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1. INTRODUCCION

El origen del Clima Organizacional es atribuido por algunos autores como Gonzalez
(2015), a Elton Mayo con el trabajo en la compafiia Western Electric entre 1927 y 1939,
donde los resultados arrojados en los experimentos realizados en la fabrica ubicada en
Hawthorne empiezan a hablar de la percepcién del trabajador, la importancia de los
sentimientos, sentido de pertenencia e intereses de los trabajadores, como elementos
que influyen en la productividad y satisfaccion laboral; aspectos claves de lo que hoy se
conoce como clima organizacional. Otros autores citados por Gonzalez (2015), como
Lippitt y White (1939), empiezan a desarrollar el concepto de clima, basado en la
relacion entre persona y ambiente, lo cual afecta y determina su clima y el de la
organizacion. Al respecto Argyris (1958), da mayor relevancia a las relaciones
interpersonales como factor preponderante que afecta el clima; mas adelante, Likert
(1961) habla del clima de apoyo, el cual influye en la productividad de los trabajadores;
y Litwin y Stringer (1968), resaltan la importancia de la estructura y el contexto de la

organizacion como variables que afectan el ambiente laboral.

Es claro que desde el siglo pasado y hasta la fecha, se sigue pensando que el hombre
no trabaja solo como una maquina, sino que dentro de su proceso de produccién en su
trabajo necesita interrelacionarse con otras personas y que su labor dentro de la
empresa es influenciada por su entorno; es asi, como el trato, el reconocimiento que
recibe por la actividad desempeiada y el pago que le es dado por su trabajo entre otros
factores internos y/o externos, influyen en la percepcién del trabajador y en su

conducta, esto es lo que se ha identificado como Clima Organizacional.

Dentro de este contexto, quien quiera intervenir hoy una empresa sea publica o privada
para realizar mejora continua, debera iniciar por la caracterizacion de los trabajadores,
quienes son el “insumo, herramienta y/o materia prima” indispensable en toda entidad;
es el individuo quien transforma la materia, operacionaliza las maquinas y hace parte
de todos los procesos productivos de una empresa; por ello, no se debe descuidar la
percepcion que éste tiene de la organizacion.
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Tan importante ha sido el desarrollo de este tema para la administracion, que no sélo
se ha posicionado en el sector de las empresas privadas, sino que también existe
literatura que regula y orienta su implementacion y medicién en las entidades publicas,
como lo hace en Colombia el Departamento Administrativo de la Funcion Publica —
DAFP-, quien ha identificado variables como los entornos, valores, actitudes,
percepciones y necesidades que desarrollan los trabajadores en su interactuar diario,

las cuales influyen en el comportamiento y rendimiento del mismo dentro de la entidad.

La literatura antes descrita permite ilustrar el origen y la importancia de esta
investigacion, ya que se quiere dar un aporte desde la academia, dando aplicabilidad al
tema de Clima Organizacional a un caso practico en una entidad publica,
concretamente la Alcaldia de Bugalagrande, donde se quiere evaluar y generar una
propuesta de mejora, que oriente a la entidad, especificamente a sus trabajadores,
hacia ese clima laboral deseado, de tal forma que se evidencie esa transformacion del

clima en la prestacion de los servicios ofertados a la comunidad de este municipio.



2. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

De acuerdo a lo que se ha concebido desde diferentes autores como Lippitt y White
(1939), Argyris (1958), Likert (1961), Litwin y Stringer (1968) y Gonzalez (2015), las
personas se mantienen en constante y dindmica interaccion social, donde su accionar y
su parte actitudinal son producto del contacto que existe entre ellos, lo que incide en su
comportamiento con los demas, por tanto es importante en toda organizacion
garantizar un adecuado ambiente laboral que conduzca a una excelente gestién del
talento humano. Es asi, como el tema del Clima Organizacional no es ajeno a ningun
tipo de organizacién sea publica o privada, este es necesario evaluarlo y hacerle
seguimiento a nivel de gestion de los colaboradores, pues son las personas parte
importante del capital de la organizacion cuyas acciones deben ir direccionadas hacia

el logro de los objetivos.

En el contexto de esta investigacion, la alcaldia de Bugalagrande —Valle es una unidad
social, entidad del Estado que presenta un potencial de colaboradores conformado por
45 cargos de planta, entre trabajadores de carrera administrativa, provisionales, libre
nombramiento y oficiales, ademas de 20 personas vinculadas bajo la modalidad de
contrato que pueden variar de acuerdo a las necesidades institucionales. Alli se
evidencio, que para el periodo comprendido entre los afios 2012 a 2017 se realiz6 tan
solo un estudio de Clima Organizacional (agosto de 2014) utilizando el modelo de
encuesta propuesto por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica -DAFP-,
teniendo en cuenta la medicion de 7 variables: 1- Orientacién organizacional, 2-
Administracion del talento humano, 3- Estilo de direccion, 4- Comunicacion e
integracion, 5- Trabajo en Grupo, 6- Capacidad Profesional y 7- Medio Ambiente Fisico,
ademas del andlisis cuantitativo cuyos resultados no fueron socializados con los
miembros de la entidad, ni se generaron acciones de mejora al respecto, solo se
efectuaron algunas sugerencias que a la fecha los trabajadores desconocen y por ende

no se han aplicado.


http://www.elsevier.es/es-revista-estudios-gerenciales-354-articulo-el-clima-organizacional-su-relacion-S0123592314001624#bib0240
http://www.elsevier.es/es-revista-estudios-gerenciales-354-articulo-el-clima-organizacional-su-relacion-S0123592314001624#bib0250

Partiendo de lo anterior y teniendo en cuenta otras investigaciones sobre el tema de
Clima Organizacional, se identific6 un articulo escrito por Gonzalez, Melo, & Limon,
(2015) publicado en la revista Estudios Gerenciales de la universidad ICESI,
denominado EIl clima organizacional y su relacion con la calidad de los servicios
publicos de salud: disefio “de un modelo tedrico”, en donde mediante el examen de 83
investigaciones tedricas - empiricas publicadas en América Latina durante el siglo XXI,
y a través de la utilizacion de estudios documentales, se analizé e integré la
informacion bibliografica recolectada en la que concluyen teéricamente que, al analizar
las multiples dimensiones y las caracteristicas de las variables del clima, estas influyen
en la calidad del servicio; por ello es de considerar que sus resultados deben ser
socializados de tal manera que conduzca a la ejecucion de acciones de mejora de ser

necesario.

Ademas, de acuerdo a informacién suministrada por el profesional especializado de
servicios administrativos Carlos Eduardo Monroy, quien desempefia las funciones de
lider de talento humano en la alcaldia del municipio, en la entidad para la vigencia -
2017- aun se presentaban problemas que afectan e influyen en las relaciones laborales
y personales, las cuales no han sido abordadas por parte de la entidad, donde se

destacan:

e Debilidades en la comunicacion interna

e Desmotivacion de los empleados

e Deficiente distribucién de tareas

e Desconfianza de los jefes hacia los empleados y viceversa

e El salario igual, sin tener en cuenta el rendimiento y responsabilidades propias
del cargo

e Actitudes y comportamientos identificados en algunos empleados —microclimas-

e Predominio de la Comunicacion informal -Los rumores-

e Sentido de pertenencia

e Ubicacion fisica de los puestos de trabajo

e Incentivos laborales



e Entrenamiento, instruccion y capacitacion

Es asi, como de la observacion de los antecedentes antes mencionados de la alcaldia
de Bugalagrande, surge la necesidad de realizar un nuevo proceso de evaluacion y
diagnostico de su Clima Organizacional, con el objeto de identificar las fortalezas y
debilidades del sistema, planteando junto con los trabajadores las respectivas
oportunidades de mejora, que puedan mitigar el impacto de la problematica que afecta
la organizacion desde antes de 2017; esto teniendo en cuenta que en la alcaldia a la
fecha no se habia: realizado ninguna actividad similar de evaluacion del clima, ni
tampoco establecido relacidén entre los resultados del Unico estudio ejecutado y lo que
estaba pasando con la institucion, o su incidencia en todos los escenarios de la
entidad.

En tal sentido, el hecho que la Alcaldia municipal de este municipio pueda conocer y
comprender la forma como sus empleados perciben su realidad laboral, mediante un
apropiado diagnéstico que identifique aquellas areas de conflicto, constituye para la
entidad una herramienta esencial para la implementacion e intervencion necesaria, de
manera que se realice un cambio planificado que conduzca a un mayor bienestar y

mejor desempeiio laboral.

Aparte de los beneficios antes mencionados, lo que se propuso ademas de la
construccion de un Diagnostico para medir el Clima Organizacional, fue la elaboracion
participativa de un Plan de Mejoramiento, que le permitiria a la institucion superar la
situacion actual, y optimizar la prestacion de sus servicios; Io que ocasionaria mayor
eficiencia en sus procesos operativos, mejora en el ambiente laboral, mayor
satisfaccion y desempefio de los colaboradores, lo cual a su vez se veria reflejado en
los servicios que ofrece la alcaldia a la comunidad Bugalagrandefia.

Sobre el tema, en una de las investigaciones se encontré con la propuesta del Clima
Laboral de la alcaldia de Santa Rosa de Cabal realizada por Vargas Buitrago (2010)
bajo el instrumento construido segun metodologia de Mariela Diaz Pinilla & Gestién

10



Humana Colombia, con el nombre de clima 18; donde en dicho estudio contextualizado
en como las entidades influyen en el individuo (en este caso los servidores),
recomiendan que los organismos estatales se deben apoyar en herramientas para su

evaluacion, que conlleven a acciones para mejorarlo.

Se pretendia entonces, demostrar que esta herramienta administrativa permitiera
identificar los factores internos o externos que interfieren positiva 0 negativamente en
sus procesos y que influyen en el logro de los objetivos propuestos por la institucion, de
tal manera, que al realizar el diagndstico se puedan plantear decisiones que conlleven
a acciones correctivas y/o preventivas segun el caso, en busca del mejoramiento y

permanencia de la entidad.
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3. FORMULACION DEL PROBLEMA

Para la formulacién del problema que se pretende investigar se parte de la siguiente

pregunta:
e ¢(Cual es el estado del clima organizacional en la Alcaldia de Bugalagrande-
Valle, y cuales son las oportunidades de mejora en el desarrollo de los procesos

dentro de la institucion en el afio 20187

Luego, a partir de la anterior pregunta, se generan otros interrogantes para abordar el

tema de investigacion, tales como:

e ¢(Cuales son los beneficios de realizar el diagnéstico y evaluacion del clima
organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande-Valle?

e ¢(Qué variables estan afectando el clima organizacional de la Alcaldia de
Bugalagrande-Valle?

e ¢ Como afecta el clima laboral el desempefio de los trabajadores de la Alcaldia

de Bugalagrande-Valle?
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4. OBJETIVOS

4.1. Objetivo General

Evaluar el clima organizacional de la alcaldia de Bugalagrande-Valle e identificar su
incidencia en el funcionamiento de la misma, que permita elaborar una propuesta de

plan de mejoramiento para el afio 2018.

4.2. Objetivos Especificos

o Diagnosticar el clima organizacional de la alcaldia de Bugalagrande — Valle.

e Establecer la relacion del clima organizacional con el funcionamiento de la
entidad, mediante la comparaciéon de las evaluaciones de gestion de la

entidad con el diagndstico de clima organizacional.

e Construir una propuesta de plan de mejoramiento a partir de los resultados
obtenidos en el diagnoéstico del clima organizacional.

13



5. JUSTIFICACION

El ser humano es complejo, es un ser social y su interaccion con otros implica una serie
de comportamientos o conductas que se ven reflejadas en su accionar, el cual puede
ser positivo o0 negativo dependiendo de las necesidades y expectativas que cada
individuo espera satisfacer. De esta forma, es como las organizaciones influyen en la
vida del individuo, pues es alli en sus sitios de trabajo, donde las personas pasan la
mayor parte del tiempo en su dia a dia, de tal forma que las condiciones de su entorno

afectan e inciden en su comportamiento y desempefio laboral y personal.

En consecuencia, la gestion del talento humano se constituye en parte fundamental
dentro de toda empresa, independiente de su caracter publico o privado; ya que un
ambiente laboral adecuado se puede traducir en eficiencia y eficacia institucional, por
ello se le debe dar la importancia requerida y no olvidar que el capital humano es uno

de los factores fundamentales para formar empresa.

En el caso puntual de este trabajo de investigacion desarrollado en la Alcaldia del
municipio de Bugalagrande Valle, se ha identificado por parte del profesional de
servicios especializados(quien hace las veces de lider de talento humano), problemas
internos y algunas situaciones que afectan e influyen en las relaciones laborales y
personales dentro de la institucion, los cuales deben ser revisados y corroborados en la
fase de diagndstico del Clima Organizacional, donde se debe identificar aquellos
factores que pueden estar provocando dificultades dentro de la entidad y que interfieren
positiva o negativamente en sus procesos hacia el logro de los objetivos institucionales;
es decir, la prioridad es evaluar el Clima Organizacional en el cual se desenvuelven los
colaboradores y hacer su medicién a través de los instrumentos adecuados, con el fin
de tener un acertado diagndstico que guie y permita tomar las mejores decisiones,

establecer el plan de mejora respectivo y buscar la eficiencia administrativa.

El hecho que la Alcaldia de Bugalagrande-Valle pueda conocer y comprender la forma

como sus empleados perciben su realidad laboral, mediante un apropiado diagnéstico
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gue identifique aquellas areas de conflictos, constituye para la entidad una herramienta
esencial para la implementacién e intervencion necesaria, de manera que se realice un
cambio planificado que conlleven a un mayor bienestar y sobresaliente desempefio

laboral que pueda conducir a una mejor prestacion del servicio.

Para llevar a cabo este trabajo de investigacion, se ofrece la oportunidad a todo el
talento humano de la organizacion, independiente del tipo de vinculaciéon que tengan
con la misma, ya sean de planta o contrato, para que se e vinculen de manera activa
en todas y cada una de las fases de implementacién del proyecto, para que sean ellos
mismos, quienes identifiquen a través de la aplicacion del instrumento de medicion, de
las reuniones donde se revise los documentos y demas informes de produccion y
revision de indicadores, como esta el clima laboral de la organizacion, y si es necesario
0 no, hacer algo para modificarlo; qué hacer y como hacerlo y lo mas importante cual
es el papel que juegan ellos dentro de todo este proceso, ya que el éxito de este
trabajo depende de la continuidad que le den al mismo los colaboradores que quedan,
luego que el trabajo termine y en dos afios se presente un cambio de lider en la

institucion.

Lo que se desarrolla a través de la investigacion no es un tema tedrico nuevo para la
academia, de hecho se utiliza como referencia el modelo para evaluar el Clima
Organizacional adaptado en el afio 2008 por Garcia & Zapata, tomado como modelo
debido a que la herramienta ofrece: la posibilidad de evaluar 27 dimensiones que al
parecer de varios autores, todas estas afectan e inciden en el clima organizacional;
porque permite incluir los planteamientos, observaciones y/o sugerencias por parte de
los encuestados, quienes pueden aportar a las soluciones que consideren mas viables
0 convenientes para llevar a la organizacion al clima laboral deseado, lo cual concuerda
con la metodologia propuesta para la ejecucién de esta investigacion, que sea un
trabajo equipo, construido por los actores que hacen parte de la entidad.

Con la ejecucion y puesta en marcha de este trabajo de investigaciébn se pretende

promover cambios organizacionales en la entidad objeto de estudio, tales como:
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1. Proponer acciones de mejora en la gestion y administracion del talento humano
de la alcaldia municipal de Bugalagrande-Valle.
Cambios en el clima laboral en la institucion.

3. Satisfaccion laboral de los trabajadores de la alcaldia en su entorno, quienes
trabajaran mas motivados y en mejores condiciones.

4. Satisfaccion de los clientes internos y externos de la entidad, ya que ellos
obtendran un mejor servicio por parte de los servidores de la alcaldia; lo que se

traduce en una mejor imagen de la entidad.
El desarrollo de esta investigacion puede servir de aporte en otras alcaldias, como

base o fundamento tedrico-practico para su aplicacion sobre el tema, ajustando las

estrategias de acuerdo con sus necesidades.
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6. METODOLOGIA

El enfoque metodoldgico que se utilizd en la investigacion fue el método mixto,
caracterizado por incluir aspectos de los enfoques cualitativos y cuantitativos. En este
estudio se recogieron datos numéricos, los cuales fueron debidamente analizados y
contrastados. De manera paralela se trabajé con instrumentos que permitieron
identificar percepciones y conceptos, los cuales fueron cotejados, complementados o
desvirtuados, con los comportamientos y reacciones que se observaron de los
trabajadores en los espacios de deliberacién y construccién del modelo de Clima

Organizacional.

Como resultado de la aplicacion del enfoque antes descrito, se captoé la percepciéon que
tienen los trabajadores de la entidad, permitiendo a los mismos expresar sus opiniones
y aportar posibles causas y soluciones a partir de la interpretacion que cada trabajador
tenia de su contexto laboral, con el fin de lograr el mayor entendimiento posible de la

situacion.

Con el objeto de evaluar los logros y dificultades que se presentaron en materia de
Clima Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande y poder tener algunos parametros
de referencia de evolucion o retroceso con el tiempo, se inici0 este estudio teniendo

como patrén de evaluacién y evolucion las vigencias 2012 a 2017.

El estudio y solucién del problema objeto de la presente investigacion se llevé a cabo
en cuatro fases, cada una de ellas desarroll6 un objetivo especifico para poder
asegurar el cumplimiento de los mismos y en la cuarta fase se encuentran descritos los

resultados del estudio. Dichas fases estan identificadas de la siguiente manera:

6.1. Fase 1: Diagnostico del clima organizacional de la alcaldia de Bugalagrande-
Valle
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6.1.1. Inmersion en el campo de estudio:

Para iniciar con el proceso de diagnéstico del clima en la entidad, lo primero que se
realizé fue una reunion con el alcalde y su gabinete para dar a conocer el objeto, el
alcance de la investigacion y la metodologia a seguir. La informacién se socializé en
cada uno de los procesos de la entidad, en espacios y horas concertadas, con el objeto
de que todos los trabajadores de la institucion conocieran y se vincularan al tema de

investigacion.

