del entorno méas inmediato que favorecen
su adaptacién al mismo.

4.2.11Variable Buen servicio

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

A continuacion se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 8.4 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.21 Buen servicio.

No lo son 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo son
plenamente

N°Personas 1 0 O O 3 1 5 10 11 16
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nimero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.22 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 16 34.04%

N° personas con respuesta menos 10 31 65.96%
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Grafica 4.2.21 Buen servicio.

La grafica 4.2.21, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension buen servicio,
la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 33 %de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, indicando que los
trabajo que realizan y reciben de los demés funcionarios o dependencias son, en general,
trabajos de calidad, acordes con los requerimientos que se necesitan y son entregados
oportunamente, por el contrario el otro 67% esta disperso en otros valores cualitativos, donde
el 56% corresponde a un resultado bueno y el 11 % restante da un resultado malo. Indicando
asi que se debe reforzar esta dimension a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos,
metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.22 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 34,04% (16
funcionarios) coincidieron con la causa, a) Algunos de los trabajos que recibo (0 que
recibimos) cumplen con esas caracteristicas, otros no; el 17% ( 8 funcionarios) indicaron que
la causa e) El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas
excepciones y la causa f) Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos; el 14.8%
(7 funcionarios)indicaron la causa c¢) La calidad de esos trabajos es, en general buena, pero
se presentan algunos lunares. Las otras causas presentan porcentajes entre el 10.6% vy el
12.7% como lo indica la grafica 4.2.22.
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Gréfica 4.2.22 Identificacion de las causas Buen servicio

Al analizar las causas se encuentra que la causa con mayor numero de funcionarios
coincidentes, indica que la calidad de la mayoria de los trabajos es buena, pero en muchas
ocasiones se presentan inconsistencias, ya sea en el tiempo de entrega o en la comunicacion,
se debe buscar y analizar en que se esta fallando y por qué el cliente interno manifiesta no
sentirse bien atendido.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensidn de relaciones interpersonales se transcriben literalmente asi:

Estandarizar una metodologia de informacion.

Son oportunos debido a que se siguen los protocolos y se entregan los trabajos o
informes con calidad y profesionalmente como son solicitados.

Capacitacion en la elaboracién de informes

Se debe dar mayor participacion en la elaboracion de programas y proyectos.

Crear circulares en donde se establezcan los tiempos de entrega y una lista de chequeo
para saber que documentos se tienen que entregar y quienes son los responsables.
Disefar una lista de chequeo que les permita a las dependencias verificar que cumplen
con los procesos para asi poderlos elevar a otras dependencia.

Son importantes que existan filtro de antelacion para la presentacion de informes y
reportes.

Indicar al trabajador lo que estd mal para su respectiva correccion.
Estimulos y orientacion



e Implementar una politica de capacitacion empresarial acorde a las necesidades que
tienen las diferentes areas de trabajo.

Supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.

Facilitar Acciones que permitan el desarrollo de este servicio

Buscar asesoria en los temas propuestos

Debemos ser més responsables

Capacitar a los funcionarios en temas que manejan las dependencias, como son la
presentacion de informe contractual, procesos contractuales, etc.

Trabajos de calidad.

Cumplir con las fechas establecidas.

Realizacion de Capacitacion en areas especificas

Las personas que entregan trabajos no realizar los seguimientos necesarios para la
ejecucion de los programas, proyectos y actividades; ellos deberan interesarse para el
buen desarrollo.

e Contratacion de personal idoneo y con buena actitud de trabajo.

Concienciar a cada grupo Yy representacion estatal en la importancia de realizar bien
las tareas, y recolectar las informaciones de calidad.

Mayor responsabilidad por parte de algunos funcionarios.

Demostrar mas sentido de pertenencia por las funciones desarrolladas.

Tener en cuenta todas las partes y los integrantes de la alcaldia.

Falta mas compromiso por parte de las personas y eso se lograria haciendo apafia de
motivacion laboral.

Analizando las soluciones planteadas por los funcionarios de la alcaldia, se deben crear
estrategias y procedimientos en donde se indiquen los pardmetros a tener en cuenta a la hora
de entregar los trabajos o procesos a las demas dependencias, crear cronogramas de tiempos
de entrega y que se les realice el debido seguimiento para el cumplimiento de estos.

4.2.12 Variable Solucion de conflictos de intereses.

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

A continuacion se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 8.1 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.23 solucion de conflictos de intereses.
No se 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Se solucionan
solucionan satisfactoriamente

N°Personas 0 0 2 2 5 1 6 6 6 19
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.




Tabla 4.2.24 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 19 40.43%
N° personas con respuesta menos 10 28 59.57%

Solucién de conflictos de intereses.
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Grafica 4.2.23 Solucion de conflictos de intereses.

La grafica 4.2.23, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension solucién de
conflictos de intereses la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje
de participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 41 %de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, indicando que los
conflictos que se presentan entre funcionarios, grupos o areas, se solucionan oportunamente,
procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el acercamiento entre ellas,
por el contrario el otro 59% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 38%
corresponde a un resultado bueno y el 10% restante da un resultado malo. Indicando asi que
se debe reforzar esta dimensidn a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y
estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas
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Gréfica 4.2.24 Identificacion de las causas solucién de conflictos de intereses

Anélisis: De acuerdo a la grafica 4.2.24 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 19,1% (9
funcionarios) coincidieron en dos causas, la causa, a) En general, la costumbre es dejar que
el tiempo los resuelva; y la causa, d) Los conflictos de intereses se solucionan directamente
con la persona implicada, el 17,02% (8 funcionarios) indicaron las causas b) No tenemos la
actitud ni la formacion necesaria para solucionar nuestros conflictos y f) Falta mayor
comprensidn en el sentido de que los intereses de la Alcaldia Municipal de Suaza, estan por
encima de cualquier interés individual o sectorial; las otras causa estan entre 4.2% y el 6.3%
como lo indica la gréfica anterior.

Se puede evidenciar que en la mayoria de funcionarios coincidieron que la solucion de estos
conflictos se da a través del tiempo y directamente con la persona involucrada, igualmente
manifiestan que la alcaldia municipal falta mayor comprension en este aspecto.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensién de solucidn de conflictos de intereses se transcriben literalmente asi:

e cuando ocurre estos tipos de eventos son solucionados en primera instancia es decir
se realiza una conciliacion entre la oficina donde laboro si no se puede obtener muto
acuerdo se lleva el caso ante la jefe de control interno.



e Solucionar el problema y llegar a acuerdos donde los jefes sean los mediadores y

realicen el seguimiento respectivo.

Se debe crear un sistema que genere més confianza entre las personas.

Tratar de solucionarlos en el momento y de la forma més acorde y diplomatica.

Tener disposicion a aclarar los inconvenientes en el menor tiempo posible.

Se debe concientizar al personal sobre el tema.

Tener mayor comunicacion para poder tener una mayor conexiéon entre ellos con el

fin de intercambiar ideas y resolver cualquier inquietud o percance que se presente

Hay que mejorar en el compromiso de alcanzar objetivos.

Capacitacion en el desarrollo de habilidades en la resolucion de conflicto.

Dialogando y dejando las cosas claras y que no queden rencores.

Solucionar los conflictos en el momento indicado y con la persona indicada sin

distorsionar la informacion del conflicto.

e La Entidad deberd realizar actividades para la solucion de conflictos entre los
funcionarios.

e Mejorar la actitud entre compafieros.

e Se debe contar con actitud de madurez frente para EVITAR conflictos. EIl deber ser

debe ser el rendimiento por tal razén no debe haber tiempo para conflictos y rifias

interpersonales.

Que cada empleado se preocupe por su trabajo y haga lo que le corresponde.

Hay que trabajar en la resolucion de conflictos.

Intervenir oportunamente.

Afrontar directamente los conflictos entre las personas involucradas y o permitir que

trasciendan dentro de la administracion

e Solucionar los conflictos de intereses en el momento dado para que estos no crezcan
y no interfieran en el ejercicio de las actividades de la alcaldia.

Al analizar las soluciones dadas por los funcionarios, cabe resaltar que la mayoria se inclina
por la solucion de estos conflictos en el momento, tratar de integrar al personal de una forma
mas amena, mejorando asi la comunicacion, el respeto y la integridad entre los funcionarios
de la alcaldia municipal de suaza.

4.2.13 Variable Libertad De Expresion.
Pregunta: ¢Tiene usted en la Alcaldia Municipal de Suaza amplias posibilidades de
expresarse libremente?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicién en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7.7 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.



Tabla 4.2.25 solucion de conflictos de intereses.

Nolastengo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Las tengo
plenamente

N°Personas 1 1 O 4 5 4 3 5 5 19
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.26 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 19 40.00%
N° personas con respuesta menos 10 31 60.00%

Libertad de Expresion
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Gréfica 4.2.25 Libertad De Expresion.

La grafica 4.2.25, muestra la escala de valoracién cualitativa de la dimension Libertad De
Expresion, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la gréfica, se puede indicar
que el 40 %de los funcionarios encuestados dan una calificacién excelente, indicando que los
funcionarios en la Alcaldia Municipal de Suaza tienen amplias posibilidades de expresarse
libremente se realiza de manera espontanea y con profundo respeto por la organizacion y sus
integrantes, por el contrario el otro 60% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el
28% corresponde a un resultado bueno y el 10% restante da un resultado malo. Demostrando



asi que se debe reforzar un poco mas esta dimension a esta poblacién con el fin de alcanzar
los objetivos, metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

i. Se teme a las repercusiones que pueda. . IEEG_—_—_—_GEE 12 79,
h. No se permite ningtin tipo de expresion. .. 0w 2,1%
g. Mi jefe inmediato no la permite. M2 - 4, 200
f. Nuestras posibilidades de expresarnos. .. NGNS — 6,3%
e. En general, no se fomenta la libre. .. o — 19,14%
d. Rara vez se atiende nuestras sugerencias. SEENGE————— 12,7%
c. La expresion informal positiva requiere. . .2 — 4,2%
b.S6lo podemos expresarnos a través de. . NGENNNNY | o/,
a.No tenemos suficiente libertad de. .. E—_—————E——— 1/ 90,

0 2 4 6 8 10

m N personas ® 9% participacion

Grafica 4.2.26 Identificacion de las causas por la no libertad de expresion

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.26 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 19.14% (9
funcionarios coincidieron con la causa €) En general, no se fomenta la libre expresion en la
Alcaldia Municipal, el 14.9% (7 funcionarios) coincidieron con las causa a) a) No tenemos
suficiente libertad de expresion; el 12,7% (6 funcionarios) coincidieron con la causa i) Se
teme a las repercusiones que pueda generar un comentario, el 10.6% (5 funcionarios)
indicaron la causa b)Sélo podemos expresarnos a través de los canales formalmente
establecidos, las otras causas estan oscilando ente el 2.1 % y el 6.3% como se evidencia en
la grafica anterior.

Se puede evidenciar que segun la grafica anterior, rara vez se atienden las sugerencias de los
empleados, no se tiene libertad de expresion y el lenguaje manejado para dar las respuestas
por parte de las dependencias es radical.

Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Las posibles soluciones que los funcionarios encuestados manifestaron para mejorar la
dimensidon de solucion de conflictos de intereses se transcriben literalmente asi:



e La solucion para esta situacion es que se deberian realizar mas integraciones,

capacitacion de clima laboral, incentivar al trabajador por su labor ejercida y realizar

espacios o reuniones donde el trabajador pueda expresar sus solicitudes o inquietudes

en su labor ejercida

Aceptar la diferencia de ideas

Se insiste que se hace necesario un clima de confianza entre las personas

Fomentar la libertad de expresion en cada dependencia.

Generar espacios que permitan a los empleados expresarse libremente sin temor a

represalias, esos espacios deben ser por fuera del ambiente laboral

Todos los empleados deben opinar libremente y tenerlas en cuenta

e Designar funciones y permitir la toma de decisiones a los jefes inmediatos

e En general las alcaldias se debe manejar aparte el tema politico de lo laboral, lo que
permitiria que los individuos realizaran mejor su trabajo y se expresaran con total
libertad

e Incentivar la franqueza y la confianza entre las personas

e Oportunidades y eventos que permitan la expresion de los pensamientos

La libertad de expresion esta contemplada en la constitucion del 91, es por ello que

tenemos este derecho y en obtener nuestras soluciones personales e institucionales

Crear vinculos de confianza, para que los funcionarios se puedan expresar.

Falta de comunicacién y oportunidad de tiempo para podernos expresar

Hablar con mas claridad

Mas confianza por el jefe inmediato, se tiene temor al hablar

La entidad debe tener en cuenta las sugerencias realizadas por los empleados.

Tener en cuenta las libres expresiones de los demas

Debe ser més llegado a sus empleados

No siempre

Hay que trabajar en el respeto del otro cuando interviene

Que el jefe de la administracion considere gue todos los empleados a su cargo hacen

parte de un equipo de trabajo y su expresion podria contribuir a cumplir con muchas

metas

4.2.14 Variable Estabilidad Laboral.
Pregunta: ¢Brinda la Alcaldia Municipal de Suaza la estabilidad laboral necesaria para que
sus empleados desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 8.2 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.27 Estabilidad Laboral.



No lo hace 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hace
plenamente

N°Personas 1 0 1 4 1 5 4 2 5 24
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.28 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 24 51.00%
N° personas con respuesta menos 10 23 49.00%

Estabilidad Laboral.
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Gréafica 4.2.27 Estabilidad Laboral.

La grafica 4.2.27, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Estabilidad
Laboral, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 51 % de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, indicando que
los funcionarios en la Alcaldia Municipal de Suaza se sienten seguros y no ven la necesidad
de restructuraciones, ni tiene la percepcion de que fuentes externas o incluso internas puedan
influir en su area de trabajo , por el contrario el otro 49% esta disperso en otros valores
cualitativos, donde el 23% corresponde a un resultado bueno y el 26% restante da un
resultado malo. Demostrando asi que se debe reforzar un poco mas esta dimension a esta



poblacién con el fin de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la alcaldia municipal de
suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

f)Utilizan tipos de contratacion fijos, _ 17.02%

renovables o temporales.

e) Lavinculacion es a través de terceros, (SN —— 6.3%
temporales, contratistas, outsourcing,. ..

d) Hay fuerzas externas (econdmicas, (RS 29.78%

politicas, juridicas, culturales, sociales)que
c) Permanentemente hacen - 8.5%

reestructuraciones.

b) Laacumulacion de cierto nimero de afios - 21 %
en la Alcaldia Municipal de Suaza, es...