Acto seguido se realizé una entrevista con el profesional especializado de servicios
administrativos, esto con el objeto de identificar la existencia de otros estudios que se

tengan sobre Clima Organizacional desde el 2012 a la fecha.

Con la informacién de la entrevista al profesional antes mencionado, se realizd un
barrido general para conocer qué acciones habia realizado la alcaldia desde el 2012 a

2017 para evaluar, identificar y/o modificar el Clima Organizacional.

6.1.2. Revision y analisis de estudios anteriores sobre Clima Organizacional en la

alcaldia:

En esta etapa, se reviso en detalle el estudio del clima organizacional de la Alcaldia de
Bugalagrande elaborado en la vigencia 2014 donde se verifico las dimensiones
evaluadas, el instrumento de medicion que se utilizo para la época del estudio y los

resultados arrojados por el mismo.

6.1.3. Construccion de espacios de formacion y deliberacion con los trabajadores de la
entidad:

Con el objeto de lograr medir la incidencia del clima organizacional en las labores
diarias de la administracion y buscando la adherencia de los trabajadores al proceso

investigativo que se adelanté en la alcaldia, se propuso desde la primera reunion de
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socializacion de la investigacion, la conformacion de lideres y/o gestores del clima de
trabajo por proceso, para que ellos coadyuvaran en la ejecucion de la investigacion y
sirvieran de enlace entre las autoras de la investigacion y el resto de los trabajadores
gue hacian parte de cada dependencia.

Para ello, se realizaron jornadas de capacitacion sobre el tema de estudio, donde los
trabajadores aprendieron sobre los conceptos de clima organizacional, las diferentes
dimensiones que se pueden abordar, algunos instrumentos que se utilizan para la
medicién del mismo, su importancia e incidencia en otros aspectos de la empresa, el rol
de los trabajadores dentro del clima, qué es un plan de mejora y su responsabilidad en

la construccion y ejecucion del mismo.

Para efectos de generar una cultura al respecto de estos espacios, se establecioé un dia
y una hora especifica para estas reuniones de construccién y deliberacion dentro del
horario laboral, sin que esto afecte el desarrollo de las funciones u obligaciones
contractuales propias de cada colaborador. Los actores que hicieron parte de este

proceso de construccion fueron:

- El alcalde o su delegado para las ocasiones en que €l no pudo estar

- Los lideres de proceso

- El profesional especializado de servicios administrativos — quien hace las veces
de talento humano-

- Lideres sindicales — 1 representante-

- 1 trabajador por cada proceso

- 1 representante de los empleados

- 1 representante de las personas que estan por Contrato

- 1 representante de los trabajadores oficiales

- La persona que maneja medios de comunicacion dentro de la instituciéon

- Como invitado permanente asistio el asesor de control interno y las demas

personas que quisieron participar de este proceso.
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En estos espacios y a estos actores, fue a quienes se les inform6 de manera periddica
el avance de la investigacion y los resultados que se llevaban para el momento, los
cuales fueron socializados y enriquecidos con los aportes que les hicieron los

asistentes a estas reuniones.

Asi mismo se establecieron con el alcalde, 4 fechas de socializacion general de
avances y ejecucion del proyecto, para todos los trabajadores y personas interesadas,
esto con el objeto de masificar el conocimiento de la informacion sobre el tema e

involucrarlo dentro de la cultura de la entidad, resaltando la importancia del mismo.

6.1.4. Adaptacion y Socializacion de la herramienta a aplicar:

Para poder medir el Clima Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande se utilizé el
formulario de encuesta elaborado por los profesores de la Universidad del Valle,
Monica Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez; esta herramienta evalia 27
dimensiones; Misiones, Plan Estratégico de Desarrollo, Estructura Organizacional,
Comunicacion, Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales,
Induccion y Capacitacion, Reconocimiento, Motivacion, Compensacion, Desarrollo
Personal y Profesional, Higiene y Salud Ocupacional, Evaluacion del Desempefio,
Autoevaluacion, Socializacion, Balance Vida- Trabajo, Etica, Normas, Procesos y
Procedimientos, Libre Asociacion, Solucion de Conflictos, Identidad, Grupos Informales,

Trabajo en Equipo e Informacion.

El objetivo en esta fase del proyecto fue poner este instrumento a consideracion para
su revisibn por parte de los trabajadores, en los espacios de deliberacion y
concertacion, para que de manera conjunta y luego de realizar la entrevista al
profesional especializado encargado del talento humano y de haber revisado el material
existente antes descrito en el punto 6.1.1 y en el 6.1.2, se identificara y definiera las
dimensiones que se iban a evaluar para medir el clima organizacional de la alcaldia,
tomando como referencia las dimensiones antes citadas, confirmando las que se

aplican, cuales no son necesarias y adicionar las que ellos consideren pertinentes.

20



De manera concertada en las reuniones de socializacion de la herramienta se decidi6
aplicar el instrumento creado por los profesores Garcia y Zapata, tal como estaba
creado, ya que el mismo cumplia con las necesidades y expectativas de los
trabajadores y permitia el planteamiento de acciones de mejora o posibles soluciones

por dimension, desde la perspectiva de cada colaborador.

La poblacion objeto de estudio al iniciar esta investigacion, era de aproximadamente 65
personas entre empleados de carrera, provisionales, de libre nombramiento y
remocion, trabajadores oficiales y personal por contrato; sin embargo, este numero
variaba dependiendo de la fecha en que se aplicara la encuesta, ya que el nUmero de
personas que estaban prestando sus servicios por contrato en la alcaldia, varia segun
su objeto y la fecha de terminacion del mismo; por tal razon, se considerd importante
realizar la entrevista a todos los trabajadores de la entidad y no realizar muestras

aleatorias.

6.1.5. Recoleccion de datos:

La forma en que se aplico el instrumento de medicion fue a través de reuniones por
procesos, donde antes de aplicar la herramienta y luego de entregarles la encuesta a
cada uno, se les socializé el documento nuevamente a los asistentes, se les explico el
formato de las preguntas, las posibilidades de respuesta y sus implicaciones. Los
instrumentos aplicados fueron clasificados por proceso, para luego iniciar la

digitalizacion y tabulacion de sus respuestas.

6.1.6. Analisis de los datos encontrados en la aplicacién del instrumento:

Luego de tener digitalizados y tabulados los contenidos de todas las encuestas
aplicadas, se procedio al cruce de informacion y andlisis del comportamiento de las
dimensiones sometidas a evaluaciéon y con base en ello, se realizé el analisis de

relacion de variables.
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Después que los resultados del cuestionario aplicado fueron retroalimentados con lo
encontrado en estudios anteriores (documentos que se revisaron al inicio en la
inmersion en el campo de estudio), se elabor6 el documento diagndstico de clima
organizacional de la alcaldia de Bugalagrande, donde se identifico el estado de la
entidad, al respecto. Dicho diagnéstico se socializd a todos los trabajadores en la
primera de las cuatro reuniones de avance del proyecto, con el fin que conocieran el

resultado del ejercicio inicial.

6.2. Fase 2: Relacion del clima organizacional con el funcionamiento de la entidad

Para establecer la relacién del clima organizacional con el funcionamiento de la
entidad, se compararon los resultados de las evaluaciones de gestion de la institucién,
con el proposito de mirar los niveles de incidencia o correlacién entre estos y los
resultados del diagnoéstico del clima organizacional realizado en la etapa anterior; para
ello se hizo revision de los siguientes documentos correspondiente a las vigencias 2012

- 2017, fundamentos para la evaluacion de la presente investigacion, asi:

e Plan de Desarrollo “Bugalagrande Avanza 2016-2019”; en este documento se
verifico si el alcalde tenia dentro de sus prioridades el Clima Organizacional,
como una estrategia para fortalecer el talento humano de la entidad y asi tener

unos trabajadores mas motivados.

e Evaluacion de indicadores de gestion de la entidad para las vigencias 2012 a
2017, este se solicitd con el objeto de verificar el comportamiento de los
indicadores para esas vigencias y si el mismo, obedece, es afectado o afecta de

manera directa o indirecta el clima organizacional.

e Evaluacion anual del Sistema de Control Interno y Sistema de Gestion de
Calidad de la entidad vigencias 2012 a 2017, en este se analiz6 como le fue al

componente de talento humano en la evaluacion y si en las oportunidades de

22



mejora o0 en la DOFA que se hace al Departamento Administrativo de la Funcién
Publica —DAFP- se menciona algo del clima organizacional y las dimensiones

gue lo afectan.

Estado de negociacion y resultados de convencion Sindical vigente, a este
respecto se revisO si dentro de los compromisos pactados, existe alguno que
tenga que ver con el clima organizacional o si ellos en su documento
identificaban el tema como una oportunidad de mejora, o si simplemente el tema

no era relevante para ellos o no lo tocaban en el documento.

Informe de rendicion de cuentas vigencias 2012 a 2016, alli se reviso si en las
rendiciones de cuentas los clientes internos o los externos han manifestado la
necesidad de fortalecer o mejorar el clima organizacional, o si los usuarios han

evidenciado su impacto en la prestacion de los servicios.

Informe del estado de los procesos disciplinarios adelantados durante las
vigencias 2012 a 2016, en éste se pretendiod revisar las causas que dieron origen
a los respectivos procesos para identificar si algunas de ellas tienen que ver con

el clima organizacional o las dimensiones que hacen parte de él.

Informe de Satisfaccion de Usuarios vigencias 2012 a 2016, en éste se queria
revisar las causas de satisfaccion e insatisfaccion de los usuarios de la alcaldia,
para identificar si algunas de ellas tenian que ver con el clima organizacional que
tiene la entidad o las variables que afectan el clima, y que por ende pueden

afectar la prestacion de los servicios ofrecidos por la entidad.

Luego de verificar el contenido de estos informes, los resultados que se encontraron de

los mismos se ingresaron en una matriz en Excel para cruzarlos con el diagnéstico de

clima organizacional logrado en la fase 1; asi se contrasté si existia relacion de

influencia o impacto en algunas de las dimensiones que hacian parte del Clima de la
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entidad y a su vez, se analiz6 la trascendencia e incidencia del Clima en otros aspectos

de la gestion administrativa de la institucion.

El resultado de este andlisis cualitativo y cuantitativo fue socializado a todos los
trabajadores de la entidad, en la segunda reunién de las 4 de avance que se

programaron con el alcalde, para informar los resultados encontrados a la fecha.

6.3. Fase 3: Andlisis e interpretacién de resultados

Después de obtener el andlisis de todos los informes de la fase 2, este reporte se
socializé y fue retroalimentado por las personas que asistieron a los espacios de
deliberacion y construccion, para que al documento se le hicieran los ajustes a que

hubiera lugar y complementar el estudio.

En esta fase, las autoras de la investigacion cruzaron los resultados encontrados en la
encuesta de diagnostico con los resultados de la verificacion de los otros informes, con
los aportes de los trabajadores en los espacios de deliberacion y revisaron toda esta
informacion con los postulados estudiados en el marco teérico soporte de este trabajo,
para identificar similitudes y diferencias, lo cual fundamenté el analisis e interpretacion

de resultados de los ejercicios realizados.

Acto seguido, se programaron los espacios de deliberacién y construccion, es decir,
unas jornadas de trabajo donde las autoras de la investigacion presentaron el andlisis e
interpretacion de los resultados de la encuesta por dimension evaluada, para
finalmente llegar a socializar el resultado final del instrumento, indicando lo que
significaba ese resultado y su impacto para la entidad; esto se realizd en la tercera
reunion de las 4 programadas, para difundir y retroalimentar con los trabajadores de la

entidad los resultados obtenido hasta esa fase.
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6.4. Fase 4. Propuesta del plan de mejoramiento

Luego que todos conocieran los resultados de la investigacion y su impacto para la
entidad, se convocé a los trabajadores y personas miembros de los espacios de
deliberacién y construccion, para que conocieran la necesidad de elaborar un Plan de
Mejoramiento que les permitiera modificar su clima organizacional, de manera que este
llegara al estado deseado por los trabajadores de la Alcaldia de Bugalagrande. Para
ello se desarrollaron unas jornadas de trabajo, en las cuales se abordé la siguiente
tematica, con la finalidad de conocer, construir y comprender entre todos lo que era un

Plan de Mejoramiento y su importancia:

e 1 Sesion: Definicion de Plan de Mejoramiento, su importancia y medicion.

e 2 Sesion: Socializacion del Formato de Plan de Mejoramiento que tiene la
entidad y la forma de diligenciarlo, realizando un ejercicio practico.

e 3 Sesion: Actividad ludica de lluvia de ideas para mejorar el clima Organizacional
de la alcaldia e inclusiébn de las mismas en el formato de la entidad,
estableciendo metas y fechas de cumplimiento, de acuerdo a lo que contemple

el formato.

En la cuarta y Ultima reunion, se socializaron los avances del proyecto en su totalidad,
destacando la construccién del Plan de Mejora elaborado por los trabajadores y el
compromiso que adquirieron los mismos en su cumplimiento, para modificar el Clima

Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande al estado deseado por todos.
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7. MARCO REFERENCIAL

7.1. Estado del Arte

Para la construccion del estado del arte en esta investigacion, se recurre a la
elaboracién de una matriz (ver anexo B) donde se relacionan estudios relacionados con
el tema del Clima organizacional en entidades publicas a nivel nacional e internacional
(afios 2010-2015), los cuales fueron aplicados en articulos y tesis de maestria. Se
rescata de cada uno de ellos las conclusiones mas relevantes que aportan al tema, tal

como se despliega a continuacion.

7.1.1. Antecedentes Nacionales

Vargas (2010), en su trabajo de Maestria con la Universidad Tecnolégica de Pereira,
presenta en su tesis como objetivo “identificar el clima laboral en la administracion
municipal de Santa Rosa de Cabal’, el cual desarrolla a través de una metodologia de
tipo cuantitativo, descriptivo, no experimental, que permite conocer las variables que
conforman el clima organizacional en esta alcaldia, llegando a la conclusién, que el
clima laboral presenta un ambiente moderadamente bueno, donde se evidencia la
existencia de microclimas para cada secretaria, que existe una excelente relacién con
el equipo de trabajo, pero se debe reforzar las relaciones entre jefes, liderazgo,
comunicacién, aprecio por las ideas e Iniciativas del empleado, riesgo Yy
bienestar, satisfaccion por los recursos y remuneracion. Se evidencia también, la
necesidad de fortalecer el proceso de gestion del talento humano y el aseguramiento
de la calidad, concluyendo que el cambio nace desde el nivel gerencial.

Collazos (2013), en su tesis de Maestria en Administracion con la Universidad del
Valle, dentro de su objetivo busca diagnosticar el clima organizacional de la Secretaria
de Hacienda de la Alcaldia de Popayéan en el 2012, ademas de identificar la percepcion

del mismo por parte de los funcionarios publicos y presentar un plan de mejora, el cual
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desarrolla a través de una metodologia de tipo inductivo — cuantitativo, donde llegan a
concluir con relaciéon al tema: que la calidad de la relacién del empleado con su
institucion depende del vinculo legal que este posea(carrera o por contrato), situacién
gue le da o no una estabilidad laboral y de cierta manera puede afectar el sentido de
pertenencia con la entidad; de igual manera, identifican que el responsable con relaciéon
al clima laboral son todos los empleados de la organizacion y no solo los integrantes
de la Secretaria de Hacienda, para este caso. Al final, expresa Collazos que “el clima
organizacional es producido por el individuo segun las condiciones que encuentre en la

estructura de ésta, en el marco de las variables que orientan su comportamiento.”

Torres (2013), en su tesis de Maestria en Gerencia del Talento Humano con la
Universidad de Manizales, presenta como su objetivo general “determinar la relacion
entre las caracteristicas del clima laboral y la relacion entre éstas y la adaptacion al
cambio organizacional en los funcionarios del Plan Nacional de Vigilancia Comunitaria
por Cuadrantes (PNVCC), de la Policia Metropolitana de la ciudad de Cali”,
investigacion que a través de encuestas y bajo una metodologia cuantitativa-
descriptiva, llega a concluir que de acuerdo a las dimensiones evaluadas (orientacion
organizacional, estilo de direccién, administracion del talento humano, comunicacion,
trabajo en grupo, capacidad profesional y medio ambiente fisico), en la entidad se
evidencia un clima organizacional con algunas de estas dimensiones calificadas en
niveles de riesgo medio-alto, como es el caso de la administracion del talento humano,
orientacion organizacional y gestion humana, en donde el jefe inmediato influye
directamente en el sentir del personal de la unidad, con referencia a los estimulos e
incentivos que puedan tener, por tanto demandan un programa de intervencion que
involucre las variables por cada una de las que se encuentren mas criticas, orientado
por el responsable de talento humano y apoyado por la alta direccion, hallazgo
considerado como un reto muy importante para cambiar esta percepcién, al cual tiene
gue proyectar un plan de mejoramiento donde a corto plazo recomiendan: Generar un
espacio descentralizado, del Comité de Gestion Humana, que permita recoger
sugerencias, garantizando mejores condiciones, beneficios para el individuo y una

mayor transparencia en los reconocimientos de logros.
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Paz, Marin (2014), en su tesis de Maestria en Administracion de Negocios con la
Universidad Autbnoma de Manizales, a través de un estudio descriptivo, de
observacion y transversal, direcciona su objetivo a determinar procesos de
intervencién en el clima organizacional de la IPS de esta universidad (UAM) con base
en su caracterizacion, llegando a concluir al respecto, que éste es poco satisfactorio en
las dimensiones que lo forman (liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion); hay
ausencia en la gestion del talento humano y a pesar que el liderazgo tuvo buen nivel
con relacién al estimulo del trabajo en equipo, aparece como un factor critico al ser
considerado por la mayoria como autocratico, cuando lo que se necesita es facilitar el
buen desarrollo de las actividades. De igual manera identifican que la motivacién es
la dimension que mas influye de forma negativa dentro del clima organizacional
de la IPS-UAM especialmente por aspectos como la falta de reconocimiento a la
aportacion de los empleados y la baja responsabilidad con que asumen su trabajo;
Existe la percepcion de que no hay equidad en la retribucién del trabajo, lo que afecta
nocivamente la realizacion personal, el desarrollo social y la sensacion de igualdad
laboral, deteriorando la relacion con la institucion. Ademas, identificaron critico con
relacion al cargo, intervenir en la realizacion de induccion y reinduccion general,
optimizar la comunicacion e informacion y tener en cuenta la necesidad de buscar la
eficiencia y mejora con relacion al bienestar laboral de sus colaboradores en cuanto a
las condiciones de trabajo, de igual forma, debe haber una mejora direccionada hacia
la motivacion y el reconocimiento, como son los incentivos en los cuales no solamente

se debe limitar a lo econémico.

Palacio & Vargas (2015), en su investigacion de Maestria en Administracion de
Organizaciones con la UNAD, mediante un estudio analitico de enfoque descriptivo,
buscan establecer el impacto en el logro de los objetivos en la administracion municipal
de Alto Baudo (Chocd) a través del diagnostico del Clima Organizacional, para lo cual
aplican una encuesta que contempla diferentes dimensiones del clima organizacional
propuesta por diversos estudios y principalmente el de Chiang (2008): autonomia,
cohesion, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion,

evidenciando que los empleados no perciben un buen clima organizacional, pues solo
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el 38% de estas dimensiones tuvieron resultados favorables, observandose de manera
generalizada que hay insatisfaccion en como los tratan, en las estrategias,
herramientas y mecanismos que se utilizan en el desempefio de las labores diarias;
afirman ademas, que para que haya eficiencia en el desemperio, es necesario ofrecerle

las mejores condiciones al talento humano, que es el recurso mas valioso.

7.1.2. Antecedentes Internacionales

Con relacién al tema de investigacion se presenta un articulo realizado por Rodriguez
M., Andrés A.; Paz Retamal, Maria; Lizana, José N.; Cornejo, Felipe A, el cual fue
publicado en el afio 2011 en la revista Salud y Sociedad, de la Universidad Catodlica del
Norte de Chile, cuyo objetivo es identificar la relacion entre clima organizacional,
satisfaccion laboral y desempefio en trabajadores de una organizacion publica chilena,
al respecto, mediante la aplicacion de encuestas y analisis cuantitativo, concluyen que
la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral, existe una correlacion
significativa y positiva con el clima general, donde la dimension mas asociada es Tarea
en el Trabajo Actual, seguida de la Supervision, Compafieros de Trabajo,
Oportunidades de Ascenso y Sueldo. En cuanto a la relacion con desempefio
organizacional y considerando las dimensiones del clima organizacional, se determina
gue el desempefio correlaciona significativamente con 8 de ellas a saber en su orden:
ldentidad, Recompensa, Apoyo, Calidez, Normas, Conflicto, Estructura y Riesgo; Es
decir, al considerar las dimensiones del desempefio, la Satisfaccién general resulta ser
un predictor significativo del Rendimiento y Productividad, mientras que el clima general
resulta ser un predictor significativo de las dimensiones condiciones personales y

comportamiento del funcionario.

Paez (2012), en su investigacion de Maestria en Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales con la Universidad de Carabobo (Venezuela), mediante un
estudio analitico de enfoque descriptivo, busca analizar la incidencia del Clima
Organizacional en la Motivacion del Funcionario Administrativo de la Alcaldia Francisco

Linares Alcantara del Estado Aragua, mediante la aplicacibn de un cuestionario
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dicotomico al 20% de la poblacién en estudio, con posibilidad de respuesta (si-no);
llegando a concluir que la estructura de la alcaldia en mencion, actualmente no cuenta
con las condiciones fisicas y organizacionales idoneas para crear un ambiente
agradable en el desempefio de las funciones de sus empleados, ni de la calificacion de
los méritos y los logros que estos hayan generado durante el desarrollo profesional del
personal administrativo. Lo que trae como consecuencia que muy pocas veces se
sientan motivados para realizar sus labores, o que a su vez repercute en el
desempeiio eficaz del personal, por tanto, se evidencia la necesidad de facilitar al

personal el desarrollo de las habilidades humanas como individuo irrepetible.

Otro articulo traido a contexto es el realizado por Recio Reyes, Ramon Gerardo;
Gomez Sanchez, David; Lopez Gama, Héctor; Martinez Lopez, Eugenia Inés (2012),
publicado en la Revista de Psicologia y Ciencias del Comportamiento de la U.A.C.J.S.,
en la ciudad de México, titulado Compromiso y Clima Organizacional: Caso de Estudio
del Hospital General de Rio Verde, S.L.P. Los autores buscan establecer en esta
investigacion, la relacion entre el clima organizacional y el grado de compromiso que
tienen los trabajadores en el Hospital General de Rioverde, S. L. P., a través de la
aplicacion de un cuestionario integrado tomando como base el disefio realizado por la
Organizacion Panamericana de la Salud (1998) en su programa regional de desarrollo
de servicios de salud y el cuestionario de Meyer et al, (1993); llegando a la conclusion,
que existe relacién entre el compromiso afectivo con todas las dimensiones del clima
organizacional (motivacién, liderazgo, participacion y reciprocidad), a excepcion del
compromiso de continuidad que sélo tiene relacion con la participacion y el compromiso
normativo con la motivacion y la reciprocidad. En cuanto la asociacion de las
dimensiones del clima organizacional con las variables sociodemogréficas solo existe
relacion entre la motivacion y antigiedad en el mismo puesto, con los trabajadores que
tienen entre 5 y 10 afios en el cargo, quienes son los gue se encuentran mas
motivados; mientras que la asociacion entre las dimensiones del compromiso
organizacional con las variables sociodemogréaficas no se presentd ninguna relacién o
diferencia estadisticamente significativa concluyendo que estas variables no influyen en

el compromiso.
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Barrios (2012), en su trabajo de maestria en Administracion de Empresas, mencion
gerencia - Universidad de Carabobo, Venezuela, tiene como objetivo, “determinar los
niveles percibidos por el personal con respecto al clima organizacional presente en la
Direccion de Recursos Humanos de la Alcaldia de Valencia del Estado Carabobo vy el
tipo de relaciobn que se establece con la satisfaccidbn laboral que sienten los
trabajadores en funcion del mismo”; investigacion que a través de encuestas y bajo
una metodologia cuantitativa-descriptiva, concluye que la percepcion de los
trabajadores investigados en esta direccion, con relacion a las dimensiones Liderazgo,
Motivacién y Trabajo en Equipo, no aportan positivamente al Clima Organizacional,
ademas se evidencio, que las dimensiones de Comunicacién y Toma de Decisiones
fueron percibidas de forma significativa, como elementos que tienden a conformar un
Clima Organizacional adecuado a los fines de la Direccién de Recursos Humanos de la

Alcaldia de Valencia.

De acuerdo con lo antes contextualizado sobre el clima organizacional tanto a nivel
nacional como internacional, se puede evidenciar que en el ambiente de trabajo si
influye el clima organizacional, de tal manera que un ambiente favorable beneficia el

entorno laboral de sus colaboradores, ademas de su compromiso y desempefio.

7.2. Marco Tedrico

Durante el desarrollo del trabajo y para contextualizar el tema sobre “Clima
Organizacional” objeto de esta investigacion, se realizd revisibon de material
bibliografico de diferentes autores buscando consolidar definicion, enfoques,
dimensiones, modelos e instrumentos de medicion al respecto, lo cual se presenta a

continuacion:
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7.2.1. La organizacion y el Clima Organizacional

Al hablar de Clima Organizacional no se debe ignorar el lugar donde este se desarrolla:
empresa, entidad u organizacibn como sea que la llamen, ésta influye de manera
importante en la vida de las personas; la realidad hoy en dia es que alli pasan la mayor
parte del tiempo durante su existencia y por tanto se hace necesario fortalecer el
conocimiento de ese ambito en busca que se maneje un trato mas humano y la entidad
logre ser mas eficaz. Al respecto muchos autores como Simon (1945), Aldo
Schlemenson (1988), Blank (1990), Mintzberg (1991), entre otros, coinciden en que la
organizacion es un sistema, es decir, existe una interrelacion entre los seres humanos
gue la integran, donde cada uno tiene su funcién en busca de los objetivos y metas de

la empresa, llenando o no sus propias expectativas.

Asi las cosas, se logra concebir que como los seres humanos conforman las
organizaciones, éstas deben ser comprendidas y uno de los factores a considerar para
poder hacerlo es analizar el comportamiento de los individuos, situacion que, aunque
se torne compleja no hay que omitir; por el contrario hay que estar a la vanguardia en

busca del mejoramiento.

Independientemente del caracter que tenga la empresa publica o privada, hablar del
término organizacion debiera ser lo mismo. Al respecto, Mintzberg (1991) expresa por
ejemplo que en la ciencia politica se considera una clase muy importante de
organizacion, “el gobierno”, pero mas como sistema legislativo o politico que como el
entramado de organizaciones que es principalmente. Analizando el término de gobierno
desde la actuacién del Estado, en muchas ocasiones se escucha que su estructura es
solo burocracia identificandola como acumulacién de funcionarios y no con la eficiencia
propiamente dicha, esta reaccién es mas evidente cuando se presentan deficiencias
ante la solicitud de un servicio en alguna de sus entidades. Con relacién al tema, se
puede decir que la burocracia soporta una pesada carga de acusaciones, moldeadas

por multiples ofensas que oscilan entre lo relativamente banal, decidia, confusion,
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circunloquios y otros de una mentalidad del papeleo, ademas de genocidio,

totalitarismo y despotismo.

Teniendo en cuenta que esta investigacion se direcciona desde una entidad del Estado
(la Alcaldia municipal de Bugalagrande-Valle) y acorde a lo expuesto en el parrafo
anterior, Weber (citado por Chiavenato, 2004) expone que la burocracia (como
gobierno de los funcionarios) dentro de la entidad es ejercida por personas quienes
tienen su propio comportamiento y por ello puede ser afectada, traduciéndose en un
momento dado en ineficiencia organizacional; los participantes se pueden olvidar que
su accionar va dirigido hacia la prestacion de un buen servicio al cliente pues su
razon de ser es corresponder a las necesidades de su comunidad, presentandose
entonces disfunciones burocraticas como: exagerado apego a los reglamentos, exceso

de formalismos, papeleo, entre otros.

Otra de las disfunciones burocraticas relacionadas por Chiavenato (2004) que vale la
pena resaltar y que aun hoy en dia impera con fuerza en el sector publico, es la
despersonalizacion de las relaciones humanas, donde son los puestos y no las
personas que estan en ellos, los que generan importancia; estos se tornan
permanentes y quienes los ocupan se reemplazan entre ellos protegidos en el mayor
de los casos bajo un apadrinamiento, olvidandose por ejemplo de la meritocracia;
realidades que en cierta medida pueden ocasionar malestar dentro y fuera de la

organizacion.

Es de considerar desafortunado tener que aceptar el mito generalizado de acuerdo a lo
expresado por Ramié (2016), que la administracion publica o las entidades del gobierno
a diferencia de las instituciones privadas, son mas sensibles a ser afectadas por
imposiciones de tipo politico; donde la eficiencia y la eficacia se tornan mas dificil de
alcanzar debido a que la administracion local en ese momento depende de un periodo

electoral el cual es incierto y lo que es indiscutible afecta el entorno de la entidad.

Siguiendo en el contexto de la organizaciéon desde la percepcion de la teoria que tiene
gue ver con las relaciones del ser humano, es de concebir que las personas se

mantienen en constante y dindmica interaccion social; sus acciones y actitudes
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producto del contacto entre los individuos y grupos en el cual permanece incide en el
comportamiento y accionar de los demas, puesto que cada individuo posee su propia
personalidad que lo hace diferente; es aqui donde juega un papel muy importante la
psicologia organizacional, que garantice un ambiente laboral adecuado. Al respecto,
segun Méndez (2006), el individuo no solo interactia en un contexto socioldgico sino
ademas psicolégico, comprobado en la forma como desarrolla sus procesos e

interactdan entre si los colaboradores.

Teniendo en cuenta lo hasta ahora considerado en este contenido bibliografico, es
necesario considerar el tratamiento de las relaciones laborales a partir del analisis del
comportamiento social; al respecto Roethlisberger (1962) quien en sus estudios se
basé en investigaciones como la de Western Electric-planta de Hawthorne y planteé un
camino a la cordura en las relaciones directivos-empleados, exponiendo que para
preservar los valores sociales existentes en un sistema de cooperacion, el
administrador necesita habilidades para diagnosticar situaciones humanas actuales —

tanto individuales como grupales- dentro de la organizacion. Afirma:

(...) “los problemas humanos requieren soluciones humanas. Primero se tiene
que aprender a reconocer un problema humano cuando vemos uno; segundo,
que, al reconocerlo, hay que aprender a lidiar con el como tal y no como si fuera

otra cosa”. (p. 16).

De esta manera y desde la mirada del comportamiento administrativo, Simon (1945)
hace referencia a que la organizaciobn debe ubicar a sus colaboradores en una
atmosfera adecuada psicol6gicamente, que los disponga hacia el logro de los objetivos

organizacionales y cumplimiento de las metas.

Como ya se anotd en los parrafos anteriores se habla de organizacion e individuos,
siendo claro que en las empresas el ser humano es parte fundamental para el
alcance de los objetivos y metas propuestas; que esa interaccion provoca actitudes o
comportamientos que se ven reflejados en cada proceso ejecutado dando lugar al
Clima laboral que se vive en ese momento; y que de acuerdo a los resultados hay que

darle la atencion necesaria, con el fin de contrarrestar las falencias que se puedan
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presentar. Al respecto, se trae a relacion la siguiente analogia de Barnard (1959) quien

expresa que el individuo no debe ser ignorado en cualquier situacion social:

(...) “Esa falta de atencién es como olvidar un érgano vital en la anatomia, o sus

funciones en la fisiologia”. (p.21).

En este orden de ideas y de acuerdo a la consulta bibliografica realizada durante la
investigacion para entrar a conceptualizar sobre el tema de Clima Organizacional, es
necesario para su estudio tener presente en primer lugar los enfoques que este puede

tener; al respecto se toman los citados por Segredo (2013) a saber:

Desde el Enfoque Estructuralista su representante Forehand y Gilmer (1964)

consideran el Clima Organizacional como los rasgos de una organizacion que
influyen en el comportamiento de sus colaboradores y que la hacen diferente a

las demas. De otro lado Halpiny Crofts (1963), en su Enfoque Subjetivo

expresan que el Clima Organizacional es la percepcién que el colaborador tiene
de la empresa donde labora; mientras que Litwiny Stringer(1968) en su

Enfoque de Sintesis, combinan el enfoque estructuralista y el enfoque subjetivo,

el clima es lo que perciben del medio organizacional y que moldean el estilo

administrativo informal de los dirigentes.

Como se ha podido evidenciar, los enfoques se centran en la relacion de los conceptos:
Organizacion-individuo, para dar lugar al Clima Organizacional dentro de una empresa,
el cual puede ser adecuado o no, en el sentido para la empresa validando los

resultados o metas alcanzadas, y para los colaboradores llenando sus expectativas.

La definicion de Likert y Gibson (1986) estd mas orientado hacia el enfoque
estructuralista, ya que para ellos el término de Clima Organizacional describe la
estructura psicolégica en las organizaciones — impresion que experimentan sus
miembros las cuales influyen en su comportamiento; en cuanto a Toro (1992) se
direcciona hacia el enfoque subjetivo, al expresar que el Clima Organizacional es la
percepcion que los individuos despliegan de sus realidades en el trabajo -interrelacion
sucesos Yy cualidades de la empresa; mientras que para Pérez, Maldonado &

Bustamante (2006), la definicion de clima se contextualiza dentro de enfoque de
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sintesis, exponen que un ambiente laboral adecuado facilita los procesos de
desarrollo de las personas, lo que se traduce en mejor actitud hacia el trabajo y

mejores resultados para la organizacion.

Como se ha podido observar el tema de Clima Organizacional no es ajeno a ningun
tipo de organizacion sea publica o privada, en todas ellas hay personas, de tal manera
gue es necesario evaluarlo y hacerle seguimiento a nivel de gestion del talento
humano; son las personas parte fundamental dentro del capital empresarial cuyas

acciones deben ir direccionadas hacia el logro de los objetivos. Garcia (2009) expresa:

“El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos Yy colectividades que generan comportamientos diversos y que

afectan ese ambiente” (p.45).

(....) Por lo tanto, para entender el clima de una organizacion, es preciso
comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la organizacién

y los procesos organizacionales. (p.48)

Es asi, que con relacion a la concepcion de Clima organizacional, los autores
coinciden en que este factor incide o estimula el comportamiento del individuo y si no
se le presta la atencion pertinente a los componentes que lo puedan afectar, los
resultados no seran Optimos; o como expresa Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo
(2009) aplicandolo a las entidades publicas, no habra eficacia en los servicios que se
puedan prestar y el impacto a nivel social ademas del desempefio de la entidad seria

negativo.

Al enfatizar en la importancia que tiene el tema de Clima organizacional en toda
empresa, lo que se pretende sefialar es que se puede contar con una herramienta
administrativa que identifique los factores internos o externos, que interfieren positiva o
negativamente en los procesos, los cuales permiten o no alcanzar las metas que se ha
propuesto la institucion. De esta manera y al realizar un buen diagnostico se pueden
tomar decisiones que conlleven a la toma de acciones correctivas y/o preventivas

segun el caso, en busca del mejoramiento y permanencia de la empresa. Por
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consiguiente, es evidente que el gerente dentro de su rol como promotor de cambios
organizacionales, en primer lugar, debe conocer y gestionar el Clima de trabajo para

gue éste sea apropiado y puedan tener alcance las metas organizacionales.

En este orden de ideas y como hace el énfasis Martinez (2004) seria muy significativo
tener una mirada muy objetiva y vertiginosa de la percepcion y sentires asociados a la
organizacion, con el fin de identificar la necesidad o no, de hacer la gestion de cambio
a ese Clima Organizacional; debe existir un compromiso de gerencia, que implique
tomar el riesgo de cambiar el status quo y hacerse cargo. En este orden de ideas, se
puede deducir que la interaccidon adecuada entre los factores materiales, psicologicos y
sociales puede contribuir en buena medida en el rendimiento laboral y competencia

administrativa.