0 2 4 6 8 10 12 14 16

m N personas ® 9% participacion

Gréfica 4.2.28 Identificacion de las causas por la Estabilidad Laboral

Anélisis: De acuerdo a la grafica 4.2.28 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 6.3% (3
funcionarios) indicaron la causa e) La vinculacion es a través de terceros temporales el
29.78% (14 funcionarios), indicaron las causas d) hay fuerzas externas (econdmicas,
politicas, juridicas, culturales, sociales) que ocasionan alta rotacion del personal), (4
funcionarios) la causa c)Permanentemente hacen reestructuraciones y (1 funcionario ) la
causa b)La acumulacion de cierto nimero de afios en la Alcaldia Municipal de Suaza, es
motivo de despido finalmente el 17.02 % (8) califico la causa f) Utilizan tipos de contratacion
fijos renovables o temporales.

Se puede evidenciar que, segun la grafica anterior, muchas de las contrataciones se hacen
con intermediarios, los contratos son a término fijo y permanentemente se realizan
estructuraciones, ademas una de las principales causas es que existen fuerzas externas como
factores politicos juridicos y culturales.

Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.



e Brindar las garantias para ejercer las laborales, cuando hay capacitaciones fuera del
municipio la entidad podria colaborar con viaticos para esos casos.

e Se debe desvincular el criterio politico y darle mayor participacion a la meritocracia

e Laalcaldia es una entidad publica, lo ideal seria que existieran mas cargos en carrera
administrativa ya que la mayoria son cargos de prestacion de servicios.

¢ Dificil de poder cambiar la mentalidad de la clase politica de nuestro municipio.

e El buen desempefio laboral hace que una persona permanezca en su cargo.

e Pésimo sistema de contratacion, supremamente inconforme.

e Se debe implementar o legalizar una serie de puestos que son de tiempo permanente
pero que se contratan bajo otras modalidades diferentes a la carrera administrativa.

e Tiempos buenos y malos, el equipo se centre en alcanzar los objetivos y resolver los

problemas sabiendo que esta respaldado.

Cambiar la forma politica y cultural de actuar.

Es importante dejar de lado favores politicos e identificar potencialidades.

Deberian implementar una contratacién mas justa.

Calificacion de acuerdo a los nombramientos

Tener mas en cuenta la juventud

Por ser una entidad estatal la mayoria de puestos son por el periodo del alcalde de

turno.

No son claros en si van a renovar el contrato

Estar con el candidato politico

Vinculacion por prestacion de servicios

En este caso la Entidad realiza contratacion directa para el apoyo a las actividades,

por lo que por los recursos es dificil realizar la creacion de nuevos cargos.

Que se contrate por merito.

Que los nombramientos no tengan que ver con color politico, raza o religion

Mejorar contrataciones.

Como Es Un Trabajo Publico Hay Constantemente Cambios

Brindar més estabilidad laboral.

Hay cargos que se hacen necesario en la atencion de la comunidad en general y podria

analizarse la posibilidad de que sean de caracter permanente pues los cambios de

administracion siempre terminan en atrasos en todos los procesos

e En realidad, la alcaldia es un ente de caracter publico lo cual dificulta brindar una
estabilidad laboral, la mayoria de funcionarios que no estan en carrera administrativa
permanecen el periodo del alcalde.

4.2.15 Variable Reconocimiento.

Pregunta: ¢ A las personas que se distinguen en la Alcaldia Municipal de Suaza, por ejemplo,
por su creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, etc., se les valora, se les destaca
0 se les incentiva, en una u otra manera?



A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7.2 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.29 Reconocimiento.

No se les 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Se les valora
valora plenamente
N° Personas 2 2 2 2 6 2 7 3 6 15

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nimero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.30 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 15 32.00%
N° personas con respuesta menos 10 32 68.00%

Reconicimiento
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Gréafica 4.2.29 Reconocimiento.

La grafica 4.2.29, muestra la escala de valoracién cualitativa de la dimension reconocimiento,
la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de participacion.



Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 32 % de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, es decir que los
empleados sienten el agradecimiento y exaltacion del trabajo bien hecho y el esfuerzo
personal, con reconocimiento en publico por sus buenas ideas y buena gestion, por el
contrario el otro 68% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 34% corresponde
a un resultado bueno y el 34% restante da un resultado malo. Demostrando asi que se debe
reforzar un poco mas esta dimensién a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos,
metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacién ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

2)El reconocimiento que tenemos es bueno,. . G 17.02%

. . 0,
f)No se reconocen las realizaciones que.. ._ 6.3%
e) Se reconoce mas el trabajo que se realiza. . MNER - 10.6%
o , 0
d) El reconocimiento, en ocasiones, no es. [ [ 8.5%

¢) Las rivalidades que se presenta entre.. R - 8.5%
b)Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero.. TS - 23.4%
a)No es costumbre reconocer el trabajo de.. - 25.50
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Gréfica 4.2.30 Identificacion de las causas por el no Reconocimiento

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.30 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 25.5% (12
funcionarios) indicaron la causa a) No es costumbre reconocer el trabajo de las personas en
la Alcaldia Municipal de Suaza, el 23,4% (11 funcionarios), indicaron la causa b) Algunos
jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mayor sensibilidad al respecto, el 17.02%
(8funcionarios) calificaron la causa g) El reconocimiento que tenemos es bueno, pero no
suficiente, el 10.6% (5 funcionarios) la causa €) Se reconoce mas el trabajo que se realiza en
algunas Dependencias que en otras, y finalmente las otras variables tuvieron una calificacion
entre 6.3% Yy 8.5% con nimero de personas entre 3y 4.



Se puede evidenciar que, segun la grafica anterior, indicando en la Alcaldia Municipal de
Suaza no es costumbre reconocer el trabajo de las personas y cuando se reconoce hace falta
mas sensibilidad, ademas se tiene preferencia por algunas dependencias

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Incentivos de remuneracion o dias de descanso para sobresaltar la labor ejercida
Igual que en el punto anterior, se debe tener en cuenta la meritocracia

Implementar estrategias de reconocimiento tales como el empleado del mes o la
oficina mas eficiente se ganara un premio.

Disefar una actividad anual que resalte a los mejores empleados y se les efectle un
reconocimiento publico.

No se le da aplicabilidad del plan de incentivos expedido por la entidad para la
vigencia

Se reconoce y se incentiva con permisos que la persona requiere

Se debe implementar un programa de estimulos laborales

Reconocer el esfuerzo de las personas para que alcancen los objetivos, haciendo que
el esfuerzo de su grupo se sienta valorado

Cambiar la actitud de los lideres

Evaluar a las personas por su capacidad

Incentivar el trabajo de los compafieros

Dar oportunidades para estudiar sobre los temas encomendados

Dar a conocer el buen trabajo de los buenos funcionarios

Reconocer constantemente el buen desempefio de los funcionarios, crear incentivos
asi sean pequefios los funcionarios se sientan motivados.

Mayor reconocimiento

Hacer recolectas

Se deberia tener en cuenta aquellos funcionarios que sobresalen.

La entidad debe realizar reconocimientos a los empleados que se esfuerzan por sacar
adelante sus tareas y obligaciones

Deben dar a conocer el buen trabajo de todas las dependencias

Se debe fortalecer el reconocimiento de los logros laborales.

Hacer reconocimientos a las personas que lo merezcan o incentivarlos para que sigan
siendo lo mejor.

Falta de motivacion por los superiores

Crear un comité apropiado para examinar el trabajo y los avances y asi poder
proponer cuéles seran los reconocimientos mas apropiados en cada caso concreto.
Tener en cuenta el desarrollo de los trabajos y la aptitud para el desempefio

Se debe trabajar el trabajo en grupo

Hacerlo més seguido y a quién realmente lo merece

La alcaldia deberia iniciar por valorar las cosas positivas de las personas y no criticar
lo negativo pues solo el reconocimiento es el que aporta para lograr un mejor
desempefio



e Realizar actividades que permitan hacer el reconocimiento de los empleados, crear
programas como empleado del mes o dependencia del mes que motive a los
funcionarios a realizar sus actividades de una mejor forma.

4.2.16 Variable Salario.
Pregunta: ¢Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucion por su trabajo?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7.3 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.31 Salario.

No lo creo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo creo
plenamente

N°Personas 1 2 1 2 6 5 4 7 6 13
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.32 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 13 28.00%
N° personas con respuesta menos 10 34 72.00%
Salario.
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Grafica 4.2.31 Salario.



La grafica 4.2.31, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Salario, la
cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la gréfica, se puede indicar
que el 28 % de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, es decir que los
empleados en la Alcaldia municipal de Suaza consideran que el salario recibido es justo y
llena todas sus expectativas, por el contrario, el otro 72% esta disperso en otros valores
cualitativos, donde el 36% corresponde a un resultado bueno y el 36% restante da un
resultado malo. Demostrando asi que se debe reforzar un poco mas esta dimension a esta
poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la alcaldia municipal de
suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

f)La situacion econdmica de la Alcaldia. . 559
e¢)Los salarios deberian mejorar cuando las.. G - 17%

d)El incremento salarial se hace por debajo.. 2 4.2%

c)Frente al mercado laboral, considero que.. _ 21.2%
b)EIl incremento salarial no se hace de.. ER - 10.6%
a)El salario no esta de acuerdo con las.. _ 19.1%
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Grafica 4.2.32 ldentificacion de las causas de Salario

Anélisis: De acuerdo a la grafica 4.2.32 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimensién menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 25.5% (12
funcionarios) indicaron la causa f) La situacion economica de la Alcaldia Municipal no lo
permite, el 21.2% (10 funcionarios), indicaron la causa c) Frente al mercado laboral,
considero que mi salario es bajo, el 19.1% (9 funcionarios) calificaron la causa a)El salario
no esta de acuerdo con las exigencias del cargo, el 17 % (8 funcionarios) la causa e)Los
salarios deberian mejorar cuando las condiciones economicas de la Alcaldia Municipal de
Suaza también lo hagan, el 10,6% (5 funcionarios) eligieron la causa b) El incremento salarial



no se hace de acuerdo con la justa evaluacion del desempefio y finalmente el 4.2% (2
funcionarios) la causa d)EI incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de

vida.

Se puede evidenciar que, segun la gréfica anterior, que en la Alcaldia Municipal de Suaza no
existe mayor gestion ante el estado para mejorar los ingresos de la institucion y asi mejorar
la situacién salarial, los funcionarios sienten que el salario frente al mercado laboral es bajo
y cuando se hacen aumentos salariales, lo hacen por debajo del aumento en el costo de vida.

Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

La labor ejercida en mi caso es ardua y en constantemente aumentan las actividades
a ejercer, seria justo una mejor remuneracion por lo ejercido contractualmente.
Subir los sueldos de los contratistas de acuerdo a la evolucién positiva de las personas
y también teniendo en cuenta el aumento que se realiza a nivel nacional

Tener en cuenta los méritos

Tratar de subir los salarios de los contratistas, ya que no se suben desde que empezé
la administracion.

Que exista mayor gestion ante el estado con el fin de mejorar los ingresos de la
alcaldia y asi mejorar la situacion salarial

Se deberia realizar una evaluacion del demas ente territoriales cercanos

Se deben conseguir los recursos para actualizar y mejorar la remuneracién de los
empleados

Reconocer por las exigencias del cargo.

Reconocer el perfil que funcionario tiene y asi asignar un salario

Ajustar mejor los salarios.

Control de precios para los articulos de primera necesidad y aumento ponderado de
salarios

Aumentar los salarios, ya que no se han subido a los contratistas de prestacion de
servicios este afo.

Tener en cuenta a las personas profesionales, ganan igual a las que no tienen titulo.
Revisar las necesidades prioritarias y realizar aumento en los casos gque sea necesario.
Deben aumentar el salario un poco mas

Poder aumentar el salario, y subir las categorias de los cargos, tener un incentivo los
profesionales especialistas.

Aumento salarial cuando las condiciones econémicas de la alcaldia mejoren.

Un aumento considerable & justo a quienes lo merezcan.

Debe ser acorde a la carga laboral y al perfil profesional

Al menos se deberia dar los ajustes laborales de ley y segundo bajar el porcentaje que
se cobra por la legalizacion de los contratos.



4.2.17 Variable Normas y Reglamentos.

Pregunta: ¢ Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, codigo de ética
etc., que se tienen en la Alcaldia Municipal, son los estrictamente necesarios, como para

permitirnos trabajar con agilidad?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 8.3 lo que nos indica una calificacion

cualitativa Buena.

Tabla 4.2.33 Normas y Reglamentos

No lo creo 1 2 3 4 5 6

10 Lo creo

plenamente

N°Personas 0 O 1 2 2 6

4 5

La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nimero de personas que

calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.34 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 23 49.00%
N° personas con respuesta menos 10 24 51.00%

Normas y Reglamentos.

E MALO = BUENO m=mEXCELENTE

Gréfica 4.2.33 Normas y Reglamentos.

BUENO:;13;

28%




La grafica 4.2.33, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Normas y
Reglamentos, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 49 % de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, es decir que los
empleados en la Alcaldia municipal de Suaza conocen las normas, procedimientos, manuales,
controles, cddigo de ética y esté de acuerdo con ellos, consideran que no entorpece la labor
diaria y esté acorde con la mision, Visién y objetivos institucionales , por el contrario, el otro
51% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 25% corresponde a un resultado
bueno y el 23% restante da un resultado malo. Demostrando asi que se debe reforzar un poco
mas esta dimension a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y estrategias
de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

e)El querer aumentar el poder de algunos ha - 4.2%
influido en la aparicion de tantas normas,...

d)Se da mas importancia al cumplimiento de (NG 19.1%
las normas que a la consecucion de la...
c)La desconfianza en las personas ha llevado 2 (NI 8.5%
la Alcaldia Municipal de Suaza a llenarse...

b)No hay el suficiente interés porque las cosas - 8.5%
se hagan con més agilidad

a)La falta de claridad sobre lo que se desea — 34.04%

alcanzar no ha contribuido a alcanzar los...