En el caso particular de esta investigacion que tiene su contexto en el Clima
Organizacional en la Alcaldia municipal de Bugalagrande-Valle, seria muy prudente
identificar los factores que pueden provocar problemas dentro de la entidad; es decir,
evaluar el Clima Organizacional en el cual estan inmersos los trabajadores, hacer su
medicion a través de los instrumentos adecuados, con el fin de tener el diagndstico y

establecer el plan de mejora respectivo.

7.2.2. Dimensiones del Clima Organizacional

De acuerdo a lo que se ha venido describiendo, el clima organizacional se constituye
en parte fundamental de toda empresa, independientemente si esta es publica o
privada, ya que éste guia a la entidad hacia el mejoramiento del ambiente laboral, por
ello, su estudio, medicién y diagnéstico, permite evaluar aspectos como la aplicacién de
valores, toma de decisiones, comunicacion, motivacion, practicas institucionales,
identificando asi los factores que producen satisfaccion e insatisfaccion en los

trabajadores y su influencia en la prestacion de servicios y/o produccion de la entidad.
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Para identificar el clima en cualquier organizacién se hace necesario utilizar una técnica
de medicion que puede ser un cuestionario o cualquier otra herramienta, que permita
identificar las variables que determinan las percepciones que inciden en la actuacion de
los trabajadores las cuales afectan o construyen lo que se conoce como Clima
Organizacional; para algunos autores como Méndez (2006) y Goncalves (1997), estas
variables o factores se conocen también como dimensiones, las cuales intervienen en
la conducta de los trabajadores, generando apreciaciones o ideas que traspasan la

realidad y permean la motivacion y el rendimiento laboral.

Segun Quintero y Faria (2008), se debe tener en cuenta que para el estudio de las
dimensiones del clima organizacional, no existe unidad de criterio entre los
planteamientos de los autores que abordan el mismo, y que segun el autor varia el
namero de dimensiones, las cuales estan en un promedio de 2 a 8 factores; resaltando
ademas que dependiendo de la organizacion, su entorno y el evaluador, varia el clima
de cada empresa; el cual a su vez influye en el comportamiento y rendimiento del

trabajador, por tanto en la produccion de la institucion.

De igual forma, Rodriguez (citado por Gémez, 2004) refiere que existen algunas
dimensiones comunes como es la estructura, la recompensa o remuneracion, el
reconocimiento y la autonomia de los trabajadores; sin embargo, segun lo evidenciado
en la literatura revisada autores como Litwin y Stinger (citados por Segredo, 2013), y
diferentes autores (citados por Sandoval- Caraveo, 2004) como Likert, Pritchard y
Karasick, Bowers y Taylor, Brunet, asi como Smith (2006), Koys y DeCotis (citados por
Vega, 2010), tienen en comun dimensiones adicionales a las antes mencionadas en
este parrafo, tales como; toma de decisiones, motivaciébn y apoyo, las cuales
enriquecen y orientan el objeto de esta investigacion.

Para el caso especifico de estudio, la medicion del clima en entidades publicas ha sido
estudiada por el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica en su guia
publicada en el afio 2005, donde sugiere tener en cuenta factores como la estructura, el

talento humano, estilos de direccion, comunicacién, trabajo en equipo y ambiente fisico;
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ya que estos intervienen en la percepciéon del ambiente laboral. El objetivo de la
medicion del clima organizacional, es entonces, construir acciones de mejora con los
trabajadores que permitan atacar esas variables, para que afecten de manera positiva
la percepcion y el significado del ambiente laboral; sin olvidar como lo refiere Brunet
(citado por Rodriguez, 2010), que las consecuencias o efectos del clima como la
productividad o la satisfaccion laboral se pueden convertir también en causas del

mismo clima como variables de estudio y afectacion positiva de éste.

7.3. Modelos e Instrumentos para la medicion del Clima Organizacional

Para evaluar el clima organizacional, se presentan diferentes modelos y herramientas,
los cuales varian segun el autor, al respecto; como lo refiere Sampieri (2014), no existe
un modelo Unico para todo tipo de organizacion, que incluya todas las dimensiones,
porque aun en ellas no hay unidad de criterio por parte de los diferentes autores; lo que
se puede evidenciar de los modelos propuestos, es que estos obedecen al tipo de
organizacién, sus caracteristicas y segun el autor se incluyen algunas variables para
estudio o se omiten otras. A pesar de no existir un arquetipo universal a seguir, para
medir y administrar el clima organizacional en todas las empresas, se quiere en el
presente estudio, enunciar los modelos que, a criterio de las autoras de esta
investigacion, le pueden aportar al desarrollo del tema objeto de investigacion, los

cuales se exponen a continuacion:

7.3.1. Modelo integrado de modificacion del clima organizacional:

Sefialado por Ramos (2012), de este modelo se subraya la prelacién que le da en sus
cinco fases, al aporte y participacion de los trabajadores de todos los niveles
jerarquicos en la evaluacion, diagnoéstico y construccion del plan de mejora del clima,
para que los resultados en su aplicacion sean por todos conocidos y las modificaciones
propuestas para mejorar el clima de la entidad por todos sean aplicadas. Es por ello,

gue este modelo coincide con los postulados propuestos por Pérez, Maldonado &
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Bustamante (2006), ya que la evaluacion y mejora del clima organizacional basado en
el trabajo en equipo con los miembros de la empresa, genera espacios de deliberacion,

gue permiten enriquecer y fortalecer el ambiente laboral.

7.3.2. Modelo de gestidén por competencias:

De este modelo referido por Ramos (2012), se rescata la relevancia que se le da en el
estudio del clima al Individuo, el grupo y la organizacion, asi como lo hace también el
Modelo de intervencion en clima organizacional PMCO - Prueba para Medir el Clima
Organizacional, de Cardenas & Villamizar citados por Nifio (2009), sin embargo, lo que
diferencia el Modelo de gestion por competencias de otros modelos, es la prelacion que
le da dentro las dimensiones a evaluar, al grupo, las habilidades y requisitos para el

trabajo, y la valoracion del trabajador como persona.

7.3.3. Modelo de clima organizacional:

Mencionado por Morocho (2010), en este modelo el Clima Organizacional es
direccionado por el lider, quien es el enlace entre los diferentes equipos de trabajo que
existen en la entidad, él es el encargado de orientar los procesos hacia el aumento de

la produccién de la mano de la satisfaccion del trabajador.

7.3.4. Modelo de John Kaotter:

Descrito por Gonzalez (2013), éste modelo contiene siete sistemas, uno central y los
otro seis son de apoyo. Ninguno de estos sistemas actla independientemente, sino
gue cada uno actla sobre otro sistema. De este modelo se rescata la vision sistémica
de la organizacién, de tal forma que cada subsistema es influenciado por un sistema
central el cual direcciona la forma en que la empresa recoge y comunica la informacion
necesaria para alcanzar una serie de objetivos de manera articulada entre si, donde el

éxito del modelo requiere de la participacion de todos los subsistemas.
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Luego de revisar los modelos antes descritos, se puede deducir como lo hace
Echeverri (2014), que los modelos de clima organizacional estudian el tema desde las
diferentes variables que afectan la percepcion del trabajador, las cuales a su vez
permean sus valores, actitudes, sentimientos, de tal forma que estos factores — lo que
conocemos como dimensiones- determinan pautas de comportamiento individual y
organizacional. Segun Brunet (citado por Chaparro, 2006), el modelo de Likert es uno
de los mas trabajados para el diagnéstico y analisis del clima organizacional, de este se
resalta la vinculacién de los temas de efectividad, eficacia y productividad, como
variables del clima organizacional. Queda claro entonces, como lo manifiesta Segredo
& Pérez (2016), que el tipo y namero de dimensiones, ademas de los modelos a utilizar
para medir y evaluar el clima organizacional, dependen del tamafio y caracteristicas de

la empresa.

Otro aspecto a tener en cuenta al evaluar el Clima organizacional, son los instrumentos
los cuales deben ser los mas adecuados para que la medicion sea efectiva y cumpla su

proposito; estas herramientas de acuerdo a lo que se ha investigado pueden ser:

a) Espacios de participaciéon con grupos de colaboradores (Focus Group) donde
ellos puedan de manera espontanea y libre opinar sobre el tema, escenario que
el investigador en su experiencia aprovecha para interpretar el comportamiento y
actitud de los participantes;

b) Buzbén de sugerencias, no muy utilizado, pero puede ayudar a recopilar
informacion sobre la opinion de los trabajadores, a lo cual se le debe hacer el
monitoreo pertinente;

c) El cuestionario o encuesta, considerado de mayor utilizacion por su practicidad
ya sea en forma escrita 0 a través de medios tecnologicos, los cuales deben ser
bien estructurados, con sus respectivas instrucciones de facil interpretacion, que
se pueda aplicar a un buen porcentaje de colaborares, de caracter andénimo para
mayor libertad de expresion.
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Siguiendo en el contexto anterior con relacion a las herramientas para la medicion del
Clima Organizacional, refiere Garcia y Bedoya (1997) (citado por Garcia Solarte, 2011)
tres estrategias para realizar esta tarea, las cuales coinciden con los instrumentos
antes mencionados: — observacion de la conducta vs. Acciones de los trabajadores; -
practicarles entrevistas o utilizar un cuestionario elaborado para tal fin; otro autor
también citado al respecto es Brunet (1987) quien considera el cuestionario escrito,
como la herramienta favorita de medicion, pues le permite exponer al participante cual
es su percepcion del entorno en el momento y que seria lo ideal. Algo muy importante a
tener en cuenta en esta medicion para que sea Util, es que el analisis se debe hacer al

total de la empresa, por areas con sus respectivos integrantes y no individualmente.

Se percibe que en los cuestionarios como la herramienta favorita para la medicion del
clima organizacional, cada autor (citados por Garcia Solarte, 2011) le da su propio
enfoque al instrumento que utiliza, en tal efecto uno es el cuestionario de Litwin y
Stringer(1985) estructurado para verificar que la motivacion de los colaboradores esta
relacionada con el Clima Organizacional y las formas de liderazgo; de otra parte el
cuestionario de Rensis Likert (1969) - el de Fernando Toro (1992) y el test (TECLA) de
John Sudarsky(1977), segun se observa estan direccionados para determinar que la
conducta de los colaboradores esta condicionada por lo que este percibe de la
organizacion de la cual hace parte; otro es el Instrumento para Medir Clima en las
Organizaciones Colombianas- IMCOC de Carlos Méndez (2006) el cual determina que
el ambiente, la percepcion de este por el individuo, la interaccion social y estructura

organizacional afectan el Clima Organizacional.

Otros autores como Octavio Garcia (1987) por ejemplo, da un grado de apertura a su
instrumento porque quien responde la encuesta puede exponer lo que siente
libremente, con el fin que el investigador halle el estado del &mbito donde se encuentra
y busque las mejores soluciones. Por ultimo se referencia a Solarte y Zapata (2008),
quienes hacen un ajuste al modelo de Alvarez Londofio (1995); dicho instrumento es el
gue se proyecta aplicar en la investigacion sobre clima Organizacional de la alcaldia
municipal de Bugalagrande-Valle, consta de 27 dimensiones cuyo proposito y
diagndstico va direccionado a la identificacion de lo que perciben los empleados sobre
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el clima organizacional, qué lo ocasiona y cémo construir las posibles soluciones que

conlleven a la estructuracion del plan de mejoramiento en la entidad.

En este orden de caracterizacion y una vez realizado el recorrido bibliografico en
cuanto a los modelos y sus respectivos instrumentos de medicion del Clima
Organizacional, es conveniente aclarar que son las organizaciones las directamente
responsables de la seleccion y/o disefio del instrumento a aplicarse de acuerdo con sus

intereses y posibilidades, con la mayor objetividad posible.

7.4. Conclusiones del Marco Teérico

Luego de realizar un recorrido por diferentes autores y doctrinas para la construccion
del marco teodrico del presente estudio, se ha llegado a las siguientes conclusiones al

respecto:

e EIl estudio del Clima Organizacional se debe trabajar con una percepcion
humanista, recordando que el trabajador como individuo, también es persona,
por tanto, necesita relacionarse con los demas y de estos procesos de
interaccion, sumados al entorno, la remuneracion, el reconocimiento y el proceso
de toma de decisiones, surgen una serie de circunstancias que afectan positiva

y/o negativamente su actuar dentro de la organizacion.

e Si se quiere mantener un equilibrio entre productividad/ rendimiento y
satisfaccion laboral, se debe tener en cuenta, realizar por lo menos una medicion
periédica del Clima Organizacional, para identificar las acciones de mejora que

sean necesarias realizar y asi optimizar los procesos de la entidad.
e Para realizar el proceso de medicion del clima organizacional, no existe un

modelo Unico que aplique a todo tipo de entidad, en tal sentido, segun las

necesidades, caracteristicas y entorno de la empresa, se debera definir las

43



variables a evaluar y el modelo e instrumento a utilizar, dentro la mayor

objetividad posible.

El éxito en la aplicacién de las acciones de mejora propuesta para modificar el
Clima Organizacional, dependera de qué tanto se trabaj6é en equipo y de manera
articulada con el personal de la entidad independientemente de su nivel
jerarquico, de tal forma que todos conozcan lo que se esta haciendo en ella, las
utilidades y beneficios del nuevo modelo de Clima Organizacional construido por

los colaboradores.
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8. RESULTADOS

En este capitulo se encuentran descritos los resultados alcanzados en el desarrollo de
esta investigacion, luego de la aplicacion de la metodologia propuesta, la cual esta
orientada en cada una de sus fases al cumplimiento del objetivo general y los objetivos

especificos establecidos.

Los resultados logrados en cada una de las cuatro fases en que se desarroll6 el

proyecto se describen a continuacion:

8.1. Fase 1: Diagndstico del clima organizacional de la alcaldia de Bugalagrande-
Valle

8.1.1. Inmersion en el Campo de estudio.

En esta primera fase se inicia con la socializacion del proyecto al alcalde, su gabinete y
luego en reuniones programadas al personal de cada uno de los procesos que hacen
parte de la Alcaldia para darles a conocer los objetivos y alcances del proyecto.

Para poder realizar el diagnéstico que permita identificar el clima organizacional de la
Alcaldia de Bugalagrande, se realiza auditoria al proceso de gestion del talento
humano, con el objeto de identificar el estado inicial de las variables que afectan el
clima organizacional de la institucion y asi tener criterios de referencia contra los cuales

comparar los resultados que arroja la aplicacion del instrumento de medicion del clima.

El dia 30 del mes de noviembre de 2017 se realiza auditoria al proceso de gestién del
talento humano el cual estd a cargo del profesional especializado de servicios
administrativos, adscrito a la Secretaria de Gobierno de la Alcaldia de Bugalagrande,
quien fue la persona encargada de atender la auditoria, la cual toma como horizonte de

evaluacion las vigencias de 2012 a 2017.
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El objetivo de la entrevista es identificar el estado inicial de la entidad respecto a la
administracion y gestion del talento humano, antes de realizar la aplicacion del
instrumento de medicion del clima organizacional, con la finalidad de establecer un
punto de partida que permita identificar relaciones causa —efecto de las variables a
tener en cuenta en la aplicacion de la herramienta de medicién del clima de la Alcaldia

de Bugalagrande, para ello se tuvo en cuenta la verificacion de los siguientes criterios:

Disefio de perfiles de cargos:
Se verifica el Manual de Funciones vigente aprobado mediante decreto 052 de mayo
de 2016, donde se puede evidenciar que el disefio de los perfiles de los cargos
corresponde a la razon de ser de los mismos, sin embargo, también se tiene
conocimiento y evidencia que los Manuales de funciones son actualizados cada 4 afios,
época en que se inicia un periodo de administracion de un nuevo alcalde, quien, de
acuerdo a los perfiles de su equipo de trabajo, realiza ajustes al Manual de Funciones
vigente. La entidad no cuenta con mecanismos internos ni externos para la seleccion

de servidores del nivel gerencial.

Procesos de Induccion y Reinduccion:
Segun la informaciébn que suministra el profesional especializado de servicios
administrativos, si se realizan procesos de induccién de manera personalizada en esta
dependencia, donde dicho profesional realiza este procedimiento con cada trabajador
nuevo que ingresa a la entidad, sin dejar evidencia o soporte escrito de la induccion

realizada.

El Manual de Induccion y Reinduccion 2013 — 2015, fue aprobado por Decreto 049 de
2013 y para la fecha se encuentra vigente ya que no se ha elaborado un nuevo manual
gue lo modifique, adicione o sustituya, a pesar de que el aprobado por el decreto antes

referido en sus considerandos menciona que su vigencia es hasta el 2015.
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Respecto al procedimiento de reinduccion, segun informacion suministrada por el
profesional especializado de servicios administrativos en la entidad no se realizan

procesos de reinduccion.

Capacitacion:
Se evidencia el Plan de Capacitaciones para las vigencias 2015, 2016 y 2017, pero no
se encuentra soportes de dicho Plan para afios anteriores; ni el registro de necesidades
de capacitacion aplicado a los trabajadores para conocer los temas sobre los cuales es
preciso enfocar dicho plan para cada afio. De igual forma, no se tiene documentado
en la oficina de servicios administrativos soporte del seguimiento y evaluacion que le

hagan a dicho plan por autocontrol.

No se tiene registro del impacto que genera la capacitacion sobre el puesto de trabajo
de quien la realiza, ni se hace retroalimentacion con los equipos de trabajo o

comparfieros de lo aprendido en cada capacitacion, pagada por la alcaldia.

El Plan de capacitaciones solo tiene cobertura para el personal de planta de acuerdo
con lo que exige la ley, no existe evidencia de acciones de capacitacion para fortalecer

los conocimientos para el personal de contrato.

Bienestar Social y Laboral:
La entidad cuenta desde el afio 2014 con un Plan de Bienestar Social e Incentivos;
existe la Resolucion N° 365 de 2013, Resolucion N° 074 de 2015, Resolucion N° 067
de 2016 y Resolucion N° 091 de 2017, las cuales corresponden a los actos
administrativos que aprueban los Planes antes citados para las vigencias 2014, 2015,
2016 y 2017 respectivamente. Es decir, que para los afios 2012 a 2013 no se hicieron
dichos Planes, segun informacién suministrada por el profesional especializado de

servicios administrativos de la alcaldia.

Dichos Planes de Bienestar Social e Incentivos fueron elaborados con el objeto de

contribuir al bienestar y motivacién de los servidores de la Alcaldia de Bugalagrande,
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de tal forma que mejoren su entorno laboral y por ende optimizar su desempefio, de
esta forma se encuentra contemplado dentro de los mismos, la normatividad que los
regula, alcance, responsables, definiciones, programa de bienestar social, incentivos,
comité de bienestar social e incentivos y sus funciones, ademas de una matriz de

inversion de los recursos para cada plan segun la vigencia.

Dichas Resoluciones establecen dentro de su articulado la existencia de un comité de
bienestar social e incentivos del cual hacen parte:

El alcalde o su delegado

El Profesional especializado de servicios administrativos

El secretario de gobierno

El secretario de hacienda

2 representantes de los empleados ante la comisién de personal.

Dentro de las actividades contempladas en el Plan de Bienestar Social para cada
vigencia se encuentran las actividades recreativas, deportivas, culturales y sociales,

con su respectiva financiacion.

Motivacion:
La alcaldia del municipio de Bugalagrande cuenta con Planes de Bienestar Social e
Incentivos para las vigencias 2014, 2015, 2016 y 2017 segun se verifica en Resolucion
N° 365 de 2013, Resolucién N° 074 de 2015, Resolucion N° 067 de 2016 y Resolucién
N° 091 de 2017 respectivamente; esas son las Unicas herramientas establecidas y
aprobadas por la entidad para mantener motivados a sus trabajadores. Destacando
como ya se ha mencionado en otros parrafos que para los afios 2014 hacia atras no se
ha contado con la existencia de estos planes, ni con algin método adicional que motive

a los trabajadores de la entidad.

Incentivos:
Los Incentivos que son reconocidos a los servidores de la Alcaldia de Bugalagrande,

estan contemplados en la Resolucion N° 365 de 2013, Resolucion N° 074 de 2015,

48



Resolucion N° 067 de 2016 y Resolucion N° 091 de 2017, las cuales corresponden a
los actos administrativos que aprueban los Planes de Bienestar e Incentivos para las
vigencias 2014, 2015, 2016 y 2017 respectivamente; para los afios 2012 a 2013 no se
hicieron dichos Planes, segun informacién suministrada por el profesional especializado
de servicios administrativos de la alcaldia. El otorgamiento de incentivos contemplado

en el Plan de Bienestar para cada vigencia incluye:

Tabla 1. Incentivos Plan de Bienestar Alcaldia Municipal de Bugalagrande

Tipo de Incentivo Pecuniario | No pecuniario
Incentivo al mejor empleado de carrera administrativa X X
Incentivo al mejor empleado de libre nombramiento y X X
remocion
Incentivo al mejor equipo de trabajo o dependencia X
Incentivos educativos — para hijos de empleados- X
Incentivos para la compra de gafas para los empleados X
publicos
Incentivo por incapacidad general superior a dos dias X
Incentivo por el uso de la bicicleta X

Fuente: Archivo Alcaldia Municipal de Bugalagrande

Evaluacion de Desempefio:
Se pudo verificar que del 2012 al 2016 en la Alcaldia de Bugalagrande se realiza la
evaluacion de desempefio de acuerdo con el estandar establecido por la Comision
Nacional del Servicio Civil -CNSC-. Para la vigencia 2017, la entidad contrata la
elaboracion de un modelo de evaluacion institucional de desempefio, del cual no se
tiene registro ni evidencia en la oficina de servicios administrativos. Segun el
profesional especializado de esta oficina dicha informacion reposa en la oficina de la
Secretaria de Gobierno. Sin embargo, se pudo verificar con algunas evaluaciones que

estaban del afio 2017, que estan aplicando un formato de modelo propio.

Los resultados de la evaluacion de desempefio, sé6lo se utilizan como insumo para
acceder o postularse al premio del mejor empleado de carrera administrativa
contemplado en el plan de incentivos, no se utilizan dichos resultados como insumo

para programar acciones de capacitaciéon ni promociones.
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Comunicacion:
La Alcaldia del municipio de Bugalagrande no cuenta con Plan de Comunicaciones o
por lo menos este no es conocido por el profesional especializado de servicios
administrativos, a su vez se pudo constatar que no existen mecanismos de publicidad y

difusién de las practicas de gestién de talento humano.

Principios y Valores Corporativos:
Se pudo evidenciar que la entidad cuenta con Resolucion N° 144 del 4 de abril de
2008, por medio de la cual se adopta el cédigo de ética y valores del municipio de
Bugalagrande. En este documento se constata que la Alcaldia de Bugalagrande tiene
como valores éticos: Transparencia, Honestidad, Responsabilidad, Compromiso,
Solidaridad y Servicio, las cuales se constituyen en las cualidades ideales que debe
tener todo servidor publico de esta institucion, como fundamento de su comportamiento

ético para el ejercicio de las labores asignadas a su cargo.

En cuanto a los principios éticos, que son las normas que orientan las actuaciones de
los servidores publicos de esta entidad y que por tanto no son susceptibles de
negociacion o trasgresion son:
v' La gestion de lo publico es transparente democratica y participativa.
v Los dineros publicos son sagrados
v’ Eficiencia, eficacia y calidad son los principios de todos los programas y
proyectos

v' Planeacion sin improvisacion.

<

Solidaridad y cooperacion como base de las relaciones en la entidad
v’ Los servidores publicos oportunamente, sin discriminacion, con igualdad y
gratitud a la comunidad.

Plataforma Estratégica:
La entidad cuenta con Plataforma Estratégica vigente, la cual se pudo verificar en la
Resolucién N° 144 del 4 de abril de 2008, donde aparece la Mision, Vision, Principios,

Valores éticos, y Objetivos.
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A continuacion, se trascribe la mision y la vision de la entidad, ya que los principios y

valores fueron expuestos en el punto anterior:

Mision: El municipio de Bugalagrande como entidad territorial se compromete lograr el
mejoramiento en la calidad y esperanza de vida de sus habitantes en escenarios de
libertad, justicia social, convivencia pacifica e igualdad de beneficio y oportunidades,
impulsando la gestién, promocién y articulacion de un modelo de desarrollo integral
comunitario local, a través de la implementacion de procesos de construccion de
comunidad, desde el auto reconocimiento de su propia historia y cultura, ordenamiento
e integracién territorial, prestaciéon equitativa de servicios sociales, descentralizacion

administrativa y liderazgo e interlocucién regional.

Vision: En el 2020 Bugalagrande serd uno de los mejores municipios del Valle del
Cauca, con habitat sano y seguro, dinamico, solidario, participativo, integrado social y
territorialmente, donde sus pobladores han logrado un alto sentido de identidad y
pertenencia, orientando su desarrollo cultural, educativo, comunitario, turistico y
productivo para generar riqueza y bienestar social, en un contexto de sustentabilidad

ambiental y sostenibilidad econémica.

Estructura Organizacional:
La entidad cuenta con un Organigrama que esta publicado en la pagina web de la
Alcaldia, pero se desconoce el acto administrativo que lo aprueba, asi como el acto que
formaliza la aprobacion del Mapa de Procesos. De igual forma, la Alcaldia no tiene
establecido por acto administrativo la participacion de los trabajadores en el proceso de

toma de decisiones de la institucion.

Higiene y Salud Ocupacional:
Segun Resolucion N° 042 de septiembre de 1996 se crea el Comité Paritario de Salud
Ocupacional, hoy conocido como COPASST, el cual se encuentra vigente y activo, sin

embargo, no se encuentra en la oficina de servicios administrativos copia de las Actas
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de las ultimas reuniones realizadas en el afio 2017, las cuales deben ser requeridas al

nuevo secretario del COPASST, para continuar con la fase dos de este proyecto.

Reglamento Interno de Trabajo —Normas-:
La alcaldia del municipio de Bugalagrande cuenta con Reglamento Interno de Trabajo
adoptado mediante Decreto N° 031 del 13 de mayo de 2014, en donde los
considerandos del escrito, se concibe como una herramienta que contribuye a mejorar

las relaciones entre la administracion municipal y los servidores publicos de la misma.

Para cumplir con el proposito antes descrito, el reglamento interno de trabajo
contempla; la definicion de empleos y empleados, la provision de los mismos, las
condiciones de admisién y posesion, las situaciones administrativas (servicio activo,
licencia, permisos, comisiones, encargos, vacaciones, suspension del cargo), salarios,
jornada de trabajo, deberes — derechos y prohibiciones de los servidores publicos,
retiro del servicio y solucion pacifica de conflictos relacionados con las conductas

constitutivas de acoso laboral.

Resolucion de Conflictos — Comité de Convivencia laboral-:
Segun Resolucion N° 522 del 10 de septiembre de 2015, la Alcaldia de Bugalagrande
cuenta con Comité de convivencia y conciliacion laboral, del cual no se pudo tener
acceso a copia de las ultimas actas de reunion ya que no se tiene registro en la oficina
de servicios administrativos. De los afios 2015 hacia atras no se encuentra evidencia

de la existencia del comité de convivencia laboral en la entidad.

8.1.2. Revision y analisis de estudios anteriores sobre Clima Organizacional en la
Alcaldia.

Clima Organizacional:

La Alcaldia de Bugalagrande durante la vigencia 2012 a 2017, solo ha realizado un

estudio de Clima Organizacional el cual se hizo en la vigencia 2014, mediante la
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aplicacion de una encuesta con 51 preguntas que tuvo en cuenta la medicion de 7

variables, asi;

1- Orientacion organizacional,

2- Administracion del talento humano,
3- Estilo de direccion,

4- Comunicacion e integracion,

5- Trabajo en Grupo,

6- Capacidad Profesional

7- Medio Ambiente Fisico.

Para la realizacion de ese estudio de Clima, segun se pudo evidenciar en la copia del
documento escrito que reposa en la oficina del profesional de servicios administrativos,
se siguié el modelo de encuesta propuesto por el Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica -DAFP-, el cual se aplico a 36 servidores, luego realizan un analisis
cuantitativo cuyos resultados estan en el informe referido, pero los mismos no fueron
socializados con los miembros de la entidad, ni se generaron acciones de mejora al
respecto, solo se efectlan algunas sugerencias y recomendaciones por dependencia
en el documento escrito, las cuales a la fecha los trabajadores desconocen y por ende
no se han tenido en cuenta para su aplicacion; esto segun lo expuesto en entrevista

con el profesional de servicios especializados de la Alcaldia de Bugalagrande.

De la aplicacion de la encuesta a los 36 servidores de la alcaldia de Bugalagrande en

el afio 2014, se puede inferir que:

e El 44,4% de los encuestados pertenece a la secretaria de Salud y desarrollo
social, que es la que mas personal administra dentro de la alcaldia.

e EI 33,3% de los encuestados se encuentra en el nivel asistencial.

e El 33,3% de los encuestados son de carrera administrativa y otro 33.3% estan
vinculados por contrato de prestacion de servicios.

e El nivel de escolaridad predominante con un 33,3% fue el Profesional.

e el 58.3% de los encuestados son mujeres
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Tabla 2. Distribucién de Encuestados afio 2014, por dependencia, cargo, género Yy tipo

de vinculaciéon

Dependencia Frecuencia | Porcentaje
Secretaria de Salud y Desarrollo Social 16 44.4%
Secretaria de Gobierno y Servicios Administrativos. 10 27,8%
Departamento  Administrativo de Planeacion e 5 13,9%
Infraestructura
Secretaria de Hacienda 4 11,1%
Oficina de Control Interno 1 2,8%
Total 36 100%
Nivel del Cargo* | Frecuencia | Porcentaje
Asistencial 12 33,3%
Técnico 11 30,6%
Profesional 10 27,8% Género* Frecuencia | Porcentaje
Asesor 2 2,6 % Femenino 21 58,3%
Directivo 1 2,8% Masculino 15 41,7%
Total 36 100% Total 36 100%
Tipo de Vinculacion* Frecuencia | Porcentaje
Carrera Administrativa 12 33,3%
Prestacion de Servicios 12 33,3%
Provisional 7 19,4%
Libre Nombramiento y Remocidén 4 11,1%
Termino Fijo 1 2,8%
Total 36 100%

Fuente: Estudio de Clima Organizacional, agosto de 2014 (adaptacion

El resultado de la evaluacibn de las 7 variables (orientaciébn organizacional,

administracion del talento humano, estilo de direccidon, comunicacion e integracion,

trabajo en grupo, capacidad profesional y medio ambiente fisico) que se tuvieron en

cuenta para medir el Clima Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande en el afio

2014 fue el siguiente:
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Tabla 3. Resultados del Estudio del Clima Organizacional Alcaldia de Bugalagrande
ano 2014

VARIABLES ITEM % Acuerdo | % Desacuerdo
Orientacion Organizacional 1-9 89% 11%
AC aclon del Talento ano 0 o % 6 /%
Estilo de Direccion 16 a 25 100%
Comunicacion e Integracion 26 a 31 83% 17%
Trabajo en Grupo 32a36 100%
Capacidad Profesional 37a44 100%
Medio Ambiente Fisico 45ab51 100%

Fuente: Las autoras

Es importante resaltar que en el documento escrito de Estudio de Clima Organizacional
del aflo 2014 no se hace analisis de relacion de las variables causa — efecto, ni un
diagnéstico del estado inicial de la institucion, indicando una linea base desde donde
parta la realizacion de este estudio, ni tampoco refiere si existan estudios anteriores
gue permitan comparar algin avance o retroceso en el clima de la organizacién, razén
por la cual se desconoce el impacto o evolucion del clima de la entidad para ese

periodo.

Luego de realizar la inmersion en el campo vy revisar los estudios de clima anteriores,
se puede hacer un diagnostico inicial de cdmo se encuentra el clima organizacional de
la alcaldia de Bugalagrande, identificando en las siguientes debilidades y fortalezas el
estado de las variables que afectan y permean el clima laboral de la Alcaldia, antes de

aplicar el instrumento de medicidn propuesto en esta investigacion, asi:

a) Debilidades encontradas

¢ No se tiene documentado ni soportado el proceso de Induccion que se realiza
en la entidad, y el mismo no es aplicado a todos los servidores que ingresan a
la organizacion.

e No se realizan procesos de Reinduccién

e No se consulta a los trabajadores sobre sus necesidades de capacitacion, a

través de encuestas o reuniones de trabajo que dejen evidencia.
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No se socializa la Plataforma Estratégica de la entidad a los servidores de
esta.

No hay retroalimentacion de las capacitaciones que se reciben, no se tiene
registro del impacto que genera la capacitacion sobre el puesto de trabajo de
quien la realiza.

Las Evaluaciones de Desempeiio se realizan como un requisito de ley, no
con el compromiso y objetividad que se requiere, tampoco sus resultados son
utilizados como insumo para programar acciones de capacitacion ni
promociones.

La entidad no cuenta con Plan de Mejoramiento del Clima Organizacional.

La entidad cuenta con un Organigrama que esta publicado en la pagina web
de la Alcaldia, pero se desconoce el acto administrativo que lo aprueba, asi
como el acto que formaliza la aprobacion del Mapa de Procesos.

La Motivacion en la entidad se basa en desarrollar lo contemplado en el Plan
de Bienestar e Incentivos solamente y estos beneficios so6lo aplican para los
empleados de la entidad, las personas que trabajan para la alcaldia por
contrato de manera consecutiva no gozan de ningun tipo de estimulo.

El plan de capacitaciones solo lo aplican para los empleados de la entidad,
guienes estan vinculados por contrato no tienen ningun tipo de patrocinio o
incentivo para participar de capacitaciones, aun estando en cabeza de
muchos contratistas la responsabilidad de altos cargos y procesos
importantes dentro de la institucion.

La Alcaldia no cuenta con una oficina de talento humano, encargada del
liderar el proceso Gestion Talento Humano, el cual solo existe en el mapa de
procesos de la entidad, pero en realidad no se encuentra en ningun lado.
Una parte se maneja desde la oficina de servicios administrativos, otra desde
el despacho de la secretaria de gobierno y otra desde el despacho del
alcalde, donde no se evidencia una articulacion de las partes, ni siquiera para
el archivo, custodia y consulta de la informacién, que en todo caso no puede
ser gobierno, dadas las multiples responsabilidades y compromisos que

pesan sobre este despacho.
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b) Fortalezas

La Alcaldia para la vigencia 2017 contdé con un profesional adscrito a la
Secretaria de Gobierno, quien trabajo bajo la modalidad de contrato, realizando
labores de prensa y comunicaciones, seria importante mantener este recurso
humano, redirecciondndolo hacia el fortalecimiento de las comunicaciones no
solo externas sino también internas y la creacion, difusion y ejecucion del Plan
de Comunicaciones de la entidad.

La entidad cuenta con herramientas importantes aprobadas como el Cédigo de
ética, Reglamento Interno de Trabajo, Plan de Capacitaciones, Plan de
Bienestar Social e Incentivos, Modelo propio de evaluacion de desempefio,
ahora lo importante es apropiarse de esas herramientas a través de la
socializacion de las mismas, para que los trabajadores conozcan su utilidad,
aplicabilidad y esto permee y afecte de manera positiva el clima laboral y la
cultura organizacional.

Se entregan a tiempo las evaluaciones de desempeiio.

La entidad cuenta con Comité de Convivencia Laboral

La Alcaldia cuenta con Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo —
COPASST-

La estructura Organizacional de la Alcaldia es pequefia

La entidad cuenta con Manual de Funciones actualizado vigente

Se evidencia que con el trascurrir de los afios comparando y revisando desde el
2012 a 2017, la administracion realiza acciones en pro de mejorar el clima
organizacional, tales como Plan de Bienestar e Incentivos que para los afos
2012 y 2013 no existian en la entidad, asi como el Plan de Capacitacion que
aparecio el primero en el 2015, y el estudio de clima organizacional que se hizo
el primero y uUnico en el 2014, son avances importantes que demuestran la
voluntad de la administracion por mejorar su ambiente de trabajo para sus

colaboradores.
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8.1.3. Construccion de espacios de deliberacion y construccion con los trabajadores de
la entidad.

Con la finalidad de lograr la adherencia al proyecto de investigacion por parte de los
trabajadores de la Alcaldia de Bugalagrande se propuso desde la primera reunién que
quien quisiera hacer parte de un equipo de deliberacion y construccion del tema se
postulara de manera voluntaria, explicandoles cual seria su rol como fuente primaria de
informacion y constructor de un clima organizacional mejor para su entidad. Fue asi
como se conformé este equipo de deliberacion y construccién quedando de la siguiente

manera.