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

m N personas ® 9% participacion

Gréfica 4.2.34 Identificacion de las causas Normas y Reglamentos

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.34 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 34.04% (16
funcionarios) indicaron la causa a)La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar no ha
contribuido a alcanzar los objetivos, el 19.1% (9 funcionarios), indicaron la causa d)Se da
mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de la mision y los
objetivos, el 8.5% fue calificado para dos causas con (4 funcionarios) la b)No hay el



suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad y la c)La desconfianza en las
personas ha llevado a la Alcaldia Municipal de Suaza a llenarse de normas, procedimientos,
controles, etc. y finalmente el 4.2% (2 funcionarios) la causa e)El querer aumentar el poder
de algunos ha influido en la aparicion de tantas normas, procedimientos y controles..

Con la grafica anterior se puede evidenciar que un porcentaje considerable afirma que en la
Alcaldia Municipal de Suaza con la falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar no ha
contribuido a alcanzar los objetivos que se da méas importancia al cumplimiento de las normas
que a la consecucion de la mision y los objetivos, es decir que las normas y los reglamentos
no van de la mano con objetivos, mision y vision.

Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

e Son necesarios para llevar un orden, cumplir con unas normas y con eso la entidad
puede ejercer control en sus trabajadores, y realizar procedimientos correctivos de
mejora continua.

e Confiar en el personal.

e No se requieren tantas normas sino mayores resultados.

e Dar a conocer cada una de estas normas ya que en muchas dependencias se
desconocen.

¢ Disefiar un programa de control interno que evalue los procesos de forma adecuada y
no enfocarse en el cumplimiento de las normas solamente.

e Se hace necesario la construccion de nuevo codigo de ética y valores.

e Debemos seguir los manuales.

e En lo publico muchas veces es mas el tramite que lo que se logra, se debe trabajar
mas en el servicio a la comunidad.

e Disefiar los mejores proyectos, ejecutar el trabajo con éxito, trabajar en equipo

armonicamente.

Se debe cambiar el concepto hacia el personal.

Un lider que las haga cumplir las normas establecidas.

Mas confianza.

El manejo entre el personal profesional es oportuno en las actividades

Debemos exigir mas en cuanto a trabajos.

Control interno deberia dar a conocer estos reglamentos para conocerlos ya que la

mayoria los desconocemos.

Falta de conocimiento.

Tener dialogos sociales.

Salir mas a las comunidades y menos informacién.

Debemos conocer més acerca del tema.

Tener mas cumplimiento.

Que exista confianza entre los funcionarios

Se debe trabajar més en este tema.



e No hay conocimiento claro de las normas, manuales y cddigos de la alcaldia por
consiguiente deberian ser méas generalizados.

e Son necesarios para llevar un orden, cumplir con unas normas y con eso la entidad
puede ejercer control en sus trabajadores, y realizar procedimientos correctivos u de
mejora continua.

e Confiar en el personal.

e No se requieren tantas normas sino mayores resultados.

e Dar a conocer cada una de estas normas ya que en muchas dependencias se
desconocen.

e Disefar un programa de control interno que evalle los procesos de forma adecuada y
no enfocarse en el cumplimiento de las normas solamente.

e Se hace necesario la construccion de nuevo cédigo de ética y valores.

e Debemos seguir los manuales

e En lo publico muchas veces es mas el tramite que lo que se logra, se debe trabajar
mas en el servicio a la comunidad.

e Disefiar los mejores proyectos, ejecutar el trabajo con éxito, trabajar en equipo

armonicamente

Se debe cambiar el concepto hacia el personal.

Un lider que las haga cumplir las normas establecidas

Mas confianza

El manejo entre el personal profesional es oportuno en las actividades

Debemos exigir mas en cuanto a trabajos.

Control interno deberia dar a conocer estos reglamentos para conocerlos ya que la

mayoria los desconocemos.

Falta de conocimiento

Tener didlogos sociales

Salir méas a las comunidades y menos informacion

Debemos conocer mas acerca del tema

Tener mas cumplimiento

Que exista confianza entre los funcionarios

Se debe trabajar mas en este tema

No hay conocimiento claro de las normas, manuales y cédigos de la alcaldia por

consiguiente deberian ser mas generalizados

4.2.18 Variable Evaluacion Del Desempefio.
Pregunta: ¢Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las personas en el
trabajo?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7.5 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.



Tabla 4.2.35 Evaluacién del desempefio.

No lo son 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo son
plenamente

N°Personas 3 0 2 2 5 1 4 9 4 17
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.36 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 17 36.00%
N° personas con respuesta menos 10 30 64.00%

Evaluacion del Desempefio.

BUENO;17,;
36%

E MALO = BUENO m=EXCELENTE

Gréfica 4.2.35 Evaluacion del desempefio.

La grafica 4.2.35, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Evaluacion del
desemperio, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 36 % de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, es decir que los
empleados en la Alcaldia municipal de Suaza estan de acuerdo con la evaluacion realizada a
sus actividades, consideran que la calificaciébn es imparcial, que los compromisos
establecidos son acordes a las actividades es objetiva y se hace de manera oportuna , por el
contrario, el otro 64% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 17% corresponde
a un resultado bueno y el 13% restante da un resultado malo. Demostrando asi que se debe



reforzar un poco mas esta dimensién a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos,
metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

h)No existe una cultura de la evaluacion de. .. EEG—_—GE—— 10.6%
g)Los sistemas de evaluacion son buenos, ... [EG—_—EGEG_—_—_ - 8.5%
f)No se acostumbra evaluar el desempeiio de. .. TETUR———— 21.2%
e)Mas que constructiva, la evaluacion es. . N2 — 4.2%
d)La evaluacion no es imparcial T2 4.2%
¢)La evaluacion no se hace en el momento. .. NN - 8.5%
b)Falta objetividad en la evaluacion SHIZEES — 4.2%
a)La falta de claridad en las funciones. .. G — 6.3%

0 2 4 6 8 10 12

m N personas ® 9% participacion

Gréfica 4.2.36 Identificacion de las causas Evaluacion del Desempefio

Anélisis: De acuerdo a la grafica 4.2.36 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimensién menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 21.2% (10
funcionarios) indicaron la causa f)No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas,
el 10.6% (5 funcionarios), indicaron la causa h)No existe una cultura de la evaluacion de
desempefio, el 8.5% fue calificado para dos causas con (4 funcionarios) la g)Los sistemas de
evaluacion son buenos, pero no lo suficiente y la c)La evaluacidn no se hace en el momento
oportuno y finalmente las otras causas estan calificadas desde el 6.3% (3 funcionarios) a
4,2% con (dos funcionarios) cada una.

Con la gréfica anterior se evidencia que en la Alcaldia Municipal de Suaza los sistemas de
evaluacion del desempefio de las personas en el trabajo estan disefiados solo para los
funcionarios de planta que se encuentran en carrera administrativa que en algunos casos es
muy parcial y los compromisos establecidos no estan acordes con las actividades adquiridas.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

e Seinsiste en la meritocracia



e La evaluacién de desempefio solo se realiza a las personas de planta que se
encuentran en carrera administrativa.

e Se aplican los implementados por Ley

e Laevaluacion es parcial

e Se recomienda innovar constantemente, para mejorar dia con dia la Cultura

Laboral y sera en parte mas sencillo para los colaboradores acoplarse al cambio.

Realizar la evaluacion de desempefio a todo el personal.

Llevar a cabo la evaluacion de desempefio

Mejorar la evaluacion a las personas

La calificacion del desempefio se ajusta més al estdndar institucional

Tomar nuevas alternativas

Evaluar nuestro trabajo constantemente para asi saber nuestras falencias en el

trabajo, asi seamos contratistas por prestacion de servicios.

e Promover con control interno la adaptacion de formatos para hacer evaluaciones
de desempefio interno

e LaEntidad no realiza evaluacion de desempefio al personal de contratacion por la
modalidad de vinculacion.

e Realizar evaluaciones periddicas de desempefio para que se asuman
responsabilidades y se asuman consecuencias por incumplimiento de las mismas.

e Tener un sistema de calidad que evalle el desempefio laborar de cada area o
trabajador.

e Se deberia establecer un proceso de evaluacién permanente para encontrar las
fallas y mejorarlas

e Se Necesita Mejorar La Infraestructura

4.2.19 Variable Comunicacion y Retroalimentacion.

Pregunta: ¢Considera usted que la comunicacion existente entre dirigentes y subordinados
permite un clima organizacional plenamente gratificante, contando con su respectiva
retroalimentacion si asi lo amerita, para facilitar la realizacion del trabajo?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicién en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 8.1 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.37 Comunicacion y Retroalimentacion.

Nolatengp 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Latengosiempre

N°Personas 0 0 3 1 2 4 7 5 7 18
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.




Tabla 4.2.38 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 18 38.00%
N° personas con respuesta menos 10 29 62.00%

Comunicacién y Retroalimentacion.

BUENO:1
9;
34%
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Grafica 4.2.37 Comunicacion y Retroalimentacion.

La grafica 4.2.37, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Comunicacion
y Retroalimentacion, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje
de participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la gréfica, se puede indicar
que el 38 % de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, demostrando que
dentro de la organizacion se puede dar conocer, en cierto porcentaje, los diferentes puntos de
vista, opiniones, recomendaciones o sugerencias que hacen del lugar de trabajo un sitio
ameno y agradable, se cuenta con su respectiva retroalimentacion, la cual se presenta cuando
las personas tienen la oportunidad de conocer, ojala con alguna frecuencia, la opinion
respetuosa de los demas sobre su comportamiento , por el contrario, el otro 62% esta disperso
en otros valores cualitativos, donde el 41% corresponde a un resultado bueno y el 21%
restante da un resultado malo. Demostrando asi que se debe reforzar un poco mas esta
dimension a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la
alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas

h)Es continua la retroalimentacion entre los.. NG 17.02

g)Las retroalimentaciones o mesas de.. D 4.2%
f)Nunca se hace una retroalimentacion.. NEE10.6%

e)Cuando comunicamos algo nunca se nos.. M 2.1%

d)Los jefes oyen pero no escuchan. [ 2.1%
b)Existen pocos canales de comunicacion.. NG 17.02%

a)La comunicacion es impuesta desde. . T 25,500
0 2 4 6 8 10 12 14

N personas ® 9% participacion

Gréfica 4.2.38 Identificacion de las causas Comunicacion y Retroalimentacién

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.38 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 25.5% (12
funcionarios) indicaron la causa a)La comunicacion es impuesta desde arriba hacia abajo, el
17.02% (8 funcionarios), indicaron las causas b)Existen pocos canales de comunicacion con
los dirigentes y h)Es continua la retroalimentacidn entre los trabajadores y con sus superiores,
el 10,6% con (5 funcionarios) indico la causa f)Nunca se hace una retroalimentacion
directamente con la persona afectada sino que se le informa a los superiores para que ellos
tomen las medidas pertinentes y finalmente las otras causas estan calificadas desde el 2,1%
al 4,2% con (2 funcionarios) y (1 funcionario) cada una respectivamente.

La gréafica anterior indica que en la Alcaldia Municipal de Suaza la comunicacién es impuesta
desde arriba hacia abajo, existen pocos canales directos a las dependencias mas altas, no se
lleva el conducto recomendado de retroalimentacion con las personas involucradas y no se
toman en cuenta las recomendaciones de los niveles méas bajos.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

e Claro que facilita la comunicacién para comentar situaciones, proponer ideas,
colaboracion de algun evento a realizar.

Mayor contacto entre dirigentes y empleados

Crear un buen clima de confianza para mejorar la comunicacion

Tratar de manejar una mejor comunicacion entre los jefes y empleados.

Debe existir un mejor canal de comunicacion con la gerencia que permite resolver
dudas en tiempo real.



e Esde vital importancia tener en cuenta las condiciones, en todos los aspectos de los
funcionarios

La comunicacién es permanente

Se debe mejorar los canales de comunicacion entre jefes y subordinados

Voluntad, esfuerzo, constancia y recursos, crear y mantener las condiciones de trabajo
Mejorar los canales de comunicacion

Mejorar los procesos organizaciones

e Escuchar sugerencias

e Labuena comunicacion y oportuna brinda desarrollo en la persona

e Debemos tener mas en cuenta los comunicados de los funcionarios

¢ No existe comunicacion las cosas solo se imponen

e Es buena la situacion

e Tener mas comunicacion con los jefes

La entidad debe facilitar los medios de comunicaciéon entre los dirigentes y
subordinados, para que sea clara la informacion.

Mejorar dia a dia la comunicacion.

Ser més humildes

Se recomienda mayor comunicacidn entre superiores y subalternos

Mejorar los canales de comunicacién y dar respuestas oportunas en tiempo real a cada
peticion.

Que la retroalimentacion sea continua o cuando se requiera.

Mejorar el clima de la empresa

Crear mas canales de comunicacion

Abordar canales de comunicacion con las personas

Retroalimentar con mas frecuencia los procesos y decisiones de la alcaldia.

4.2.20 Variable Seleccion e Induccion.

¢Cree usted que, a las personas recientemente vinculadas a la Alcaldia Municipal de Suaza,
ademas de contar con el talento necesario para realizar determinadas labores, se les brinda la
induccién necesaria para ejercer su cargo de manera Optima destacando asi su calidad
humana?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7.1 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.39 Seleccion e Induccion.

No lo creo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Locreo

N°Personas 2 1 4 3 3 4 6 7 3 14




La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nimero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.40 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 14 30.00%
N° personas con respuesta menos 10 33 70.00%

Seleccion e Induccion.

BUENO;16;
34%
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Gréfica 4.2.39 Seleccién e Induccidn.

La grafica 4.2.39, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Variable
Seleccion e Induccion, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje
de participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la grafica, se puede indicar
que el 30 % de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, demostrando la
Alcaldia Municipal de Suaza se cuenta con un excelente personal elegido de entre los
mejores, se capacita para que desarrolle eficiente sus actividades y la calidad humana es un
factor importante al momento de vincular nuevos funcionaros , por el contrario, el otro 70 %
esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 34% corresponde a un resultado bueno y
el 36% restante da un resultado malo. Demostrando asi que se debe reforzar un poco mas esta
dimensién a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la
alcaldia municipal de suaza.



Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

e)Hay intereses por ello, pero la seleccién no - 10.6%
es lo suficientemente rigurosa

d)La calidad humana parece no importar ‘ 2 1%
mucho en la Alcaldia Municipal de Suaza.

C)En la seleccion del personal, solo cuentan (Sl 6.3%
las capacidades técnicas para la funcién a...

b)No hay un sistema bien disefiado para la _ 46.8%
seleccidn e induccion.

a)La Alcaldia Municipal de Suaza no se - 6.3%
preocupa por vincular a los mejores

0 5 10 15 20 25

m N personas ® 9% participacion

Gréfica 4.2.40 ldentificacion de las causas Seleccién e Induccion.

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.40 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 46.8% (22
funcionarios) indicaron la causa b)No hay un sistema bien disefiado para la seleccion e
induccién., el 10.6% (5 funcionarios), indicaron la causa e)Hay intereses por ello, pero la
seleccién no es lo suficientemente rigurosa y finalmente las otras causas estan calificadas
desde el 2,1% al 6,3% con (3 funcionarios) y (1 funcionario) cada una respectivamente.

La grafica anterior indica que la Alcaldia Municipal de Suaza no cuenta con un sistema bien
disefiado para la seleccion e induccion, y aunque tienen interés en mejorar este aspecto, la
seleccion no es tan rigurosa.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

e En la entidad no se realiza la induccién de manera formal cuando hay nuevos
trabajadores, se deberia realizar esta accion ya que se da a conocer la estructura
organizacional de la alcaldia, la labor a desempefiar y entorno laboral se da a conocer
a las personas de las demas oficinas y q desempefian en la entidad para trabajar
mancomunadamente.

e Realizar induccion de acuerdo al manual de funciones

e Laseleccion del personal debe ser por méritos



e Implementar un programa de induccién ya que en la alcaldia no se utiliza.

e Debe existir una dependencia de desarrollo humano encargada de hacer los procesos
de capacitacion como induccion al cargo al incorporar nuevo personal y rendicion
anual al personal que ya labora en la alcaldia.

e Se hace necesario el disefio de una politica de seleccién

e Disefiar un sistema para la seleccion e induccién

e Se debe implementar una politica de seleccion de personal, ajustada a las necesidades
de la organizacién

e Llevar a cabo los procesos

e Tener mas en cuenta la calidad de las personas

e todo personal administrativo dispuesto en listas elegibles

tener mas en cuenta el buen trato al publico y el buen trabajo que se desempefia

Implementar programas de induccion.

En la mayoria de casos falta la compresion

Tener en cuenta las hojas de vida y no compromisos

Elaboracion de un programa de induccion

La Entidad debe implementar los procesos de induccion al personal de contratacion

directa que ingresa nuevo, como socializar el Plan de Desarrollo para que la ejecucion

de los programas.

e Se debe realizar induccion ya que esta no existe.

e deberian tener un sistema bien estructurado para dar induccion.

Tener un programa para la seleccion de personas y realizacion de induccidn, asi como

la evaluacion.

seleccionar un sistema de induccion.

FALTA MAS ORIENTACION EN ESTE TEMA

Cuando se contrate algun trabajador, deberian realizar induccion

Crear un programa que haga la induccion

Realizar en conjunto con control interno un programa de induccion para los

empleados nuevos de la alcaldia.

4.2.21 Variable Identidad e Imagen de la Organizacion.
¢Cdémo percibe usted la identidad e imagen de la Alcaldia Municipal de Suaza?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 9.0 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.41 ldentidad e Imagen de la Organizacion.

pésima 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Excelente

N°Personas O O O 2 3 3 3 5 7 24




La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.42 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 24 51.00%
N° personas con respuesta menos 10 23 49.00%

Identidad e Imagen de la Organizacion.
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Gréfica 4.2.41 ldentidad e Imagen de la Organizacion.

La grafica 4.2.41, muestra la escala de valoracién cualitativa de la dimension Identidad e
Imagen de la Organizacion, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su
porcentaje de participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la gréfica, se puede indicar
que el 51% de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, demostrando que
los funcionarios en la Alcaldia Municipal de Suaza estan contentos con su institucién, se
aplica el mejoramiento continuo, saben que es lo que quieren y para donde van con su
empresa y no existen luchas por el poder pues no es importante, por el contrario, el otro 49%
esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 32% corresponde a un resultado bueno y
el 17 % restante da un resultado malo. Demostrando asi que se debe reforzar un poco mas
esta dimension a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la
alcaldia municipal de suaza.



Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:

Identificacion de las Causas

e)Creo que la Alcaldia Municipal de Suaza no - 2.1%
sabe exactamente para donde va.

d)El trato a las personas, en general, deja  (EIIIF — 6.3%
mucho que desear

c)Son frecuentes los conflictos de intereses, (I EIIP — 10.6%

luchas por el poder y contradicciones.

b)No hay preocupacion por el mejoramiento _ 21.2%

continuo.

a)Lo unico que a la Alcaldia Municipal le - 6.3%
interesa parece ser el poder.

0 2 4 6 8 10 12

m N personas ® 9% participacion

Gréfica 4.2.42 ldentificacion de las causas Identidad e Imagen de la Organizacion.

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.42 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 21.2% (10
funcionarios) indicaron la causa b) No hay preocupacion por el mejoramiento continuo, el
10.6% (5 funcionarios), indicaron la causa c)Son frecuentes los conflictos de intereses, luchas
por el poder y contradicciones el 6.3% (3 funcionarios)indico la causas a)Lo unico que a la
Alcaldia Municipal le interesa parece ser el poder y d)El trato a las personas, en general, deja
mucho que desear finalmente el 2.1% (1 funcionarios) la causa e)Creo que la Alcaldia
Municipal de Suaza no sabe exactamente para donde va.

La grafica anterior indica que en la Alcaldia Municipal de Suaza los funcionarios no sienten
que se aplique asiduamente el mejoramiento continuo para logra ser mas productivos y
competitivos, ademas que los conflictos de interés y luchas por el poder no permiten una
conveniente identidad e imagen de la organizacion.

Identificacion De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

e La labor de la administracion municipal debe centrarse en la inversién social
e Tener en cuenta la parte humana en cada uno de los funcionarios.



e Tener un objetivo y una vision que sea real, medibles y que se pueda cumplir con el
fin de que se vean los resultados

e Informar por los medios de comunicacion lo que se esta haciendo en la administracion

e Se debe hacer énfasis en priorizar las necesidades

e Hay que trabajar en la percepcion que se tiene de la organizacion y de los empleados
publicos a nivel general, interactuar mas con la comunidad e implementar los
correctivos que se requieran

e Darle una mejor imagen a la alcaldia municipal de suaza

e Se debe cambiar la actitud de los superiores.

e Capacitaciones y eventos

e Mejor trato

Buena atencion al ciudadano en ejercicio

Capacitarnos para mejorar el buen trato al publico

Desinterés por parte de los superiores de tener en cuenta a los funcionarios

Temporadas ecoldgicas

Hacer grupos de trabajo para la conservacion del rio suaza

La entidad tiene buena imagen en la comunidad, pero se debe mejorar en los aspectos

sociales; incrementando las actividades deportivas y sociales dirigidas a la comunidad

en general.

e Fortalecer el compromiso del personal.

e Tengo muy buena imagen de la administracion, pero hay que mejorar en pequefios
aspectos

e No se preocupan realmente por los problemas sociales de la comunidad y las
promesas se quedan en campanas.

4.2.22 Variable Celebraciones y Ceremonias.
¢ Cree usted que las celebraciones institucionales que periédicamente se realizan en la Alcaldia
Municipal contribuyen al mejoramiento del clima y a una cultura participante?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 9.0 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.43 Celebraciones y Ceremonias.

No cree 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Cree

N°Personas 0 0 O O 3 4 6 3 4 27
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.




Tabla 4.2.44 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de

personas participacion
N° personas con respuesta 10 27 57.00%
N° personas con respuesta menos 10 20 43.00%

Celebraciones y Ceremonias.
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Gréfica 4.2.43 Celebraciones y Ceremonias.

La grafica 4.2.43, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Celebraciones
y Ceremonias, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de
participacion.

Anélisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la gréfica, se puede
observar que el 57% de los funcionarios encuestados dan una calificacién excelente, lo que
demuestra que las celebraciones en la alcaldia municipal de Suaza son planeadas
directamente por el representante de entidad, que las fechas importantes no pasan
desapercibidas y que se integran todas las areas en los actos de conmemoracion y celebracion,
por el contrario, el otro,43% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 28%
corresponde a un resultado bueno y el 15 % restante da un resultado malo. Demostrando asi
que se debe reforzar un poco mas esta dimensién a esta poblacion con el fin de alcanzar los
objetivos, metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacién ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas

e)Hay tantas celebraciones que ya no se - 4.20%
participan de ellas.

d)Las celebraciones solo se realizan con _ 17.02%

el grupo de area de trabajo.

c)Las fechas importantes pasan - 8.5
desapercibidas. =7

b)Rara vez se realizan. _ 31.9%

0 5 10 15 20

m N personas ™ 9% participacion

Gréfica 4.2.44 ldentificacion de las causas Celebraciones y Ceremonias.

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.44 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 31.9% (15
funcionarios) indicaron la causa c)Las fechas importantes pasan desapercibidas, el 17.02%
(8 funcionarios), indicaron la causa d)Las celebraciones solo se realizan con el grupo de éarea
de trabajo, el 8.5% (4 funcionarios) indico la causa c)Las fechas importantes pasan
desapercibidas y finalmente el 4,2% (2 funcionarios) la causa b)Rara vez se realizan.

La gréfica anterior indica que, en la Alcaldia Municipal de Suaza, los funcionarios sienten
que celebraciones como las fiestas decembrinas, dia de los nifios, aniversario de la
institucién, conmemoraciones como el reconocimiento por cumplimiento de metas,
condecoraciones especiales por otras entidades y demas, pasan desapercibidas por la
administracion.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

e Las celebraciones institucionales deben ser voluntarias, no impositivas

e Tener en cuenta este tipo de celebraciones ya que son muy importantes para los
funcionarios, muchas de estas celebraciones pasan desapercibidas y estas son
importantes en el bienestar social.

e Diseflar un plan que incluya todas las fechas importantes para la administracion y
realizar el respectivo reconocimiento publico.

e Que sea obligatorio la participacion en los diferentes eventos

e Las integraciones no se deben dejar a un lado

e Hay que integrar a todo el personal sin importar su rango o jerarquia



e Mejorar las relaciones entre compafieros, buscar un espacio fuera del trabajo para

dichas actividades que sean de caracter recreativo.

Son tantas que no se permite participar.

Son buenas y no existe discriminacion

Realizar este tipo de celebraciones con mayor frecuencia.

El tiempo es vital por lo tanto seria realizar cuando halla tiempo

Dejar un rubro especifico para estas actividades

e Tener en cuenta las fechas especiales

e Tener un calendario de las fechas especiales y un comité de bienestar social para
coordinar dichas actividades y que no pasen desapercibidas.

e Realizar este tipo de actividades con una mayor frecuencia

4.2.23 Variable Grupos Informales y usos del tiempo libre.
¢Considera usted que su participacion en actividades informales contribuye a una cultura y
un clima plenamente gratificante?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicién en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 9.0 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.45 Grupos Informales y usos del tiempo libre.

Noconsidero 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Siconsidero

N°Personas 0 0 O 2 4 3 2 2 5 29
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.46 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 29 62.00%

N° personas con respuesta menos 10 18 38.00%




Informales y usos del tiempo libre.
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Gréfica 4.2.45 Grupos Informales y usos del tiempo libre.

La grafica 4.2.45, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Grupos
Informales y usos del tiempo libre, la cantidad de personas en cada una de las valoraciones y
su porcentaje de participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la gréfica, se puede
observar que el 62% de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, lo que
demuestra que la mayoria de funcionarios en la alcaldia municipal de Suaza participan en
actividades fuera del area laboral y hacen un aprovechamiento del tiempo libre en conjunto
con sus comparfieros de trabajo, por el contrario, el otro 38% esta disperso en otros valores
cualitativos, donde el 9,0 % corresponde a un resultado bueno y el 9,0 % restante da un
resultado malo. Demostrando asi que se debe reforzar un poco més esta dimension a esta
poblacion con el fin de alcanzar los objetivos, metas y estrategias de la alcaldia municipal de
suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas

f) Los compromisos laborales o familiares no O 14.89%

me lo permiten.

e)Algunas actividades tienen costo adicional lo q

que no permite la participacion de todos.
c)La Alcaldia Municipal de Suaza prohibe ese  gil§— 2.1 17.02%

tipo de actividades.

b)La Alcaldia Municipal de Suaza no fomenta O 106%

ese tipo de actividades. )
a)No me interesa participar en ese tipo de  quEEEB - 2.2%
actividades. '

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9

m N personas ® 9% participacion

Gréfica 4.2.46 Identificacion de las causas Grupos Informales y usos del tiempo libre

Anélisis: De acuerdo a la grafica 4.2.46 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimensién menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 17.02% (8
funcionarios) indicaron la causa e)Algunas actividades tienen costo adicional lo que no
permite la participacion de todos, el 14.89% (7 funcionarios), indicaron la causa f) Los
compromisos laborales o familiares no me lo permiten, el 10.6% (5 funcionarios) indico la
causa b)La Alcaldia Municipal de Suaza no fomenta ese tipo de actividades y finalmente el
4,2% (2 funcionarios) la causa a)No me interesa participar en ese tipo de actividades y 2,1%
(1 funcionarios) la causa c)La Alcaldia Municipal de Suaza prohibe ese tipo de actividades.