Tabla 4. Equipo de deliberacién y construccion del Clima Organizacional 2017

Proceso Nombre del Trabajador

Secretaria de Planeacion | Javier Trejos Bolafios Liliana Andrea Quintero

Posada

Sindicato Jairo Crespo Cérdenas

Despacho

Freddy Andrés Pino Lasso

Diana Bermudez Mejia

Secretaria de Salud y
Desarrollo Social

Paola Andrea Molina

Janeth Rojas Bolafios

Dorena Vasquez

Omaira Valencia

Laura Maria Dominguez

Secretaria de Gobierno

Brian Castano Rivera

Holmes Ricardo Suarez

Jesus Maria Borja

John Andrey Rada

Jackeline Préciga

Andrés Mauricio Henao

Cristian Reinaldo Ortiz

Carlos Alberto Alvarez

Secretaria de Hacienda

Castano

Fuente: Las Autoras

Asisten como invitados permanentes a las jornadas de este grupo de trabajo, el asesor

de control interno de la entidad y el profesional especializado de servicios

administrativos quien hace las veces de lider de talento humano de la organizacién.

Este grupo se capacita sobre definiciones y conceptos de clima organizacional,
variables o factores que lo influyen, instrumentos de medicion y diagnostico del clima,
planes y acciones de mejora continua. Los miembros de este equipo también son
socializadores de la investigacion en cada uno de los procesos o grupos a donde

pertenecen, y fueron los impulsores para recordarle a sus compaferos la importancia
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de asistir a las reuniones de socializacion de las fases del proyecto para que conozcan

del avance del mismo y su rol dentro del clima de la organizacion.

8.1.4. Adaptacion y Socializacién de la herramienta a aplicar.

Para medir el Clima Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande se propone a los
trabajadores de la entidad la aplicacion de la encuesta elaborada por los profesores de
la Universidad del Valle, Monica Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez, explicando
a los colaboradores de la entidad las ventajas que ofrece este cuestionario y el motivo
por el cual fue seleccionada por las autoras de la investigacion, justificando que es una
herramienta muy completa porque primero evalla 27 dimensiones que permiten darle
una vuelta al trabajador por todos los entornos y escenarios posibles dentro de la
entidad, también tiene la opcidon de que el evaluador identifique las causas de su
inconformismo y que si estas no estan alli escritas, se puedan adicionar; ademas, esta
herramienta permite que sea el mismo trabajador quien escriba cudl es su propuesta de
mejora con respecto a cada variable medida, o cual seria su estado deseado. De esta
manera el cuestionario disefiado por los profesores Garcia y Zapata se convierte en
una herramienta muy completa para el caso concreto de investigacion y asi es
percibida y aceptada por los trabajadores de la entidad sin hacerle ningun tipo de
adaptaciéon o cambio.

Por consiguiente y de acuerdo a lo concertado con los trabajadores, se sometieron a
evaluacion para medir el Clima Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande 27
dimensiones que contempla el cuestionario asi; Mision, Plan Estratégico de Desarrollo,
Estructura Organizacional, Comunicacioén, Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo,
Relaciones Interpersonales, Induccion y Capacitacion, Reconocimiento, Motivacion,
Compensacion, Desarrollo Personal y Profesional, Higiene y Salud Ocupacional,
Evaluacion del Desempefio, Autoevaluacion, Socializacion, Balance Vida- Trabajo,
Etica, Normas, Procesos y Procedimientos, Libre Asociacion, Solucion de Conflictos,

Identidad, Grupos Informales, Trabajo en Equipo e Informacion.
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8.1.5. Recoleccion de datos.

El instrumento de medicion del clima organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande se
aplica a 97 colaboradores de la entidad, a quienes se les retine por procesos y se les
socializa nuevamente la herramienta y la metodologia para contestar, arrojando los

siguientes resultados de participacion:

Tabla 5. Distribucion de participacion por dependencia en la medicién del Clima
Organizacional afio 2017

Dependencia Tipo de Total | Porcentaje de
Vinculacion participacion
Planta | Contrato
Secretaria de salud y desarrollo social 5 40 45 46,39%
Secretaria de gobierno y servicios 11 13 24 25,77%
administrativos
Departamento administrativo de 10 6 16 15,46%
planeacion e infraestructura
Secretaria de Hacienda 3 3 6 6,19%
Despacho 4 2 6 6,19%
Total Personas Encuestadas 33 64 97 100%

Fuente: Las Autoras

Se observa en el cuadro anterior, que la secretaria de salud y desarrollo social es la
que tiene mayor participacion ya que tiene mayor cantidad de personal de planta y
contrato, debido a que la misma maneja cinco despachos que son cultura, educacion,

salud, deporte y desarrollo social.

Como se advierte en el anteproyecto, el niumero de poblacion objeto para la aplicacion
de la herramienta de medicion del clima organizacional se estimaba en 65 personas y
este incrementa a 97, por el personal de contrato identificado en el momento de aplicar
el cuestionario. De todas formas, se hizo la convocatoria a todo el personal de la
entidad, independientemente de su tipo de vinculacion planta- contrato, ya que el
namero de servidores que estdn por contrato es muy representativo dentro de la
organizaciéon y algunos de ellos desarrollan actividades estratégicas dentro de la

institucion, por tanto, la recoleccion de los datos por procesos se presenta asi:
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Tabla 6. Distribucion de participacion en la medicion de Clima Organizacional afio
2017 - por tipo de contratacién — nivel de escolaridad y género

Dependencia Planta | Encuestados | Contrato | Encuestados Total
Total % Total %
Secretaria de salud vy 6 5 83 40 39 97 44
desarrollo social
Secretaria de gobierno y | 13 11 85 23 14 61 25
servicios administrativos
Departamento de| 15 10 67 16 6 37 16
planeacion e
infraestructura
Secretaria de Hacienda 6 3 50 3 3 100 6
Despacho 5 4 80 4 2 50 6
Total 45 33 73 86 64 69 97
Fuente: Las autoras
*Enc. Significa encuestados
Participacion por nivel de escolaridad
Escolaridad* Frecuencia | Porcentaje
Profesional 31 32%
Técnico 18 19%
Postgrado 9 9%
Secundaria 17 18% L )
- Participacion por genero
Tecnologia 18 19% Género Participacién | Porcentaje
Primaria 4 A% Femen!no 47 48%
Masculino 50 52%
Total 97 100% Total 97 100%

Fuente: Las autoras

Del analisis de los datos anteriores, se puede inferir que sumados los 45 empleados de

planta mas los 86 de contrato, la alcaldia cuenta con 131 servidores en total, de los

cuales se encuestaron 97, que corresponde al 74% de los colaboradores que tiene la

Alcaldia.
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8.1.6. Andlisis de la aplicacion del instrumento

La herramienta que se utiliza en esta investigacion para medir el clima organizacional
de la Alcaldia de Bugalagrande se aplica a una poblacién de 97 personas distribuidas
entre 33 empleados de planta y 64 de contrato, dichas encuestas luego de digitarse,
tabularse y analizarse arrojan los resultados de acuerdo con la siguiente tabla de

valoracion aplicada:

Tabla 7. Escala de medicion al instrumento aplicado afio 2017

RANGOS DE CALIFICACION CUALITATIVA
) RANGO
RANGO MINIMO| 4 P CUALITATIVA
9.5 10 EXCELENTE
8 9.49 BUENO
7 7.99 ACEPTABLE
6.99 REGULAR

Fuente: Adaptacioén de las autoras

Como se puede observar en la tabla anterior, los rangos de calificacion estan entre (0 —
10), donde se identifican los posibles resultados cualitativos comprendidos asi:

excelente, bueno, aceptable, regular, malo y pésimo.

Cuando la cualificacién es aceptable, buena y excelente el grado de valoracién es de
fortaleza de la dimension evaluada, pero cuando las cualificaciones se encuentran
entre regular, malo y pésimo el grado de valoracién corresponde a la debilidad de

estas.

Al tabular la informacion registrada en las encuestas realizadas, se llega a la siguiente
tabla donde se consolidan las respuestas a las 27 dimensiones de los 97 colaboradores

gue participaron en el proceso.
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Tabla 8. Resumen de la tabulacién de encuestas aplicadas para el afio 2017
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Teniendo como base la informacion de la tabla anterior y utilizando para la calificacion lo
estimado en la Escala de medicion al instrumento aplicado afio 2017 para la evaluacion
del Clima Organizacional en la alcaldia del municipio de Bugalagrande (ver tabla 7), se
presentan los siguientes resultados por dimensién y por rango de importancia de mayor

a menor:

Tabla 9. Resultados totales de la calificacion por cada dimensién evaluada

DIMENSION RANGO CUALITATIVA

25. GRUPOS INFORMALES 8,81 BUENO
27. INFORMACION 8,55 BUENO
22. LIBRE ASOCIACION 8,42 BUENO
20. NORMAS 7,93 ACEPTABLE
19. ETICA 7,90 ACEPTABLE
24. IDENTIDAD 7,65 ACEPTABLE
23. SOLUCION DE CONFLICTOS 7,59 ACEPTABLE
18. BALANCE VIDA-TRABAJO 7,38 ACEPTABLE
26. TRABAJO EN EQUIPO 7,38 ACEPTABLE
4. COMUNICACION PARTICIPATIVA 7,31 ACEPTABLE
17. SOCIALIZACION 7,31 ACEPTABLE
8. RELACIONES INTERPERSONALES 7,26 ACEPTABLE
1. MISION 7,26 ACEPTABLE
21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS 7,25 ACEPTABLE
15. EVALUACION DEL DESEMPENO 7,19 ACEPTABLE
7. LIDERAZGO 7,07 ACEPTABLE
14. HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL 7,04 ACEPTABLE
9. INDUCCION Y CAPACITACION 6,81 REGULAR
12. COMPENSACION 6,45 REGULAR
Lo Ee1e0 PF 6,45 | REGULAR
6. COOPERACION 6,40 REGULAR
;i.o?:isé?gzg:—_m PERSONAL Y 6,34 REGULAR
3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 6,33 REGULAR
5. INFRAESTRUCTURA 6,29 REGULAR

10. RECONOCIMIENTO
11. MOTIVACION

16. AUTOEVALUACION
Fuente: Tabulacion realizada por las autoras
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Como se puede observar (tabla 9), se tiene que:
a) De las 27 dimensiones que hacen parte del instrumento, 3 de ellas (11%) fueron
cualificadas como Buenas:

e Grupos informales, esta dimensién tuvo el rango mas alto con 8.81, donde los
trabajadores consideran que la participacion en actividades informales con
compaferos de trabajo contribuye a un ambiente laboral favorable.

e Informacion, en esta dimension se tuvo un rango de 8.55, consideran los
colaboradores que las herramientas y elementos (internet, teléfonos, radios,
carteleras, comunicados, etc.) que se utilizan para la transmision de la
informacion son efectivos.

e Libre asociacion, esta dimensién alcanzé el tercer rango de importancia con
8.42; donde segun los colaboradores, la Alcaldia permite la libre asociacion

de sus colaboradores a grupos formales segun los intereses particulares.

b) Cualificadas Aceptables se presentaron 14 dimensiones (52%), las cuales fueron

organizadas por rango asi:

Tabla 10. Resultados de las dimensiones cualificadas como ACEPTABLES

DIMENSION RANGO CUALITATIVA
20. NORMAS 7,93 ACEPTABLE
19. ETICA 7,90 ACEPTABLE
24. IDENTIDAD 7,65 ACEPTABLE
23. SOLUCION DE
CONFLICTOS 7,59 ACEPTABLE
18. BALANCE VIDA-
TRABAJO 7,38 ACEPTABLE
26. TRABAJO EN EQUIPO 7,38 ACEPTABLE
4. COMUNICACION
PARTICIPATIVA 7,31 ACEPTABLE
17. SOCIALIZACION 7,31 ACEPTABLE
8. RELACIONES
INTERPERSONALES 7,26 ACEPTABLE
1. MISION 7,26 ACEPTABLE
21. PROCESOS Y
PROCEDIMIENTOS 7,25 ACEPTABLE
15. EVALUACION DEL
DESEMPENO 7,19 ACEPTABLE
7. LIDERAZGO 7,07 ACEPTABLE
14. HIGIENE Y SALUD
OCUPACIONAL 7,04 ACEPTABLE

Fuente: Las autoras
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A continuacién, se identifican las preguntas por dimensién, las respuestas dadas,

registrando al final otras causas y consideraciones expuestas por parte de los

colaboradores:

20. NORMAS: ¢Conoce Yy aplica las normas y reglamentos de la Alcaldia municipal de

Bugalagrande? Dentro del promedio evaluado esta dimension obtuvo un rango de 7.93,

en donde se pudo evidenciar:

El 25% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “Los reglamentos de la

Alcaldia no estan bien difundidos entre sus colaboradores.”

El 2% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “Las normas y reglamentos
cambian en la organizacion de manera regular, sin previo aviso, y la informacién
acerca de los cambios realizados se demora en difundirse en todos los niveles de

la organizacion (areas y cargos).”

El 11% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “No existen mecanismos

claros que se encarguen de verificar y hacer cumplir las normas en la Alcaldia.”

El 28% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10

Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:
o Con el 1% BCD, BD

El 20% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10

El 9% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

Deben difundir sobre el tema

No conozco las reglas de la alcaldia por tanto estas se deben socializar
Deben ser mas estrictos en cuando a su aplicacion

Falta comunicacion en las areas

Faltan sanciones, muchas personas no cumplen con las normas, falta mas
compromiso tanto de la entidad como de los empleados

Falta dar a conocer la normatividad a todo el personal

AR NENAN
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Deben difundir a cada trabajador por parte de su jefe, en jornadas de

trabajo al respecto

Falta mas informacion sobre normas de la alcaldia

Debe haber socializacion de las normativas

La informacion actualizada llega muy tarde

Existe un reglamento interno de trabajo, pero nunca lo han socializado,

muchos desconocen el codigo disciplinario

Se necesita que los reglamentos de la alcaldia sean mas difundidos entre

los colaboradores

v' La normatividad de la alcaldia va a la par con la nacional. El reglamento

interno de trabajo falta difundirlo

Se debe socializar normas y reglas a los contratistas

La mayoria aplicamos sentido comun, ya que no existe una difusion

permanente.

v" Una adecuada aplicacion de las normas y reglamentos de la Alcaldia se
puede llevar a cabo mediante la socializacion de este tema con todo el
personal.

v' Se debe implementar un mecanismo de difusion y seguimiento al
cumplimiento de las normas.

v Hacer jornadas de socializacién de las normas y reglamentos de la

institucion.

Socializar mas los reglamentos y normas de la Alcaldia.

Cuando la Alcaldia decide hacer valer las normas, no siempre esto se

lleva plenamente a cabo ya que prima lo personal.

v Realizar procesos con los trabajadores para que de este modo se lleven a

cabo las normas.

D SR N N NI N
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19. ETICA: ¢Conozco y aplico los lineamientos éticos (principios y valores) definidos en

la Alcaldia? Dentro del promedio evaluado esta dimension obtuvo un rango de 7.90, en

donde se pudo evidenciar:

El 6% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “Los conozco, pero no sé

coémo se aplican al desarrollo de mi trabajo.”
El 9% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “Solo conozco algunos.”

El 16% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “No se ha difundido

ampliamente.”

El 10% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “No conozco el codigo de

ética.”
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El 30% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10

Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Con el 3% participan BC

o Conell% CD
El 19% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de

10
El 3% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

24. IDENTIDAD: ¢ Considera que usted tiene una alta identidad e imagen de la Alcaldia

municipal de Bugalagrande? Dentro del promedio evaluado esta dimension obtuvo un

rango de 7.65, en donde se pudo evidenciar:

El 4% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “No estoy alineado con la

vision, misién y objetivos.”

El 6% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “No comparto las normas y

valores que rigen el comportamiento de las personas dentro de la Alcaldia.”

El 13% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “Considero que la Alcaldia
no se preocupa por mejorar el sentido de pertenencia de sus colaboradores.”

El 3% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “Considero que la Alcaldia
no se preocupa por mejorar la imagen.”

El 5% tuvo como respuesta la (E), la cual especifica: “Considero que la imagen
externa que se tiene de la Alcaldia no ayuda a generar identidad en los

colaboradores.”

El 23% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conell% ACDEyCE

o Con el 2% BCDE y DE
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o Con el 3% CDE

o Coneld4% CD
El 24% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10
El 6% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

v Se debe incentivar el sentido de pertenencia, la alcaldia debe mejorar su

imagen

Se debe ubicar la mision y vision en lugares estratégicos

Permitir mayor integracién entre los colaboradores

Capacitar para el trabajo en equipo

Crear espacios de integracion adecuado para todos

Se pueden mejorar los mecanismos para comprometer mas los

colaborados con su rol y trabajo dentro de la entidad

Deber ser mas solidario y ser mas asequible para logar una buena

integracion e identidad

v Crear vinculos que generen proyeccion, sentido de pertenencia frente a
los colaboradores y el publico en si

v Crear vinculos que beneficien a una mejor imagen tanto a los
trabajadores, como a la comunidad y con sentido de pertenencia

v’ Los diferentes sectores deben acompafiarse mas en sus actividades
particulares

v" No hay buen sentido de pertenencia para mejorar la imagen, se habla 'y

todo queda en el escritorio

Algunos deben mejorar la atencion para la comunidad

Apropiarse de diferentes procesos con el fin de cambiar la imagen

externa y asi estariamos mas comodos y se ganara la identidad de los

trabajadores respecto a la alcaldia

v' Hay demasiada divisién y esto no ayuda a tener sentido de pertenencia y
mejorar la imagen de la alcaldia

v Falta de comprension se vive en u ambiente muy pesado dentro de las
instalaciones

v" Procurar desde la alta direccién mejorar la imagen y credibilidad para que
se motiven los colaboradores y sientan identidad con la institucién

v Falta ahondar y dar ejemplo real sobre el sentido de la identidad, al igual
gue se debe combatir las ambigiiedades que presenta la imagen de la
alcaldia.

v' Para mejorar la identidad e imagen de la alcaldia es necesario socializar
sobre la mision, vision y objetivos que la entidad maneja, al igual que se
debe mejorar el gobierno.

v' Se debe adelantar un proceso de fortalecimiento institucional interno y
externo, involucrando a todos los colaboradores e innovando en la forma
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de mostrar la imagen institucional.

v’ Para generar un proceso de identidad es necesario comunicar y promover
las metas y objetivos. Tal vez en la Alcaldia sea necesario promover y
comunicar de forma constante su mision.