La gréfica anterior indica que, en la Alcaldia Municipal de Suaza, los funcionarios no
consideran que el uso del tiempo libre y sano esparcimiento sea impulsado por la
administracion de manera favorable pues algunas actividades que se realizan tienen costos
adicionales, ademas por falta de tiempo y compromisos laborales y familiares es dificil
acceder a dichos eventos.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

e Integracion personal con las demas personas y mejoran las relaciones laborales y
culturales ya que se comparten ideas, gustos, celebraciones.

e Las actividades participativas deben ser espontaneas y voluntarias

e Que no exista un costo economico alto que deban pagar los miembros de la empresa,
se recomienda que estos gastos los asuma la organizacion.

e Dedicar mas tiempo a estas actividades ya que fortalecen el clima laboral

e Sedeben promover este tipo de actividades, pero sin tocar la economia del trabajador,
totalmente por cuenta de la empresa.



e Fomentar més el deporte, el arte dar espacios para la creatividad

¢ No se debe prohibir estas actividades.

e Entre mas comunicacion mas clima agradable en las relaciones interpersonales
e Sacar mas tiempo

Son espacios de integracion

Deberian realizarse en horas laborales

Tener més comunicacion

Adicionar més recursos para que el funcionario no tenga que realizar un aporte
Que todos los empleados se integren en las actividades a realizar

Crear un programa de bienestar social

4.2.24 Variable Valores.
¢Existe en La Alcaldia Municipal de Suaza una orientacién hacia los valores tales como la
calidez humana, el logro, la orientacién al futuro?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicion en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1.

El resultado para esta variable es una media de 7,6 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.47 VValores.
No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Si

N°Personas 4 3 0 1 2 4 2 5 3 23
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al niUmero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.48 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 23 49.00%

N° personas con respuesta menos 10 24 51.00%




Valores.
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Gréfica 4.2.47 Valores.

La grafica 4.2.47, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Valores, la
cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la gréfica, se puede
observar que el 49% de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, lo que
demuestra que los funcionarios en la alcaldia municipal de Suaza tienen una sana convivencia
impulsada por la adopcion de diferentes valores y la orientacion hacia el futuro, por el
contrario, el otro 51% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 21, % corresponde
a un resultado bueno y el 30 % restante da un resultado malo. Demostrando asi que se debe
reforzar un poco mas esta dimensién a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos,
metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas

g)No comparten una vision futurista o 6.3%
f)El equipo de trabajo no es motivado a.. ANC 19.1%

¢)No permiten cambios en los métodos de.. W2 4.1%
d)Estan ligados a sus antiguas formas de.. il 8.5%
¢)No son abiertos al cambio. (EEEEGENNNS 12.7%

b)La Alcaldia Municipal de Suaza prima la... [l — 2.1%
a)Mas que los logros interesan las.. - 29.7%

0O 2 4 6 8 10 12 14 16

m N personas m 9% participacion

Grafica 4.2.48 Identificacion de las causas Valores

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.48 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 29.7% (14
funcionarios) indicaron la causa a)Mas que los logros interesan las relaciones interpersonales,
el 19.1% (9 funcionarios), indicaron la causa f)El equipo de trabajo no es motivado a
enfrentar nuevos retos, el 12.7% (6 funcionarios) indico la causa c)No son abiertos al cambio
y finalmente se presentaron calificaciones desde 8,5% (4 funcionarios) con la causa d)Estan
ligados a sus antiguas formas de trabajo prima el pasado hasta 2,1% (1 funcionarios) con la
causa b)La Alcaldia Municipal de Suaza prima la impersonalidad.

La grafica anterior indica que, en la Alcaldia Municipal de Suaza, los funcionarios no son
motivados a enfrentar nuevos retos, méas que los logros de la entidad interesan las relaciones
interpersonales, y no se esta abierto al cambio por que las formas de trabajo priman del
pasado.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

La orientacién debe ser humana, no politica

Dar a conocer los valores y los logros de los funcionarios.

Capacitacion para el personal con el fin de trabajar e incentivar los valores

Trabajar hacia un mi objetivo y tratando de mejorar la calidez humana

Se debe motivar al personal para que asuma retos y se motive al cambio

El respeto es la base de la convivencia en cualquier ambito, generar un ambiente
apropiado para el pablico.

Se debe reconocer el buen trabajo y logros del personal

e Llevar a cabo acciones que incremente los valores



e Mas seminarios para mejorar el talento humano y aportar todos nuestros recursos
personales.

e La calidez humana es un valor importante que se deberia tener en cuenta en la
alcaldia.

e Tener mas interes hacia los compafieros cuando lo necesiten

e LaEntidad debe implementar actividades de orientacion

Tener métodos de cambio.

Es urgente implementar capacitaciones en valores y calidad humana.

Implementar metodos.

Falta de vision futurista, de trazar mas retos, y de hacer seguimiento al cumplimiento

de los mismos.

e Capacitar Sobre Estos Temas

e Orientar mas hacia los valores tales como la calidez humana, el logro, la orientacion
al futuro.

e Realizar Seminario de autoestima y crecimiento personal

e Tener en cuenta un poco mas la calidad humana.

4.2.25 Variable Subculturas.
25.1 ¢;Considera usted que en La Alcaldia Municipal de Suaza existe una sola cultura
organizacional, homogénea y Unica para todos?

A continuacion, se presenta la evaluacion cuantitativa de la dimension, para su medicién en
una escala entre cero (0,0) y diez (10,0), (0,0-10,0) y se clasifica de acuerdo a la tabla 4.1

El resultado para esta variable es una media de 8,0 lo que nos indica una calificacion
cualitativa Buena.

Tabla 4.2.49 Subculturas.
No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Si

N°Personas 1 0 2 3 2 3 4 7 6 19
La anterior tabla muestra el grado de satisfaccion de acuerdo al nimero de personas que
calificaron en cada nivel.

Tabla 4.2.50 Funcionarios que calificaron 10 y funcionarios que calificaron menos de 10.

N° de Porcentaje de
personas participacion
N° personas con respuesta 10 19 41.00%

N° personas con respuesta menos 10 28 59.00%




Subculturas.
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Gréfica 4.2.49 Subculturas.

La grafica 4.2.49, muestra la escala de valoracion cualitativa de la dimension Valores, la
cantidad de personas en cada una de las valoraciones y su porcentaje de participacion.

Analisis: de los resultados obtenidos y de acuerdo a lo indicado en la gréfica, se puede
observar que el 41% de los funcionarios encuestados dan una calificacion excelente, lo que
demuestra que gran parte de los funcionarios en la alcaldia municipal, guian el
comportamiento diario de los integrantes con la cultura organizacional, por el contrario, el
otro 59% esta disperso en otros valores cualitativos, donde el 36, % corresponde a un
resultado bueno y el 23 % restante da un resultado malo. Demostrando asi que se debe
reforzar un poco mas esta dimensién a esta poblacion con el fin de alcanzar los objetivos,
metas y estrategias de la alcaldia municipal de suaza.

Identificacion de las causas

Al preguntarle a los funcionarios por las causas que han impedido la situacion ideal o
deseable para esta dimension se obtuvieron los siguientes resultados:



Identificacion de las Causas

f)Los de clase alta no se revuelven con los - 6.3%
demas

d)Cada area funcional es una isla aparte A 38.2%

C)Existen divisiones de personas de acuerdo a il 4.2%
su procedencia geografica

b)Los jefes no se mezclan con los empleados B 2%

a)Existen grupos de personas de acuerdo a su _ 19.1%

profesion.
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Grafica 4.2.50 ldentificacion de las causas Subculturas

Analisis: De acuerdo a la grafica 4.2.50 se puede evidenciar que del total de los funcionarios
que calificaron esta dimension menos de 10, clasificaron las causas, asi: el 38.2% (18
funcionarios) indicaron la causa d)Cada area funcional es una isla aparte, el 19.1% (9
funcionarios), indicaron la causa a)Existen grupos de personas de acuerdo a su profesion, y
finalmente se presentaron calificaciones de 4,2% (2 funcionarios) con la causa c)EXisten
divisiones de personas de acuerdo a su procedencia geografica y 2,1% (1 funcionarios) con
las causas f)Los de clase alta no se revuelven con los demaés y b)Los jefes no se mezclan con
los empleados.

La grafica anterior indica que, en la Alcaldia Municipal de Suaza, los funcionarios se sienten
aislados de los otros, ya sea por su profesion, actividades o procedencia geogréafica, es decir
que el clima organizacional necesita eliminar algunos obstaculos organizacionales que no
permiten el ambiente adecuado.

Identificacién De Las Soluciones Conducentes A Alcanzar Un Clima Organizacional
Plenamente Gratificante.

Mayor integracion entre disciplinas

Realizar mayores actividades de integracion

La cultura organizacional debe ser independiente a la cultura politica

Tratar de involucrar todas las areas.

Capacitar con el fin de eliminar las diferencias sociales y de conocimiento que tienen
las personas que laboran en la alcaldia

Necesaria la capacitacion y el fortalecimiento en equipo de labor

e El lider debe trabajar para reforzar los valores y objetivos del grupo para mejorar el
compromiso y el desempefio de sus colaboradores, cortando de raiz estas subculturas.



e Mantener relaciones fuertes

e Los jefes deben cambiar su liderazgo

e Buscar acercamientos

e En la practica de actividades halla més asociacion cultural

e Hay mucho desacuerdo en cuanto a cuando reuniones existen muchos grupos apartes

e Buscar una forma en que todas las dependencias se integren, y trabajen por un solo
fin.

e Buscar estrategias q contribuyan a la unidad de los funcionarios

e Crear un grupo especial para eso

e Deberia haber mas integracién de los jefes con los subalternos

e Laentidad deberé realizar actividades para

e Debemos mezclarnos mas

e En general considero que hace falta capacitacion. Por esta razén no existe cultura
organizacional. La entidad debe invertir recursos para tal fin.

e Se debe orientar en trabajo en equipo

e Se debe implementar una politica de capacitacion y integracion entre las
dependencias

5. PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE SUAZA HUILA

Con base a los resultados obtenidos anteriormente y el diagndstico realizado sobre el clima
organizacional en la alcaldia Municipal de Suaza se propone la implementacion del siguiente
plan de mejoramiento. La realizacidn del siguiente plan se realiza en base a los analisis de
las causas encontradas en la medicion del clima organizacional en sus variables, las
soluciones planteadas por los funcionarios encuestados y la apreciacion general de las autoras
de la investigacion.

Definicion:
El plan de mejoramiento es un instrumento que permite desarrollar la mejora continua del
clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza, en el cual se plantean las acciones

que debe ejercer la organizacién a nivel de cada dimensién con el fin de fortalecer de mejorar
y fortalecer su Clima Organizacional.

Este plan de mejoramiento es el resultado de la recopilacion, analisis y recomendaciones de
los funcionarios encuestados, su realizacion se plantea en tiempos determinados a cargo de
unos responsables, enmarcado en la mision, vision y objetivos de la Alcaldia Municipal de
Suaza.

5.1 Politica general Estratégica de Desarrollo Humano:
La politica general de desarrollo humano para la alcaldia municipal de suaza es contribuir al
fortalecimiento de los conocimientos, habilidades, destrezas y competencias de los servidores
publicos del ente territorial, todo en funcién de su crecimiento personal, profesional, el
mejoramiento de las relaciones interpersonales y el mejoramiento de servicio prestado,



coordinando, ejecutando, gestionando Yy controlando el desarrollo del proceso de gestion de
desarrollo humano para implementar las estrategias y programas que aseguren la
competencia del personal que labora en la entidad y lograr asi el cumplimientos de la Mision,
Vision y objetivos de la Alcaldia Municipal de Suaza Huila.

5.2 Objetivo
Lograr un clima organizacional plenamente gratificante para los funcionarios de la alcaldia
municipal de suaza como condicién indispensable para el cumplimiento de la Mision, Vision
y Objetivos de la entidad.

5.3 Componentes del Plan de Mejoramiento del Clima Organizacional
El plan de accion contiene los siguientes componentes:

a) Dimensiones: para este caso, corresponde a las siete (7) dimensiones establecidas
para el presente estudio, siendo estas las siguientes: dimensién 1, desarrollo
organizacional y estructura; dimension 2, medio ambiente fisico; dimension 3,estilo
de direccion; dimension 4, relaciones y comunicaciones; dimension 5, gestién del
desarrollo de personal; dimension 6, normatividad y la dimension 7, ldentidad e
imagen.

b) Objetivos: Corresponden al objetivo estratégico que se pretende lograr.

c) Acciones y/o estrategias: son las actividades a realizar para lograr el cumplimiento
del objetivo.

d) Programas: apunta al programa de desarrollo humano que adelanta la Alcaldia
Municipal para sus funcionarios.

e) Responsable: se refiere al nombre del funcionario con su respectivo cargo,
encargado de velar por el cumplimiento del programa.

f) Duracion: especifica el tiempo en dias, meses y afios.

g) Presupuesto: Corresponde al valor en cifras de los recursos financieros requeridos.



5.4 Desarrollo de las Estrategias
Tabla 5.4.1Dimension 1: Desarrollo Organizacional y estructural

[OBJETIVO: Lograr que los funcionarios de la Alcaldia Municipal Conozcan, divulgen y cumplan con la Mision, Visidn, ob'|etivos iel Plan estrateiico de la entidad.

. . - Duracion
Estrategia Acciones Programa indicador 2018 2019 2020 Responsable 2018 Presupuesto
Cumplir con la
Cumplir con la accion| Cumplir con la accion | accion en un 100%
enun 100% para el | enun 100% para el parael
Difusion en cartelera N° de carteleras | mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la
General expuestas. media de las variables| media de las variables media de las
gue componen la que componen la variables que
dimension dimension componen la
dimension
I I Difundi 1100%
Difundir en el 100% | Difundir en el 100% naren e ’
. de las
de las de las dependencias, |
o X X . dependencias,para
difusion en cada N° de dependenciaspara el | para el mejoramiento . )
. . . . X el mejoramiento de
dependencia de la dependencias mejoramiento de la | de la media de las la media de las
Alcaldia Municipal Difundiendo media de las variables variables que variables que
Realizar campafia de Induccion y que comporen la comporen la comporen la Jefe de
Divulgacion, mediante la reinduccion del dimension dimension dimension Personal y Jefe
Lo . . 6 meses $4.000.000
utilizacion de los medios personal de la alcaldia - de Control
divuloati L al Municioal Enviar al 100% de It
ulgativos al alcance. unicipa Enviar al 100% de los| Enviar al 100% de los los ntemo

enviar via correo
electronico el plan
estrategico de la

N° de correos

funcionarios,para el
mejoramiento de la

funcionarios,para el
mejoramiento de la

funcionarios,para el
mejoramiento de la

. enviados media de las variables| media de las variables media de las
alcaldia a cada uno de .
L que componen la que componen la variables que
los funcionarios. . . ; .
dimension dimension componen la
dimension

" L N° de . . .

realizar capacitaciones, L Capacitar al 90% de |Capacitar al 100% de | Capacitar al 100%
capacitaciones o L L
talleres y Charlas Realizadas los funcionarios los funcionarios de los funcionarios

realizar induccion a los
funcionarios vinculados

N° de Funcionarios
capacitados en la
induccion

realizar induccion al
100% de los
funcionarios nuevos

realizar induccién al
100% de los
funcionarios nuevos

realizar induccién al
100% de los
funcionarios nuevos




Tabla 5.4.2 Dimensién 2: Medio ambiente fisico

OBJETIVO: Garantizar a alos funcionarios un ambiente fisico seguro, dotado, adecuado y acorde a las necesidaes del cargo para el desarrollo pleno de sus actividades

dimension

Estrategia Acciones Programa indicador 2018 2019 2020 Responsable D";r;f éon Presupuesto
Cumplir con la accién| Cumplir con la accion
Procesos de N° de enun 80% parael | enun100% para el Realizar $68.000.000
construccion de la adecuaciones mejoramiento de la | mejoramiento de la mantenimiento Recursos Propio y
cubierta del palacio . media de las variables| media de las variables | preventivo al 100% $102.000.000
L Realizadas . .
Municipal que componen la que componen la de la instalacion recursos del SGP
Mejoramiento, dimension dimension
aseguramiento y Alcalde
. - 6 meses
manetenimiento del Municipal
Palacio Municipal ) . ) .
Cumplir con la accion| Cumplir con la accion "
Realizar
o enun 80% parael | enun100% para el i
) N° de . . . . mantenimiento
Remodelacion de las . mejoramiento de la | mejoramiento de la . $17.000.000
. L Remodelaciones . . . . preventivo al 100%
baterias Sanitarias . media de las variables | media de las variables . Recursos del SGP
Realizadas de las baterias
que componen la que componen la sanitarias
Mejoramiento del ambiente dimension dimension
Fisico Laboral y dotacion
adecada Cumplir con la
Cumplir con la accion| Cumplir con la accion | accion en un 100%
- enun 100% parael | enun100% para el para el alcalde
Mantenimiento y . . . . . . .
” ; N° de soportesy | mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la | Municipal y . 15.000.000
Dotacién de Equipo . . . . . . . 1 afio .
Informaticos equipos adquiridos |media de las variables| media de las variables media de las Jefe de Recursos Propios
que componen la que componen la variables que Personal
dimensién dimensién componen la
Mantenimiento y dimension
dotacion Cumplir con la
Cumplir con la accion| Cumplir con la accion | accion en un 100%
Dotacion de eauinos enun 100% parael | enun100% para el para el alcalde
de oficina ( Esc?itc?rios N° de Oficinas | mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la| Municipal y 1 afo 12.000.000
Silla dotadas media de las variables | media de las variables media de las Jefe de Recursos del SGP
y que componen la que componen la variables que Personal
dimension dimension componen la




Tabla 5.4.3 Dimension 3: Estilo de Direccion

OBJETIVO: Fortalecer el trabajo en equipo, la percepcion de los funcionarios frente al liderazgo, participacion, toma de desiciones y al mismo tiempo estimular el compromiso instucional con la Alcaldia Municipal.

. . Lo Duracion
Estrategia Acciones Programa indicador 2018 2019 2020 Responsable 2018 Presupuesto
Cumplir con la
. Cumplir con la accion| Cumplir con la accion | accion en un 100%
Incluir dentro del plan
L o enun 100% para el | enun 100% para el para el
de capacitaciones los N° de - . - . . ;
) . mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la
temas de liderazgo, capacitaciones . . : . .
. . . media de las variables | media de las variables media de las
trabajo en equipo y realizadas en el mes .
L que componen la que componen la variables que
toma de decisiones. . L . .
dimension dimension componen la
dimension
Cumplir con la
Cumplir con la accion| Cumplir con la accion| accion en un 100%
Realizar talleres que N° de talleres enun 100% parael | enun100% para el para el
permitan estimular el . mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la
i ) realizados en la . . . . .
trabajo en equipo capacitacion media de las variables | media de las variables media de las
entre las dependencias que componen la que componen la variables que
dimension dimensién componen la
cl?rlrr;iig: a Jefe de
. Capcitacion ) . ) . . Personal y Jefe
Plan de capacitaciones - P - y Cumplir con la accion| Cumplir con la accion | accion en un 100% y anual $4.500.000
Establecimiento de Formacion. de Control
. . o enun 100% para el | enun 100% para el para el
comites de trabajo N° de metas . . . . . . Interno
' mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la
establecer concensos cumplidas en el : . . . .
" media de las variables | media de las variables media de las
en la toma de comité .
L. que componen la que componen la variables que
decisiones. . L . L
dimensién dimension componen la
dimension
Establecer un
progrgma d_onde s Cumplir con la
evidencien la " . ) . .
- . Cumplir con la accion| Cumplir con la accion | accion en un 100%
generacion de ideas,
. o enun 100% para el | enun 100% para el para el
sugerencias, N° de propuestas e < ; - ; . ]
L mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la
propuestas de inquietudes puestas : . : . .
. : media de las variables | media de las variables media de las
mejoramiento para dar en marcha .
S que componen la que componen la variables que
participacion al ; - . -
dimension dimension componen la
personal . -
. . dimension
incentivarlos a

participar.




Tabla 5.4.4. Dimension 4: Relaciones y Comunicaciones

| OBJETIVO: Fortalecer el trabajo en equipo, la percepcién de los funcionarios frente al Iiderazio, iarticiiacic')n, toma de desiciones ial mismo tiemio estimular el compromiso instucional con la Alcaldia Municipal. |

Duracién

dimension

Estrategia Acciones Programa indicador 2018 2019 2020 Responsable 2018 Presupuesto
Cumplir con la
Incluir dentro del plan Cumplir con la accion| Cumplir con la accion | accion en un 100%
de capacitaciones los N° de enun 100% parael | enun100% para el para el
temas de Solucion de . mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la
) . capacitaciones . . . . .
conflictos y Relaciones - media de las variables | media de las variables media de las
realizadas en el mes .
Interpersonales y Buen que componen la que componen la variables que
Servicio. dimensién dimension componen la
dimension
Cumplir con la
. Cumplir con la accion| Cumplir con la accion | accion en un 100%
Realizar talleres
. o enun 100% parael | enun100% para el para el
ludicos entre las N° de talleres . . - . . ’
. . mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la
dependencias realizados en la . . . . .
L media de las variables | media de las variables media de las
afianzando las capacitacion .
. que componen la que componen la variables que
relaciones . - . L
- dimension dimension componen la Jefe de
- - Capacitacion y . -
Promocion y adaptacion al ) dimension Personal y Jefe
- Formacion del - Mensual $3.000.000
cambio. ersonal Cumplir con la de Control
P Cumplir con la accion| Cumplir con la accion | accion en un 100% Interno
Implementar un o Lo enun 100% para el | enun 100% para el para el
N° funcionarios . . . . . .
programa de . mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la
- reconocidos en el : . . . .
Reconocimiento de Mes media de las variables| media de las variables media de las
estimulos. ' que componen la que componen la variables que
dimension dimension componen la
dimension
Cumplir con la
Cumplir con la accion| Cumplir con la accion| accion en un 100%
N° de quejas, enun 100% parael | enun100% para el para el
Implementar programa - ;i - . . ;
. reclamos y mejoramiento de la | mejoramiento de la | mejoramiento de la
de Quejas, Reclamos . . . . . .
. sugerencias media de las variables | media de las variables media de las
y Sugerencias Interno . .
Identificadas. que componen la que componen la variables que
dimension dimension componen la




Tabla 5.4.5. Dimensién 5: Gestidn del Desarrollo Personal

Dimencion 5. Gestion del Desarrollo Personal

|OBJETIVO: Lograr un clima organizacion gratificante que coadyuve al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Estrategia Acciones Programa indicador 2018 2019 2020 Responsable (Duracion2018|  Presupuesto
Establecer metas anuales Cumplir con la accion en i . Cumplir con la accion
o Cumplir con la accion en
con el equipo 0 &rea de un 100% para el enun 100% para el
. . - un 100% para el C
trabajo de forma N° de evaluaciones mejoramiento de la —— .| mejoramiento de la
) i . . mejoramiento de la media . )
previamente concertada realizadas enelmes | media de las variables . media de las variables
. . de las variables que
para facilitar la evaluacion (ue componen la o que componen la
o L componen la dimension o
de los funcionarios. dimension dimension
Cumplir con la accion en i . Cumplir con la accion
Establecer planes de . ) Cumplir conla accionen
N° de reuniones un 100% para el enun 100% para el
carrera para los . - un 100% para el C
realizadas para el mejoramiento de la — .| mejoramiento de la
empleados dentro de la . . i mejoramiento de la media X .
o L analisis de esta media de las variables . media de las variables
Redisefo y cumpiimiento de kos organizacion para iniciar posbilad e conponen b de las variables que e corponenb
i Desarrollo del Talento ' imensio
procesos para el desarrollo del Su proyecto profesorel Humano dimension cormporen b diersicn dimension Jefe de Personal | Mensual $6,000,000
talento humano. Cumplir con la accién en i . Cumplir con la accion
Cumplir con la accion en
or un 100% para el enun 100% para el
) ) N° funcionarios o un 100% para el -
Crear Estimulos diferentes . mejoramiento de la _— .| mejoramiento de la
. reconocidos en el . . mejoramiento de la media X .
a los monetarios. media de las variables . media de las variables
Mes. de las variables que
que componen la o que componen la
- componen la dimension T
dimension dimension
Cumplir con la accion en . . Cumplir con la accion
. . Cumplir con la accion en
Creacion de espacios o . un 100% para el enun 100% para el
. N° de actividades o un 100% parael L
especiales para el sano . mejoramiento de la _ .| mejoramiento de la
L cumplidas de acuerdo . . mejoramiento de la media X .
esparcimiento y el buen media de las variables . media de las variables
. . al cronograma. de las variables que
uso del tiempo libre Que componen la C que componen la
- componen la dimension Lo
dimension dimension




Tabla 5.4.6. Dimensién 6: Normatividad.

Dimencion 6. Normatividad.

|OBJETIVO: Garantizar que las actividades que realiza la Alcaldia Municipal de Suaza se base en estandares actualizados y de acuerdo a la normatividad.

Estrategia Acciones Programa indicador 2018 2019 2020 Responsable |Duracién 2018  Presupuesto
Taller de capacitacion Cumplir con la accionen ) . Cumplir con la accion
. Cumplir con la accionen
bimensual por un 100% para el enun 100% para el
. . . L un 100% para el S
dependencias que N° de evaluaciones mejoramiento de la N .| mejoramiento de la
. . ) . . mejoramiento de la media . .
socialice los cambios realizadas enelmes | media de las variables . media de las variables
de las variables que
- L detectados en los Que componen la L que componen la
Actualizacion, revisiony . o componen la dimension ot
S procedimientos. . dimension dimension Jefe de Control
socializacion periodica de los Actualizcion de procesos. Intemo Mensual $0
procedimientos. Cumplir con la accion en Cumplir con la accion

Cumplir con la accion en

Socializar el archivo de N® de reuniones un 100% para el 0 100% paragel enun 100% para el

las normas por correo realizadas para el mejoramiento de la - .| mejoramiento de la
- . s . . mejoramiento de la media . .

electronico para facilitar la anélisis de esta media de las variables . media de las variables

o de las variables que
consulta del personal posibilidad. que componen la L que componen la
o componen la dimension .
dimension dimension




Tabla 5.4.7. Dimension 7: Identidad e imagen Institucional.

Dimenci6n 6. Identidad e Imagen institucional

|OBJETIVO: Lograr una actitud cooperante y de compromiso institucional que mejore las persepcion de imagen tanto de los colaboradores como de los usuarios en la alcaldia de Suaza.

dimension

componen la dimension

dimension

Estrategia Acciones Programa indicador 2018 2019 2020 Responsable [Duracién2018|  Presupuesto
" . Cumplir con la accion en ] . Cumplir con la accion
Creacion de un espacio Cumplir con la accion en
. . un 100% para el enun 100% para el
virtual que atienda todas . L un 100% para el S
L Cantidad de mejoramiento de la _— .| mejoramiento de la
las inquietudes de los b . . mejoramiento de la media . -
. L utilizaciones. media de las variables . media de las variables
usuarios en el municipio de las variables que
que componen la - que componen la
Suaza. o componen la dimension o
dimension dimension
Presentacion de
programas radiales con la Cumplir con la accion en . . Cumplir con la accion
., Cumplir con la accion en
A gestion adelanta por la o un 100% para el enun 100% parael -
Socializacion del plan A - Concientizacion de . L un 100% para el S Alcalde Municipal
L . administracion municipal y . N° de programas mejoramiento de la — .| mejoramiento de la
estratégico y plan de gobierno usuarios y del personal ) . . mejoramiento de la media . . y Jefe de Mensual $4,000,000
- los plazos para el . realizados. media de las variables . media de las variables
municipal. interno. de las variables que Personal
desarrollo de los que componen la o que componen la
) . o componen la dimension ot
compromisos adquiridos dimension dimension
en el plan de gobierno.
Cumplir con la accién en ] . Cumplir con la accion
) Cumplir con la accion en
Realizar talleres un 100% para el un100% para el enun 100% para el
participativos inter-reas N° de talleres mejoramiento de la L P .| mejoramiento de la
) . . mejoramiento de la media . .
sobre cultura realizados media de las variables . media de las variables
. de las variables que
organizacional. que componen la que componen la




CONCLUSIONES
Con la realizacion y finalizacion del presente estudio se puede concluir que en los términos
generales de la percepcion del Clima organizacional que tienen los funcionarios de la
Alcaldia Municipal de Suaza se puede considerar bueno, con base a la relacion establecida
entre la calificacion cuantitativa y cualitativa presentada en la tabla 3.6.1.

La aplicacién del Instrumento de medicion utilizado, permitié lograr la obtencion de una
visién mucho maés clara y precisa sobre cada una de las percepciones asociadas al clima
organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza, las cuales permitieron conocer la situacion
actual y la realidad en que se encuentra el clima organizacional, identificandose asi de esta
manera las debilidades a mejorar y la fortalezas que se pueden perfeccionar a un corto y
mediano plazo, atraves de las estrategias y acciones planteadas en el plan de mejoramiento
del clima organizacional propuesto.