23. SOLUCION DE CONFLICTOS: ¢Los conflictos que se presentan entre personas y

entre grupos se solucionan oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las

partes involucradas y el acercamiento entre ellas? Dentro del promedio evaluado esta

dimensién obtuvo un rango de 7.59, en donde se pudo evidenciar:

El 10% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “En general, la costumbre

es dejar que el tiempo los resuelva.”

El 2% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “No tenemos la actitud ni la

formacion necesaria para solucionar nuestros conflictos.”

El 4% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “Falta comprension en el
sentido de que los intereses de la Alcaldia estan por encima de cualquier interés

individual o sectorial.”

El 4% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “Cuando se busca

solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse sobre la otra.”

El 5% tuvo como respuesta la (E), la cual especifica: “Los jefes, en general, no

prestan mayor atencién al conflicto de intereses.”

El 6% tuvo como respuesta la (F), la cual especifica: “En general, se solucionan a

medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas.”

El 21% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conell% ABE, AC, ACDF, AD, ADE, AE, BCEFy CF

o Conel3%EF

o Con el 2% CRP
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El 19% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de

10

El 13% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones

y recomendaciones:

N N N N N N N

ANANENENENEN

\

Que se involucren mas sobre las necesidades de cada uno de sus
empleados para tener una mejor relacion

Prestar atencién al respecto y capacitar para solucion a nuestros conflictos
Los conflictos se deben solucionar en la medida que sucedan

Debe existir mayor compromiso

Dar nivel de importancia a cada solucién

Los jefes deben dar importancia a los conflictos pues somos una familia y
permanecemos la mayor parte del tiempo en la alcaldia

No se aplican soluciones y siguen los conflictos

Existen conflictos, pero es mas por falta de compromiso de los individuos y
su actitud es conflictiva por naturaleza

El jefe debe involucrarse a tiempo en la solucion de conflictos

Es importante sentarse al didlogo

Falta mas interés sobre solucionar los conflictos

Es necesario disefiar un plan de solucion de conflictos internos

Falta tomar medidas al respecto, respetando y siendo profesionales

Que el comité interdisciplinario tome con responsabilidad los conflictos
entre las partes. Hay muchos conflictos, pero no existe voluntad de los
integrantes del comité para solucionar el inconveniente

Desde la alta direccidbn se debe prestar atencion y fomentar ante los
funcionarios, que el fin comun prima sobre el fin particular

Para que los conflictos o diferencias se solucionen por completo, seria
conveniente realizar procesos de evaluacion de relaciones interpersonales
tal vez con un psicélogo.

No combinar lo personal con lo laboral.

Capacitar a los funcionarios del comité de convivencia para ser mas
efectivos en la resolucion de los conflictos interpersonales.

Aumentar la buena convivencia entre los trabajadores.

Los conflictos son privados, una solucion es crear espacios de dialogo
entre las partes.

Mas compromiso de los jefes para solucionar esos conflictos de manera
justa y equitativa.

Tener mas comparfierismo.
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18. BALANCE VIDA-TRABAJO: ¢ Cree usted que la Alcaldia municipal se preocupa por
respetar el balance de Vida-trabajo de sus colaboradores? Dentro del promedio
evaluado esta dimensién obtuvo un rango de 7.38, en donde se pudo evidenciar:

e ElI 17% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “La Alcaldia no se

preocupa por el Balance Vida-Trabajo de sus colaboradores.”

e EI 10% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “Los colaboradores no nos

preocupamos por tener un balance de Vida-Trabajo.”

e El 11% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “Este es un concepto

nuevo que no conozco y que por tanto no me afecta.”

e EI 16% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones en simultanea, se tiene que
contestaron:
o Con el 1% participan BC
o Conel4% AB

e EI21% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.

o EI 14% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones

y recomendaciones:

v" No existe un balance vida-trabajo por el trabajo que hay que hacer y el
tiempo para la entrega, ademas de las actividades para desarrollar

v' Se deberia respetar los espacios y los tiempos personales de los

colaboradores

Hay que crear estrategias para mejorar la calidad de vida de las personas

Se deben evitar reuniones improductivas y sin objetivos relevantes

Cada uno de los colaboradores debe empezar a generar cambios y

mayor compromiso personal ya que en muchos no se ve el interés por

realizar un buen trabajo y solo se limita a cumplir exclusivamente con sus

funciones. No se observa sentido de amor ni pertenencia por lo que

hacen

v' La sobrecarga laboral hace que no haya un adecuado balance vida-
trabajo

v' En ocasiones los jefes o superiores dejan temas para Gltimo momento y
esto genera carga al final del dia, la idea es que se planifique para que a

AN
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altimo momento no afecte el tiempo que dispone el trabajador

v' Si la alcaldia no proporciona estrategias para un buen ambiente laboral,
menos las tiene para el funcionario que le permitan equilibrio vida-trabajo

v' A veces las tareas superan el horario laboral, por tanto, es indispensable
gue mejoren las condiciones del lugar de trabajo, para tener mayor
eficiencia en las horas estipuladas.

v/ Generar un programa para establecer directrices que permitan de parte
de la Alcaldia el respeto por el balance vida-trabajo de sus
colaboradores.

26. TRABAJO EN EQUIPO: ¢La Alcaldia municipal impulsa el trabajo en equipo para la

consecucién de sus objetivos estratégicos? Dentro del promedio evaluado esta

dimensién obtuvo un rango de 7.38, en donde se pudo evidenciar:

El 15% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “La Alcaldia impulsa la

conformacién de equipos, pero no son efectivos.”

El 13% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “La Alcaldia no impulsa el

trabajo en equipo, prefiere el trabajo individual y por areas.”

El 19% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “Las personas de la

Alcaldia no tienen una cultura que permita trabajar en equipo.”

El 19% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.

Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conell% CE

o Con el 2% BCDE

o Conel4% BC
El 21% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.
El 3% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y
recomendaciones:

v Se debe fortalecer el trabajo en equipo

v Seria bueno que se desarrollaran actividades que involucren a todo el
personal

Se necesita capacitar para el trabajo en equipo

Debe existir mayor comunicacion y articulacion sobre trabajo en equipo
Muchos trabajan solo para su bien personal, poco les duele el municipio
Mas compromiso de los directivos para el apoyo en labores que sean en

ANRNENEN
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4. COMUNICACION PARTICIPATIVA: ¢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?

ANANENENEN
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grupo
estructurar adecuadamente el trabajo en equipo

La alcaldia se debe preocupar por todos equitativamente

Debe haber control por parte del jefe de talento humano

No hay una cultura idénea para llegar a trabajar en equipo

Se debe integrar mas los equipos de trabajo; el equipo de trabajo en
muchas areas no es lo suficiente, partiendo que no hay una integracién
para dar ideas

Concientizar al personal de la importancia del trabajo en equipo

Los colaboradores deben empoderarse, mostrar su interés, su
compromiso por cumplir las funciones y mejorar el trabajo en equipo sin
discriminacion y/o competencia

Hay tareas y trabajos que requieren trabajo en equipo, pero generalmente
se trabaja individualmente

trabajar mas en sinergia entre todas las areas

Falta mas comunicacion

Hay funcionarios que evitan responsabilidades y deberian apersonarse de
las actividades que desempefian

El sistema esta disefiado para trabajar individual y al final se consolida la
informacion.

A las personas les da miedo trabajar en equipo, por lo que es necesario
desarrollar y promover esta cultura.

Se deben promover mas integraciones al igual que se deberia premiar el
compafierismo.

Se debe trabajar en capacitaciones sobre liderazgo y trabajo en equipo a
nivel directivo.

Realizar trabajos interdisciplinarios.

Estimular, buscando mecanismos de implementacion de la cultura de
trabajo en equipo. Necesitamos muchos talleres educativos.

El trabajo en equipo se trata de llevar a cabo, pero adn falta mas interés y
empefio por parte de todos.

dimensién obtuvo un rango de 7.31, donde se pudo evidenciar:

El 9% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “Sélo se me informa cuando
las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya estan tomadas.”
El 8% tuvo como respuesta la B: “Aunque se me informe al respecto,

escasamente puedo dar mi opinion”.
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El 12% tuvo como respuesta la C: “Se me informa adecuadamente y puedo opinar
ampliamente al respecto, pero no tomar parte en las decisiones”

El 14% tuvo como respuesta la D: “Sélo puedo informarme, opinar y participar en
las decisiones sobre mi trabajo en algunas ocasiones”

El 2% tuvo como respuesta la E: “Me preguntan, pero siento que no tienen en
cuenta mis opiniones”

El 2% tuvo como respuesta ademas de la A, la B.

El 1% tuvo como respuesta ademas de la AB, la D e incluyeron la E.

El 2% contestaron solo AD simultdneamente y el 1% AE.

El 1% contestaron BCDE simultaneamente

El 2% contestaron BD simultAneamente y BE el 1%

Contestaron como causa simultdneamente CD, CE y DE el 1%

El 15% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10

El 11% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10

Aparecen vacias el 7%

El 6% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

v" No nos involucran

v" Me doy cuenta por terceras personas

v Falta comunicacion

v' Se debe tener en cuenta las observaciones que hacen las personas en sus
comunicados

v' Escuchar al empleado de como considera se debe hacer, pues es quien
conoce el puesto

v Informar, plantear y proponer opciones en pro de mejora.

v Creacion de herramientas que permitan la participacion de los colaboradores

v' Debe haber comunicacién asertiva, confianza, seguridad y tranquilidad para
expresar libremente lo que pienso y no callar por evitarse algun disgusto o
inconveniente

v' Se deben descentralizar la toma de decisiones con respecto al trabajo

v' Realizar mas conceso sobre las actividades que tienen que ver con el

desarrollo de las actividades teniendo en cuenta que es mi responsabilidad
directa
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v' Tener en cuenta al trabajador cuando se realizan cambios, al igual que sus
sugerencias y opiniones que contribuyan al mejoramiento del municipio y
cada uno de los ciudadanos

v' Se deben realizar mas a menudo reuniones de grupo de trabajo

17. SOCIALIZACION: ¢Considera usted que los procesos de socializacion, le permite a

los colaboradores adaptarse mas facilmente a los cambios? Dentro del promedio

evaluado esta dimension obtuvo un rango de 7.31, en donde se pudo evidenciar:

El 26% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “Los procesos de cambio

no son socializados con los colaboradores.”

El 10% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “La Alcaldia tienen

procesos socializacién, pero no son los adecuados.”

El 15% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “En la Alcaldia se

implementan los cambios, pero no nos preparan para ello.”

El 17% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta

estuvo sobre 10

Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:
o Con el 1% participan AB y AC

El 20% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10

El 7% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y
recomendaciones:

v Los procesos de cambio no son notificados a tiempo

v Falta comunicacion

v Falta socializar y comunicar mas todos los procesos de cambio que van
dando en la administracion municipal

Falta compafierismo, muchos procesos no son socializados

Proporcionar una informacion y socializaciéon adecuados

En muchas ocasiones no nos damos cuenta de nada

Los procesos en la Alcaldia casi no los socializan ni con los trabajadores ni
mucho menos con la comunidad

Antes de hacer cambios que afecte el desarrollo de un area especifica,
socializar oportunamente con los actores involucrados
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Mayor inclusion

Mas comunicacion hacia los funcionarios

Que socialicen antes de y no durante o después de

Los funcionarios deben conocer todos los procesos y en este caso son los
ultimos que se enteran de lo que dispone la alta direccion

La socializaciébn de todos los procesos crea conocimiento y sentido de
pertenencia, por lo que se requiere de mayor comunicacion.

Desarrollar un plan de socializacion para los posibles cambios.

AN NN
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v’ Establecer y ejecutar el plan de comunicacién con estrategias
organizacionales.

v' Me gustaria ser parte de la socializacién, ya que tengo conocimiento de
gue si realizan este tipo de actividades.

v" A muchos funcionarios no les interesan los cambios que se puedan
presentar para mejorar, los cuales casi siempre se dan de manera grupal.

v' En ocasiones no se socializan los cambios y por ende a veces es dificil
adaptarse.

v Los procesos de cambio son socializados por correo electrénico, mientras
gue esto deberia realizar de manera presencial.

v' Mejorar los procesos de socializacion entre los funcionarios.

8. RELACIONES INTERPERSONALES: ¢ Las relaciones interpersonales que se dan en
la Alcaldia municipal son cordiales y efectivas y permiten trabajar por los objetivos
comunes? Dentro del promedio evaluado esta dimension obtuvo un rango de 7.26,
donde se pudo evidenciar:

e EI 9% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “En general, las personas no

se conocen lo suficiente como para poder integrarse.”

e ElI 1% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “Falta respeto y

consideracion por las maneras de pensar, de sentir y de actuar de los demas.”

e EI 10% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “Falta solidaridad y apoyo

entre las personas”.

e EIl 1% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “Falta cordialidad en el

trato.”

e El 3% tuvo como respuesta la (E), la cual especifica: “Hay conflictos entre

personas y entre areas, sin solucionar.”
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El 6% tuvo como respuesta la (F), la cual especifica:” Hay barreras entre los

estamentos.”

El 5% tuvo como respuesta la (G), la cual especifica:” La arrogancia de algunos

dificulta las buenas relaciones.”

El 18% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:
o Con el 1% participan ABCDEF, ABCDEFG, AC, ACE, ACEFG, AE, BC,
BCE, BD, BCG,
BDEG, BDG, CDE, CDEG, CEF, CF, CG, DEG y EG
o Con el 2% aparece CE
El 17% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10
El 6% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

Hacer capacitaciones para el trabajo en equipo

Capacitar en generar conciencia en el individuo

Deberia haber mas respeto para evitar ser dafiinos y destructivos

Buscar solucién oportuna a cada conflicto

Concientizar al personal que laboran en cargos publicos y por ende debe

prevalecer la cordialidad y buen trato entre las personas internas y externas

Falta integrar a todos los grupos de trabajo

Apoyo mutuo entre dependencias y funcionarios

Realizar espacios y conversatorios donde uno conozca el rol de cada uno

Programar talleres donde se trabajen relaciones interpersonales y el

compromiso al asumir un cargo publico

Capacitaciones obligatorias ya que nunca asisten las personas conflictivas

Talleres de motivacion, emprendimiento y autoestima, crecimiento personal

entre otros

v Debe hacer mas integracién entre los de planta y los contratistas quienes
en muchas ocasiones son excluidos; debe haber apoyo a las personas y
actividades que se realizan

v' Debe haber dialogo entre los jefes y trabajadores

v' Mas valores y humildad
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1.

v' A veces la actitud de algunos funcionarios limita un poco la cordialidad
v El alcalde debe crear liderazgo en funcion de generar armonia, un buen
trato y eliminar esos comentarios

v Falta mucha saber diferenciar entre la amistad y el trabajo

MISION: ¢Cuél es su grado de contribucion a la mision? Al respecto, dentro del

promedio evaluado esta dimensién obtuvo un rango de 7.26, en donde se pudo

evidenciar:

21.

El 36% (35 personas) tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “La
informacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara”

El 3% tuvo como respuesta ademas de la A, la D: “No sé cédmo medir mi
contribucion a la mision y sus ejes esenciales” y el 13% tuvo como respuesta la D
Unicamente.

El 1% tuvo como respuesta la B: “No me interesa conocerlos, ni identificar como
aporto a ellos”

El 1% tuvo como respuesta la C: “Considero que desde mi cargo no aporto a
ninguno de los ejes esenciales”

El 13% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10

El 21% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10

El 9% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

v" Implementar mecanismos de medicién
v' Llegar mas a los funcionarios, mas compromiso laboral, capacitaciones

Dar a conocer a todos los empleados la mision, a través de la induccion
Que haya mas informacion hacia los monitores

Lo ideal todos trabajar en propdsito de lo mismo se nota mucho el
individualismo

AN NN

PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS: ¢Cree wusted que los procesos,

procedimientos, manuales, controles, etc., que se tienen en la Alcaldia municipal de

Bugalagrande son los estrictamente necesarios como para permitirnos trabajar con
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agilidad y cumplir con los objetivos estratégicos? Dentro del promedio evaluado esta

dimensién obtuvo un rango de 7.25, en donde se pudo evidenciar:

El 3% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “La Alcaldia no tiene

establecidos los procesos y procedimientos.”

El 2% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “La Alcaldia no tiene

documentados los procesos y procedimientos de acuerdo a las normas.”

El 9% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “No conozco a que proceso

de la Alcaldia corresponden las actividades que ejecuto.”

El 10% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “La falta de claridad sobre

lo que se desea lograr no ha contribuido a alcanzar los objetivos.”

El 7% tuvo como respuesta la (E), la cual especifica: “No hay el suficiente interés

porque las cosas se hagan con mas agilidad.”

El 6% tuvo como respuesta la (F), la cual especifica: “Se da mas importancia al

cumplimiento de las normas que a la consecucion de la mision y los objetivos.”

El 2% tuvo como respuesta la (G), la cual especifica: “El querer aumentar el poder
de algunos ha influido en la aparicién de tantas normas, procedimientos y

controles.”

El 20% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conell% AC, BCDE, DEF, DEFG, DF,y FG

o Conel3%AB

o Conel2% CRPYyEF
El 17% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.
El 8% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:
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Falta comunicacion, los procesos y procedimientos estan elaborados, pero
falta comunicarlos para que todos los apliquen

Crear procesos que vayan acorde a la realidad de los puestos

Se debe articular la actuacion entre las normas y objetivos de la institucion
Falta claridad en los procesos para lograr objetivos

Seria estratégico entregar folletos sobre procesos y procedimientos

Falta informacion precisa y a tiempo

Algunos son muy obsoletos

Los procesos son lentos y debian agilizarse en su ejecucion

Hay que mejorar el proceso inductivo

Hay que conocer nuestro objetivo para saber a dénde dirigir nuestros
esfuerzos

Se debe socializar con cada empleado sus procesos y procedimientos
Promover trabajo grupal y no individual

Recuperar espacios en los que las ideas sean aplicadas ya que no solo los
jefes tienen buenas ideas

Crear manuales de procesos y procedimientos

Falta interés sobre todos estos temas, no se socializan, ni se capacita y si lo
hacen no me entero

Medir si los colaboradores cumplen con los objetivos estratégicos.
Actualmente hay documentos sobre procesos y procedimientos por cargo solo
parcialmente, mientras que esto deberia estar actualizado permanentemente
segun sea el cargo.