A partir del andlisis de los resultados obtenidos se puede concluir que de las 25 variables
evaluadas, en términos generales estas presentaron una aceptacion buena por parte de los
funcionarios encuestados, la media aritmética obtenida de la evaluacién del clima
organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza fue de 7.84 puntos de 10 , valoracion que
se acerca a 8.00 la cual corresponde a una calificacion cualitativa de BUENO, lo que significa
que el clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza a nivel general se puede
considerar bueno o casi como un clima organizacional plenamente gratificante.

La aplicacion del instrumento, por otra parte también permitio identificar las variables con la
calificacion mas baja, para este caso se presento solo una con calificacion de mala con una
puntuacion de 6.0 de 10, la variable con esta puntuacién fue la de instalaciones y elementos
de trabajo, es de anotar que la mayoria de los funcionarios encuestados encontraron
inconformidad con esta variable, debido a las instalaciones fisica de la alcaldia municipal.

El instrumento aplicado, permitié identificar claramente las causas que evitan que las
diferentes variables se manifiesten de forma gratificante en los funcionarios de la
organizacion, y adicional a lo anterior permitié a la vez recibir propuestas o posibles
soluciones por parte de los funcionarios encuestados para cada una de las variables
estudiadas.

A traveés de la informacion recolectada correspondiente a la identificacion de las causas y las
soluciones propuestas por parte de los funcionarios encuestados, permiti6 desarrollar el plan
de mejoramiento con los objetivos, estrategias y acciones conducentes para el mejoramiento
del clima organizacional de la alcaldia municipal de Suaza, Dicho plan de mejoramiento se
presento en las tablas 5.3.1 a 5.3.7 respectivamente.
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ANEXO 1. Encuesta Medicion del Clima Organizacional En La Alcaldia Municipal de
Suaza Huila.

PRESENTACION.

Buen dias a todos la siguiente encuesta se trata de una investigacion académica y los
resultados obtenidos se manejaran a traves de conclusiones globales, no habra identificacion
de personas, de tal manera que los datos que usted suministre permaneceran anénimos y seran
tratados con estricta confidencialidad. Si considera que alguna pregunta no la debe
responder, sea por razones personales o laborales, esta en toda libertad de no hacerlo.

A continuacion, encontrara frases que le permitiran expresar su percepcion sobre la cultura'y
el clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Suaza. Usted debe expresar cual es su
concepto tomando como base la experiencia y vivencias dentro de la alcaldia Municipal de
Suaza. Para ello considérela en general y no se limite al area o grupo en que trabaja.

Presentamos el instrumento para recolectar la informacion necesaria para evaluar la realidad de
la cultura y el clima organizacional (diagnostico), asi como para encontrar soluciones que
conduzcan a alcanzar un clima organizacional plenamente gratificante, elaborado inicialmente
por Hernan Alvarez Londofio (1993) y actualizado, adaptado y completado por Alvaro Zapata
Dominguez y Monica Garcia de Otalora (2007)

El formulario que se presenta a continuacién, consta de 25 factores de diferente naturaleza,
los cuales determinan, de una u otra manera, el ambiente de trabajo o0 ambiente organizacional
y algunos elementos de la cultura organizacional.

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

La primera pregunta corresponde a una evaluacion cuantitativa del factor. Dentro de una
escala de cero a diez, en donde el cero representa la peor forma como el factor puede
manifestarse en la empresa, organizacion o institucion y el 10 su manifestacion ideal o
deseable, usted deberd sefialar o dar una calificacion a la forma como el factor se esta
manifestando actualmente.

En la segunda pregunta, usted deberd indicar, entre las diversas alternativas que se plantean,
cual o cuales son las causas por las cuales el factor no se esta manifestando en la forma ideal
o0 deseable. Si usted considera que existen otras causas diferentes a las alli sefialadas, por
favor indiquelas en el espacio reservado para el efecto.

Finalmente, en la tercera pregunta usted debera plantear las soluciones que considere mas
viables y convenientes, para que en el futuro el factor en estudio pueda manifestarse en la
forma ideal o deseable, en la Alcaldia Municipal de Suaza.



Nota: Recuerde que contar con un excelente ambiente laboral (0o un excelente clima
organizacional) y una buena cultura organizacional, es importante para lograr tanto la
satisfaccion y desarrollo de las personas en el trabajo, como la mision y los objetivos de la
Alcaldia Municipal de Suaza. Con todo respeto le sugerimos entonces, poner todo su interés
al contestar las tres preguntas en cada uno de los factores que aparecen a continuacion.

1. PROYECTO FORMAL DE EMPRESA O PROYECTO INSTITUCIONAL

1.1 ¢Cual es su grado de conocimiento de la vision, la mision, las estrategias, los objetivos y
las politicas de la Alcaldia Municipal de Suaza?

Nolosconozco 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Los conozco profundamente

1.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que le han impedido
conocerlos con profundidad (favor marcar con X la opcion o las opciones):

a) No hay vision, mision, objetivos, politicas y estrategias claramente definidos,

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

¢) Lainformacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara.

d) Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que no se nos comunican.
e) Me han informado al respecto pero, la verdad, no he prestado la atencion suficiente.
f) No me interesa conocerlos.

g) Otras causas ¢ Cuales?

1.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

2.1  ¢La estructura organizacional permite realmente la integracién de individuos y
grupos, asi como la agilizacion de los diversos procesos, con el fin de alcanzar los objetivos
y estrategias planteadas en el plan de Desarrollo “Con todos en alianza, Suaza avanza” de la



Alcaldia Municipal de Suaza?
Nolopermite0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo permite

2.2 Sisurespuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que le han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion) :

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

b) En general, los intereses de las dependencias o secretarias de despacho priman sobre los
de la Alcaldia Municipal.

¢) Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta la comunicacién hacia arriba y hacia
abajo.

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

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

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

g) Otras causas ¢ Cuales?

2.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

3. PARTICIPACION

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

Nolatengpo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Latengo siempre
3.2 Sisurespuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas por las cuales no ha tenido

esa posibilidad (favor marcar con X la opcién) :

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



b) Aunqgue se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinion.

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

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

e) Otras causas ¢Cuales?

3.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

4. INSTALACIONES Y ELEMENTOS DE TRABAJO

4.1  ¢Las instalaciones y los elementos 0 ayudas que usted utiliza diariamente al realizar
sus labores, le permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, a la vez que ser mas creativo
y productivo?

No lo permiten 0123456789 10 Lopermiten

4.2 Sisurespuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique, a continuacién, cuales son las que nos han impedido llegar a ella
(favor marcar con X la opcion) :

a) Las instalaciones son, en general, antiestéticas.

b) Las instalaciones no son seguras.

c) Las instalaciones no son funcionales.

d) Hace demasiado frio.

e) Hace demasiado calor.

f) Lailuminacion es deficiente.

g) Hay demasiado ruido.

h) Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.

i) En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria
j) En general, los elementos de trabajo de que dispongo, estan obsoletos.
k) La mayoria de los elementos son excelentes.



I) No hay preocupacion por conseguir las mejores y mas modernas instalaciones y
elementos.

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

n) No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos

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

0) La situacion econémica de la Alcaldia Municipal de Suaza no permite la adquisicion de
mejores instalaciones y elementos.

p) Otras causas ¢Cuales?

4.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

S. HOLISMO Y SINERGIA

(El holismo se presenta cuando las personas y las areas buscan siempre integrarse, de la mejor
manera y como un todo, en aras de alcanzar con creces la mision y los objetivos de la
organizacion. La sinergia es la asociacién de organismos diferentes, con el fin de obtener
resultados mayores a la simple suma elemental de las partes)

51 ¢Las personas y las areas interactlan positivamente, y como un todo, en relacion
estrecha y amistosa, con el fin de alcanzar, de la mejor manera, la mision y los objetivos de
la Alcaldia Municipal, antes que sus intereses personales?

Nolohacen 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hacensiempre

5.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) No se conocen la mision y los objetivos.

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

c¢) Priman mas los conflictos que la integracidn entre las areas.

d) Cada éarea quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional.



e) En general, los intereses de las personas priman sobre los de la Alcaldia Municipal.

f) Falta de motivacion y/o capacitacion para trabajar en equipo.

g) La estructura organizacional no facilita la integracion.

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

i) Otras causas Cuales?

5.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

6. LIDERAZGO

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

No lo es 0123456 789 10 Loesplenamente

6.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacidn, cuales son las causas que le han impedido a su jefe
llegar a ella (favor marcar con X la opcién) :

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

b) El jefe tiene demasiadas personas a cargo.

c) El jefe simplemente ordena y no le preocupan estos aspectos.

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

e) El jefe presta muy poca atencién a nuestras ideas.

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

0) El jefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro desarrollo.

h) Otras causas Cuales?




6.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

7. TOMA DE DECISIONES

(Las decisiones se pueden tomar por unanimidad, consenso o votacion. La unanimidad se
logra cuando todos estamos de acuerdo. El consenso se va construyendo entre todos, cada
persona presenta su punto de vista y es escuchado con atencidn por los demas, los diferentes
planteamientos se analizan, buscando el acuerdo, limando asperezas, concertando, en fin,
logrando una sintesis con la cual todos se identifican. A la votacion se llega cuando no hay
unanimidad ni consenso y la minoria se somete a la mayoria).

7.1  ¢Las personas y las areas toman las decisiones unanimemente, con el fin de alcanzar,
de la mejor manera, la mision vy los objetivos de la Alcaldia Municipal, antes que sus
intereses personales?

Nolohacen 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hacensiempre

7.2 Sisurespuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcién) :

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

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

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

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

e) En general, hay interes por lograr consenso, pero no siempre es posible obtenerlo.

f) En general, la informacion importante sobre el tema a tratar, solo la conocen algunas
personas con anticipacion en la reunion, y asi es muy dificil participar en igualdad de
condiciones.

g) Para tomar decisiones aqui siempre votamos.

h) Aqui nunca votamos.

i) Otras causas Cuales?



7.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

8. TRABAJO GRATIFICANTE

8.1  ¢Esta usted ubicado en la Alcaldia Municipal de Suaza en el trabajo que mas le gusta
y con funciones que le representan un desafio interesante para su realizacion personal, su
creatividad y productividad?

Noloestoy 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo estoy plenamente

8.2  Sisurespuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que le han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion) :

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

b) Solo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente.

c) Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo, pero tengo
limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarme.

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

e) He solicitado traslado al campo en el que mas me gustaria trabajar y para el cual estoy
debidamente capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo.

f) La organizacion no se preocupa por conocer los intereses de las personas y menos por
ubicarlas en el trabajo que mas les guste o que mas pueda contribuir a su realizacion.

f) Otras causas Cuales?

8.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su



concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

9. DESARROLLO PERSONAL

9.1 ¢La Alcaldia Municipal de Suaza estimula su formacion personal y profesional, en
forma permanente?

Nolohace 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hacesiempre

9.2  Sisurespuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

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

b) Las posibilidades de capacitacion y formacién son so6lo para algunas personas.

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

d) La Alcaldia Municipal Suaza carece de los recursos necesarios para ello.

e) A la Alcaldia Municipal de Suaza tal mejoramiento no parece preocuparle.

f) Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal y profesional.
g) Otras causas Cuales?

9.3  Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

10. RELACIONES INTERPERSONALES



10.1 ¢Las relaciones interpersonales que se dan en la Alcaldia Municipal de Suaza son
realmente las mejores?

No lo son 0123456 789 10 Losonplenamente

10.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse.

b) Falta mayor respeto y consideracion por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de
los demas.

c) Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas.

d) Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato.

e) Hay conflictos entre personas y entre areas, sin solucionar.

f) Falta més libertad de expresion.

g) Las barreras sociales no lo permiten.

h) La autocracia y la arrogancia de algunos dificulta las buenas relaciones.

i) El comportamiento de algunas personas deja mucho que desear.

j) Otras causas Cuales?

10.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

11. BUEN SERVICIO

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

No lo son 0123456 789 10 Losonplenamente



11.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) Algunos de los trabajos que recibo (o0 que recibimos) cumplen con esas caracteristicas,
otros no

b) En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear.

c) La calidad de esos trabajos es, en general buena, pero se presentan algunos lunares.

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

e) El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas
excepciones

f) Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos

g) Otras causas Cuales?

11.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

12. SOLUCION DE CONFLICTOS DE INTERESES

12.1 ¢Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se solucionan
oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el
acercamiento entre ellas?
Se solucionan
No se solucionan 0123456 7 89 10 satisfactoriamente

12.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva.
b) No tenemos la actitud ni la formacion necesaria para solucionar nuestros conflictos.
c) Prestarse a una solucidn para algunas personas es simbolo de debilidad.



d) Los conflictos de intereses se solucionan directamente con la persona implicada.

e) Los conflictos de intereses se solucionan a través de terceras personas.

f) Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de la Alcaldia Municipal de
Suaza, estan por encima de cualquier interés individual o sectorial.

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

h) Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto de intereses.

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

j) Otras causas Cuales?

12.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

13. LIBERTAD DE EXPRESION

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

13.1 ;Tiene usted en la Alcaldia Municipal de Suaza amplias posibilidades de expresarse
libremente?

Nolastengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Latengo plenamente
13.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion

ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :



a) No tenemos suficiente libertad de expresion.

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

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

d) Rara vez se atiende nuestras sugerencias.

e) En general, no se fomenta la libre expresion en la Alcaldia Municipal.

f) Nuestras posibilidades de expresarnos libremente son aceptables, pero no las mejores

g) Mi jefe inmediato no la permite.

h) No se permite ningln tipo de expresion o dialogo.

1) Se teme a las repercusiones que pueda generar un comentario.

J) Se maneja un lenguaje radical en las respuestas dadas frente a una sugerencia.

k) Otras causas Cuales?

13.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

14. ESTABILIDAD LABORAL

14.1 ¢Brinda la Alcaldia Municipal de Suaza la estabilidad laboral necesaria para que sus
empleados desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad?

Nolohace 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo hace plenamente

14.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) Se presentan despidos injustificados y arbitrarios

b) La acumulacién de cierto nimero de afios en la Alcaldia Municipal de Suaza, es motivo
de despido.

¢) Permanentemente hacen reestructuraciones.

d) Hay fuerzas externas (econémicas, politicas, juridicas, culturales, sociales)que ocasionan



alta rotacion del personal).

e) Lavinculacion es a través de terceros, temporales, contratistas, outsourcing, cooperativas,
etc.

f) Utilizan tipos de contratacion fijos, renovables o temporales.

g) Otras causas Cuales?

14.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

15. RECONOCIMIENTO

15.1 ;A las personas que se distinguen en la Alcaldia Municipal de Suaza, por ejemplo por
su creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, etc., se les valora, se les destaca o
se les incentiva, en una u otra manera?
Se les valora
No se les valora 0123456 789 10 plenamente

15.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) No es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la Alcaldia Municipal de Suaza.

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

c) Las rivalidades que se presenta entre personas y entre grupos, no permite el
reconocimiento de quienes lo merecen.

d) El reconocimiento, en ocasiones, no es objetivo, pues se hace mas por amistad que por
méritos.

e) Se reconoce mas el trabajo que se realiza en algunas Dependencias que en otras.

f) No se reconocen las realizaciones que realmente deberian reconocerse.

g) El reconocimiento que tenemos es bueno, pero no suficiente.

h) Otras causas Cuales?




15.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

16. SALARIO
16.1 ¢Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucién por su trabajo?
Nolocreo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo creoplenamente

16.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) El salario no esta de acuerdo con las exigencias del cargo

b) El incremento salarial no se hace de acuerdo con la justa evaluacién del desempefio

c) Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo

d) El incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida

e) Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econdmicas de la Alcaldia
Municipal de Suaza también lo hagan

f) Lasituacién econémica de la Alcaldia Municipal no lo permite

g) Otras causas Cuales?

16.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)




17. NORMAS Y REGLAMENTOS

17.1 ;Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, codigo de ética etc.,
que se tienen en la Alcaldia Municipal, son los estrictamente necesarios, como para
permitirnos trabajar con agilidad?

Nolocreo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo creoplenamente

17.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcién) :

a) La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar no ha contribuido a alcanzar los

objetivos.

b) No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con més agilidad

c) Ladesconfianza en las personas ha llevado a la Alcaldia Municipal de Suaza a llenarse de
normas, procedimientos, controles, etc.

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

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

f) Otras causas Cuales?

17.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

18. EVALUACION DEL DESEMPENO

18.1 ;Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las personas en el



trabajo?
No lo son 0123456 789 10 Losonplenamente

18.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) La falta de claridad en las funciones impide una evaluacion adecuada
b) Falta objetividad en la evaluacion

c¢) La evaluacion no se hace en el momento oportuno

d) La evaluacion no es imparcial

e) Mas que constructiva, la evaluacion es represiva

f) No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas

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

h) No existe una cultura de la evaluacion de desempefio.

i) Otras causas Cuales?

18.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

19. COMUNICACION Y RETROALIMENTACION

(La comunicacién es aquella herramienta con que contamos dentro de la organizacién para
dar a conocer nuestros diferentes puntos de vista, opiniones, recomendaciones o sugerencias
que hagan del lugar de trabajo un sitio ameno y agradable, si es el caso contando con su
respectiva retroalimentacion, la cual se presenta cuando las personas tienen la oportunidad
de conocer, ojala con alguna frecuencia, la opinion respetuosa de los demas sobre su
comportamiento).

19.1 ¢ Considera usted que la comunicacion existente entre dirigentes y subordinados permite
un clima organizacional plenamente gratificante, contando con su respectiva
retroalimentacion si asi lo amerita, para facilitar la realizacion del trabajo?



Nolatengo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Latengosiempre

19.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) Lacomunicacion es impuesta desde arriba hacia abajo.

b) Existen pocos canales de comunicacion con los dirigentes.

c) Siempre hay que pedir cita.

d) Los jefes oyen pero no escuchan.

e) Cuando comunicamos algo nunca se nos da una respuesta.

f) Nunca se hace una retroalimentacion directamente con la persona afectada sino que se le
informa a los superiores para que ellos tomen las medidas pertinentes.

g) Las retroalimentaciones o mesas de dialogo se hacen por 6rdenes de los superiores mas
no por voluntad de los afectados.

h) Es continua la retroalimentacién entre los trabajadores y con sus superiores.

i) Otras causas Cuales?

19.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

20. SELECCION E INDUCCION

20.1 ¢Cree usted que a las personas recientemente vinculadas a la Alcaldia Municipal de
Suaza, ademas de contar con el talento necesario para realizar determinadas labores, se les
brinda la induccion necesaria para ejercer su cargo de manera Optima destacando asi su
calidad humana?

Nolocreo 0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Lo creoplenamente
20.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion

ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :



a) La Alcaldia Municipal de Suaza no se preocupa por vincular a los mejores

b) No hay un sistema bien disefiado para la seleccion e induccion.

b) En la seleccion del personal, solo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a
desempenar

¢) La calidad humana parece no importar mucho en la Alcaldia Municipal de Suaza.

d) Hay intereses por ello, pero la seleccion no es lo suficientemente rigurosa

e) Otras causas Cuales?

20.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

21. IDENTIDAD E IMAGEN DE LA ORGANIZACION
21.1 ;Como percibe usted la identidad e imagen de la Alcaldia Municipal de Suaza?
Pésima0 1 2 3 4 56 7 8 9 10 Excelente

21.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcién) :

a) Lo Unico que a la Alcaldia Municipal le interesa parece ser el poder.

b) No hay preocupacién por el mejoramiento continuo.

¢) Son frecuentes los conflictos de intereses, luchas por el poder y contradicciones.

d) El trato a las personas, en general, deja mucho que desear

e) Creo que la Alcaldia Municipal de Suaza no sabe exactamente para donde va.

f) Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen

g) La Alcaldia Municipal de Suaza no se preocupa por la conservacion del ecosistema
h) Otras causas ¢Cuales?




21.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

22. CELEBRACIONES Y CEREMONIAS

(Se entiende por celebraciones y ceremonias institucionales aquellas como fiesta
decembrina, dia de los nifios, aniversario de la empresa, organizacion o institucion,
reconocimientos por cumplimiento de metas, entre otros. Teniendo en cuenta que estos
eventos son los planeados directamente por la direccion de la empresa).

22.1 ;/Cree usted que las celebraciones institucionales que periodicamente se realizan en la
Alcaldia Municipal contribuyen al mejoramiento del clima y a una cultura participante?

No Cree 01234 5¢6 7 89 10 Cree

22.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcién) :

a) No existen celebraciones.

b) Rara vez se realizan.

¢) Las fechas importantes pasan desapercibidas.

d) Las celebraciones solo se realizan con el grupo de area de trabajo.
e) Hay tantas celebraciones que ya no se participan de ellas.

f) Otras causas Cuales?

22.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:



a)

b)

23. GRUPOS INFORMALES Y USO DEL TIEMPO LIBRE

(Se entiende por grupos informales aquellos realizados por voluntad propia o iniciativa de
los propios empleados para su libre esparcimiento eximiendo de toda responsabilidad a la
empresa, organizacion o institucion, tales como: partidos amistosos, rifas, reuniones entre
grupos de trabajo fuera de la empresa, organizacion o institucion, entre otros.)

23.1 ¢ Considera usted que su participacion en actividades informales contribuye a una cultura
y un clima plenamente gratificante?

No considero 01234 56 7 8 9 10 Siconsidero

23.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcion) :

a) No me interesa participar en ese tipo de actividades.

b) La Alcaldia Municipal de Suaza no fomenta ese tipo de actividades.

¢ ) ) La Alcaldia Municipal de Suaza prohibe ese tipo de actividades.

d) ) La Alcaldia Municipal de Suaza no posee los medios econémicos para realizarlas.
e) Algunas actividades tienen costo adicional lo que no permite la participacion de todos.
f) Los compromisos laborales o familiares no me lo permiten.

g) Otras causas Cuales?

23.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)




24. VALORES

25.1 ;Existe en ) La Alcaldia Municipal de Suaza una orientacion hacia los valores tales como
la calidez humana, el logro, la orientacion al futuro?

No 0123456789 10 Si

25.2  Sisu respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar
a ella (favor marcar con X la opcién) :

a) Mas que los logros interesan las relaciones interpersonales

b) En) La Alcaldia Municipal de Suaza prima la impersonalidad.
¢) No son abiertos al cambio.

d) Estan ligados a sus antiguas formas de trabajo prima el pasado.
e) No permiten cambios en los métodos de trabajo

f) El equipo de trabajo no es motivado a enfrentar nuevos retos.
g) No comparten una vision futurista.

h) Otras causas Cuales?

25.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

25. SUBCULTURAS

25.1 ¢Considera usted que en La Alcaldia Municipal de Suaza existe una sola cultura
organizacional, homogénea y Unica para todos?



En desacuerdo 0123456 7 8 9 10 Totalmente de acuerdo

25.2  Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos han impedido llegar a
ella (favor marcar con X la opcion) :

a) Existen grupos de personas de acuerdo a su profesion.

b) Los jefes no se mezclan con los empleados

c) Existen divisiones de personas de acuerdo a su procedencia geografica
d) Cada area funcional es una isla aparte

e) Los de cada religion van cada uno por su lado

f) Los de clase alta no se revuelven con los deméas

g) Segun la raza o étnia nos organizamos

h) Otras causas Cuales?

25.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implantar para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a)

b)

Conocidos los aspectos conceptuales que sustentan el modelo que estamos presentando y
que nos han conducido a ubicar los extremos del continuo del clima organizacional, asi
como el instrumento que nos permite encontrar la informacidn necesaria para su analisis y
mejoramiento, veamos ahora los demés elementos del modelo:

ALGUNAS PALABRAS PARA EL ANALISTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Varias son las caracteristicas a destacar del modelo propuesto:

» El hecho de concebir el clima organizacional en forma integral o totalizante

» La adaptabilidad del modelo a las circunstancias propias de cada organizacion

« Lacantidad y, en especial, la calidad de la informacion que es posible obtener mediante
el instrumento utilizado, etc.

Teniendo presente las caracteristicas anteriores, en especial la segunda, nos parece que el
analista esta en entera libertad de:



» Escoger del banco de factores, aquellos que a su jucio sean los mas adecuados para su
estudio, de acuerdo con las especificidades propias de su organizacién (sugerimos hacer
un analisis exhaustivo y objetivo de cada factor, antes de su escogencia o de su descarte).

* Incluir nuevos factores no contemplados en el modelo general; pero que considere
importantes para el analisis, debido a la influencia que pueden tener el clima de la
organizacion en estudio. En este punto consideramos indispensable, como lo expresamos
anteriormente, conservar la misma mecanica analitica del modelo general. Por lo tanto,
el analista deberia plantear una razén o un supuesto por el cual se incluye cada nuevo
factor, tal como aparece en el marco conceptual. Asi mismo, en el instrumento a utilizar
para recolectar la informacion, cada nuevo factor debe tener los tres tipos de preguntas
que, en general, aparecen en todos los factores. Es decir, una pregunta que conduzca a su
evaluacion cuantitativa, utilizando la misma escala numérica de los otros factores; una
segunda pregunta que lleve a encontrar las causas por las cuales no se esta manifestando
en la forma ideal o deseable, dando posibilidades de escogencia; y una tercera pregunta
para encontrar las respectivas soluciones.

» Variar la escala mediante la cual se evalta cuantitativamente cada factor. Por ejemplo, si
en la organizacion se acostumbra realizar evaluaciones numéricas entre cero y cinco,
cambiar la escala a este rango, pues seguramente la evaluacion que las personas hagan
de estos factores les sera més facil.

Ahora bien, como en las organizaciones de cierto tamafio en adelante, es muy probable que
dentro del clima organizacional que podemos llamar general, se presenten subclimas con
caracteristicas especiales en las diferentes areas, creemos necesario que el analista, ademas
de los estudios ya planteados, haga un estudio de estos subclimas, destacando los aspectos
mas relevantes de cada uno de ellos, en cuanto a la realidad del subclima sus causas y las
soluciones que ademas de las generales, podrian implantarse en cada area.

No creemos conveniente que el estudio del clima, se realice solo en un area de la organizacion
sin tener en cuenta las demas. Cuando esto sucede, se pueden presentar desmotivaciones en
aquellas areas no analizadas o conflictos que se tornan contraproducentes, tanto para el clima
organizacional en conjunto, como para el del area que se desea mejorar "o todos en la cama
o0 todos en el suelo™, dice sabiamente el refran popular. Ahora bien, si la organizacion tiene
varias sedes, que por lo general tienen un grado importante de descentralizacion, ademas de
la natural separacién geogréafica, no vemos que halla ningin inconveniente en que el estudio
se haga solo en una de ellas, aunque lo ideal sera extenderlo siempre a todas.

Por supuesto que no serd necesario que el analista siga al pie de la letra la forma de realizar
el diagndstico y de establecer las soluciones, que hemos planteado. Muy seguramente, de
acuerdo con la clase de informacion recolectada, con las caracteristicas propias de la
organizacion y con su creatividad, encontrard mejores formas de sacar provecho a tal
informacion.

Por ultimo, creemos conveniente recordarle que el tiempo que debe transcurrir entre la
recoleccion de la informacién y la entrega de resultados a la organizacién debe ser el minimo
necesario, por dos razones: la primera porque el clima organizacional puede cambiar en el



tiempo y se corre el riesgo de que el analisis se vuelva obsoleto; y la segunda porque se
generan expectativas en las personas, a las cuales es preciso darles respuesta los mas pronto
posible, para no originar desmotivaciones.

» Razones para la seleccion en la aplicacion del modelo

La principal razon tiene que ver con el reducido nimero de investigadores que han
desarrollado trabajos a nivel de clima organizacional. Adicionalmente, en el ambito
académico de la region quién mas se ha destacado en los temas sociales y de gestion humana
en las organizaciones ha sido el profesor Alvarez.

De otro lado se encuentran las caracteristicas de la herramienta que la hacen exigente y
requiriendo de un exhaustivo manejo de informacion. Lo que permite realizar un trabajo
adicional en lo que se refiere al desarrollo de un sistema automatizado, que apoye al
investigador en el proceso de analisis de los resultados.