Se debe articular el proceso de calidad e implementarse con todas las areas
dando a conocer de manera clara los procesos y procedimientos y el papel de
cada funcionario en el cumplimiento de estos.

Establecer un equilibrio ente el cumplimiento de las normas y el cumplimiento
de la mision y vision de la entidad.

Se deben evaluar las labores, pero a la vez hacer cierto reconocimiento por
aguellos funcionarios que, si cumplen con las metas y del mismo modo
evidenciar aquellas personas que no lo hacen, pero también generar posibles
soluciones en el proceso de evaluacion.

Hace falta que los manuales y controles sean mas un proceso operativo que un
cumplimiento o deber, cada persona sabe las funciones diarias que debe
cumplir.

Ejercer mas control a trabajadores que no cumplen o no agilizan para cumplir
con sus metas.

Aplicar métodos de innovacién para que las cosas se hagan con més agilidad,
certificados digitales.

A pesar de que existen no se aplican, por lo tanto, se debe de aplicar.

Se debe diagnosticar permanentemente al interior de cada area el cumplimiento
de procesos y procedimientos.
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15. EVALUACION DEL DESEMPENO: ¢ Considera usted que el sistema de evaluacion

del desempefio de la Alcaldia municipal es objetivo y constructivo? Dentro del promedio

evaluado esta dimensién obtuvo un rango de 7.19, en donde se pudo evidenciar:

El 10% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “La falta de claridad en las

funciones impide una evaluacion adecuada.”

El 4% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “Falta objetividad en la

evaluacion.”

El 7% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “La evaluacion no se hace

en el momento oportuno.”

El 1% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “La evaluaciéon no es

imparcial.”

El 3% tuvo como respuesta la (E), la cual especifica: Mas que constructiva, la

evaluacion es represiva.”

El 21% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Con el 1% participan CE

o Con el 2% aparece BCD
El 37% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.
El 11% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones

y recomendaciones:

No la conozco, se deberia socializar

La calificacion debe ser oportuna

Mejorar objetividad y las capacidades

Se deberia establecer un mecanismo para medir la eficacia y la eficiencia
Se debe establecer como cultura

Contar con un sistema de evaluacion justo

NN NN
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Seria bueno que nos evaluaran a cada uno, pero casi hunca pasa

Que los jefes cumplan con la evaluacién en el tiempo oportuno como lo indica

la ley

v' Si las evaluaciones no la realizan los secretarios de despacho pierden
objetividad

v" Que se especifiquen las funciones a desempefiar para que solo esas sean las

que se van a desarrollar y evaluar

v/ Falta de compromiso en la empresa

v' Ser mas claros en cuanto a la evaluacion de desempefio de los funcionarios.
v Los funcionarios responsables de realizar la evaluacion de desempefio no han
sido capacitados en la importancia de este, para el mejoramiento continuo.

v' La evaluacién del desempefo debe ser constructiva y cada jefe de area sabe
gue desempeifio tienen sus funcionarios.

v' Deberian tener mas claridad en las funciones, aunque realmente este item no
aplica.

v' Concientizar a los jefes de que la evaluacion debe ser mas oportuna.

v’ La evaluaciébn se da solo en los trabajadores que estan en carrera
administrativa.

v/ Ser mas claros en cuanto a la evaluacién de desempefio de los funcionarios.
v' Desconozco la forma de evaluacion que se lleva a cabo.

AN

7. LIDERAZGO: ¢Considera usted que los altos directivos, son personas motivantes,
receptivas, asequibles, creativas, orientadoras e impulsadoras de las decisiones y
acciones individuales y grupales, que llevan a lograr los objetivos? Dentro del promedio
evaluado esta dimension obtuvo un rango de 7.07, donde se pudo evidenciar:

e EI 11% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “Los Directivos no disponen

de tiempo suficiente para nosotros.”

e EI 12% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “Los Directivos tienen

demasiadas personas a cargo.”

e EI 7% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “Los Directivos simplemente

ordenan y no les preocupan estos aspectos”.

e El 2% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “Su forma de relacionarse
con nosotros deja tanto que desear, que, por el contrario, tienden a

desmotivarnos”.
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El 1% tuvo como respuesta la (E), la cual especifica:” Los Directivos prestan muy

poca atencidn a nuestras ideas.”

El 8% tuvo como respuesta la (F), la cual especifica: “Los Directivos tienden mas

a la rutina que al cambio.”

El 14% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Con el 1% participan ABE, ABC, ABEF, ACDE, BCF, BF, CF, CDEF, CE

y DE
o SE encuentra ABF con el 3%
o Con el 2% aparecen ADEF, AE, AF Y AB

El 14% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.

El 7% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

v' Deben formar en liderazgo, hay mucha carga laboral y es dificil que los

directivos se comuniquen con las diferentes areas

Hay que compartir para retroalimentar, falta comunicacion

Falta mas comunicacion y sentido de pertenencia

Hay lideres que son muy pujantes, pero no saben trasmitirlo

Son muchas las obligaciones y responsabilidades para una secretaria de

despacho

Solo se siguen las lineas establecidos por los directivos

Tratar de que los jefes tengan menos personal a cargo

El directivo deberia vivir la experiencia del empleado para que sepa que es

ser mandado por un dia, algunos de los jefes solo se limitan a mandar y no

cumplen su papel de lider, tienen muy poca comunicacién con los

empleados

v' Escuchar las necesidades y opiniones, ser mas cercanos y tratar mas con el
personal

v/ Capacitar sobre manejo de personal, tener un cronograma claro que permita
tener procesos claros, y asequibles

v' Mas disponibilidad de los directivos ante cualquier aspecto a manejar con el
empleado

AN NI NN
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Plantear un cronograma donde pueda manejar el tiempo tanto individual
como de grupo

Hay que valorar las condiciones de las personas, que nos saguen un
tiempito para nosotros, siempre estan ocupados. Solo ordenan.

Realizar encuentros y jornadas de trabajo con los colaboradores

Hace falta un poco méas de delegacion de funciones

Considero que la coordinacién de cultura maneja muchas responsabilidades
y eso desenfoca en la consecucion de las metas

Los jefes deberian organizar en sus agendas, reuniébn con todos sus
empleados para que los escuchen y les dediquen el tiempo que se merecen
Asignar jefes no por compromiso politico sino por conocimiento y actitud que
realmente se empoderen del cargo y no solo sea delegar sin importarles
aprender

Si bien es cierto contamos con buenos jefes cordiales y comprometidos con
su labor, seria pertinente poder realizar programas de mayor liderazgo los
cuales sean direccionados por estos que generan un mayor
empoderamiento y liderazgo

Los directivos predispuestos al cambio, no hay innovacion desde los jefes
hacia abajo

El liderazgo debe ser positivo, con autoridad, pero con respeto

Los directivos deben estar mas en contacto sobre el conocimiento de las
areas de trabajo

El liderazgo se obtiene con buena actitud frente a las nuevas ideas, basadas
en la normatividad

Contribuir a la generacién de ambientes mas amables pues se nota una gran
discriminacion con los contratistas de parte de personal de planta y los jefes
no contribuyen a un mejor ambiente

capacitacion en liderazgo y empoderamiento para que los directivos sean
capaces de dirigir con buena actitud y se reciba el mensaje de la mejor
manera

Se debe de planear mas el trabajo, se debe delegar para poder lograr los
objetivos

Se debe estimular al trabajador no importando si es de planta o contrato. Si
realiza bien su trabajo estimularlo para que cada dia a dia se mas proactivo
Mas integracion entre todas las areas

Que se brinden mas espacios de capacitacion y motivacion, ya que el dia a
dia no permite que la prioridad al ambiente organizacional

Los altos directivos solo esperan que las actividades se realicen, sin importar
como, por lo que se ve una demarcada falta de acompafamiento.

Considero que los directivos deben relacionarse mas con los subalternos.

Se deben mejorar los espacios e intercomunicacion en los empleados de los
distintos niveles jerarquicos.

Una buena forma de incentivar al personal es por medio del trato, por lo que
un buen y célido trato acompafiado de unas palabras que resalten la labor
realizada; es de las soluciones que deben implementar los funcionarios
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(directivos) de la Alcaldia.

v Definir las personas a cargo y atender las opiniones de los demas.
v/ Existe una empresa que acompafa en el desarrollo institucional (RECES) la

cual debe continuar el proceso, adelantando y aportando sobre el tema de
liderazgo.

v Establecer como normas reuniones periodicas de trabajo en donde ademas

de evaluaciones de metas de trabajo también se establezcan espacios para
tratar aptitudes vistas de las personas frente a las dificultades presentadas y
posibles soluciones de equipo.

14. HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL: ¢La alcaldia ha disefilado mecanismos que

aseguren la adecuada y oportuna prevencion de accidentes de trabajo, enfermedades

profesionales, programas de medicina preventiva y programas de higiene y seguridad

industrial? Dentro del promedio evaluado esta dimensién obtuvo un rango de 7.04, en

donde se pudo evidenciar:

El 8% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “La Alcaldia no ha divulgado

nada al respecto.”

El 8% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “En la Alcaldia no se

realizan periddicamente capacitaciones acerca de los riesgos profesionales.”

El 5% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: Desconozco los riegos

profesionales a los cuales esta sujeto mi puesto de trabajo”.

El 4% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “No existe un comité o
departamento encargado de reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgo

existentes en la Alcaldia.”

El 21% tuvo como respuesta la (E), la cual especifica:” Si existe un comité
encargado de reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgo existentes en la

Alcaldia, pero su funcionamiento no es el adecuado.”

El 18% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se

tiene que contestaron:
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o Con el 1% participan BD, DF
o Con el 2% aparece BE y con el 3% BC
e EI19% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.
e EIl 7% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

Se deberia socializar, no lo conozco

Se debe profundizar en este campo y ensefiarles a todos sobre su importanciz
Hacer efectivo el plan de accion

En las capacitaciones recibidas se exponen las preocupaciones, sin respuest:
alguna

Se deberia mostrar mas interés sobre el tema

Falta de comunicacion y acompafiamiento

Apenas este afio se han recibido capacitaciones

Falta informacion de prevencion, desconozco este mecanismo

Existen riesgos laborales como caidas y falta de aseo en las baterias
sanitarias

Falta mas capacitacion sobre riesgos

En este sentido se han disefiado programas y prevencion acerca de la
seguridad

Le prestan poca importancia al tema, debe existir el profesional en el tema

Si existe, pero falta divulgar mas los programas

Implementar las ensefianzas y observaciones de cada una de las
capacitaciones, que no se quede solo en palabras

v' Ahora ultimo se implemento, pero falta socializacion con los trabajadores

NN N N N N Y N N N NN
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c) En cuanto a las cualificadas como Regulares se presentaron 7 dimensiones
(26%), las cuales fueron organizadas por rango, registrando al final otras causas
y consideraciones expuestas por parte de los colaboradores asi:
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Tabla 11. Resultados de las dimensiones cualificadas como REGULARES

DIMENSION RANGO CUALITATIVA

9. INDUCCION Y CAPACITACION 6,81 REGULAR
12. COMPENSACION 6,45 REGULAR

2. PLAN ESTRATEGICO DE

DESARROLLO 6,45 REGULAR

6. COOPERACION 6,40 REGULAR
13. DESARROLLO PERSONAL Y

PROFESIONAL 6,34 REGULAR

3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 6,33 REGULAR

5. INFRAESTRUCTURA 6,29 REGULAR

Fuente: Las autoras
Esta es la caracterizacién en cada dimension:

. INDUCCION Y CAPACITACION: ¢Considera usted que los procesos de
induccién y capacitacion le permite a los colaboradores adaptarse mas facilmente
a la organizacion? Dentro del promedio evaluado esta dimension obtuvo un rango
de 6.81, en donde se pudo evidenciar:
El 19% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “No hay un sistema bien
disefiado y adecuado para la induccion de los colaboradores.”
El 18% tuvo como respuesta la (B): “No recibi induccién al ingresar a la Alcaldia”.
El 9% tuvo como respuesta la (C): “La Alcaldia tiene procesos de induccion, pero
no son los adecuados.”
El 16% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conell% AC, BCG

o Conel2% ABC

o Conel9% AB
El 16% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.
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El 6% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

Se deben estandarizar los procesos y hacer la induccion optima, pue
muchos procesos en cada dependencia se manejan de forma diferente

No hay induccion previa

Adecuar los sistemas de induccién de acuerdo con las necesidades de
dependencias

Falta brindar acompafiamiento cuando alguien ingrese nuevo a la alcaldia,
gue el proceso no se atrase

Realizar induccién adecuada de acuerdo al cargo

Es muy escasa, se aprende sobre la marcha

Hacer induccién sobre el cargo, aunque es dificil porque hay mucha rotacic¢
Por ser una entidad de caracter politico, al momento de cambio de gobiern
gue salen no dejan informacién y si lo hacen son poco claros y egoistas
Falta dar a conocer el proceso de induccién

La alcaldia cuenta con los procesos de induccion, pero no son socializados

12. COMPENSACION: ¢Cree usted que la compensacion que recibe es una justa

retribucién por su trabajo? Dentro del promedio evaluado esta dimension obtuvo un

rango de 6.45, en donde se pudo evidenciar:

El 9% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “La compensacion no esta
de acuerdo con las exigencias del cargo.”
El 9% tuvo como respuesta la (B): “Frente al mercado laboral, considero que mi
compensacion es baja”.
El 10% tuvo como respuesta la (C): “La Alcaldia no ha dado a conocer el plan de
compensacion.”
El 12% tuvo como respuesta la (D): “No conozco el plan de compensacion acorde
a mi cargo.”
El 15% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conel2% ACD

o Conel3%CD

o Conel4% AB
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e EI 23% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.

o EI 10% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones

y recomendaciones:

v' Hay desigualdad, ni a los contratistas ni a los provisionales tienen beneficios,

no tiene apoyo para formacién, para aumentar algo de salario se deber

aumentar las actividades y hay personas que ganas mas dinero con menot

carga

No hay reconocimiento del trabajo

Falta comunicacion

Los salarios deben ser de acuerdo con las horas y dias trabajados, hay

contratistas que se trasladan a veredas por tanto deberian tener un mejol

salario por el riesgo

v" No se conoce el plan de compensacion, el cual deberia hacerse de acuerdc
al nivel de educacion

v' La compensacion del trabajador no es adecuada para la realizacién del trabajc
contratado

v/ Es baja la compensacion, pero son las condiciones que ofrece la
administracion

v se deben tener en cuenta las funciones que desempefan los trabajadores y
de esa misma forma implementar un plan de compensacién

v/ que exista una compensacién para los contratistas ya que la gran poblaciér
de estos, cumplen igual o mas funciones que los fijos y una remuneracion es
motivante y justa

v El pago del salario no es puntual.

ENANERN

2. PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO: ¢Cuél es su grado de conocimiento
de la vision, la mision, los asuntos los objetivos y las politicas de la empresa?
Dentro del promedio evaluado esta dimension obtuvo un rango de 6.45, en donde
se pudo evidenciar que aproximadamente:

e El 11% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “Nunca, ni aun en el
periodo de induccion, me han informado al respecto.”

e EI 18% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “La informacidn sobre estos
aspectos no ha sido lo suficientemente clara.”

e El 12% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “No conozco el plan

estratégico.”
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e El 7% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “Con frecuencia se
presentan cambios en estos aspectos, que no se nos comunican.”
e El 2% tuvo como respuesta la (E), la cual especifica: “Me han informado al
respecto, pero, la verdad, no he prestado la atencién suficiente.”
e El 13% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
e Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:
o Conell% AB, AD
o Con el 2% ABC, BC,
o Conel 3% BDyACD
o Coneld4% AC
e EI 16% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.
e EIl 2% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

Se deben hacer planes de trabajo

Falta comunicacion

No informan de las metas cuando la persona firma el contrato

Falta conocer mas sobre cada uno de estos objetivos para tener mas claridad
de ellos

No se comunican al personal el plan estratégico establecido

No hay un periodo de induccion donde la alcaldia debe realizar una
capacitacion al cargo

Nunca se ha hecho una socializacion del plan estratégico con todo el personal

Falta comunicacion a todo nivel, clara, atil y oportuna.

v' Los contratistas poco se interesan en conocer el plan estratégico de la
empresa, solo cuando dicho conocimiento tiene que ver con la ejecucion de
las actividades de su contrato en un tema especifico.

v' La comunicacién es muy cerrada, cuando hay cambios se debe socializar
para que asi hablemos todos el mismo idioma.

AN N N NN
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6. COOPERACION: ¢Las personas y las areas interactGan 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, antes que sus intereses personales? Dentro del
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promedio evaluado esta dimension obtuvo un rango de 6.40, donde se pudo evidenciar

gue aproximadamente:

El 3% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “Priman mas los conflictos
que la integracion entre las areas”
El 5% tuvo como respuesta la (B): “Cada area quiere lograr lo mejor para si,
olvidandose del todo organizacional.”
El 4% tuvo como respuesta la (C): “En general, los intereses de las personas
priman sobre los de la Alcaldia.”
El 11% tuvo como respuesta la (D): “Falta de motivacion y/o capacitacion para
trabajar en equipo.”
El 2% tuvo como respuesta la (E): “La estructura organizacional no facilita la
integracion y cooperacion.”
El 15% tuvo como respuesta la (F): “Hay interés por alcanzar los mejores
beneficios para todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre las partes.”
El 13% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conell% ABCD, ABC, ADE, ABDEF, ABDF, BDE, BCDF, BE, DE

o Conel2% BF

o Conel3%BD

o Coneld4% AD yel 5% DF
El 18% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.
El 3% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:
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v' Falta motivacion y participacion en actividades por parte de la alcaldia

v Falta capacitar sobre trabajo en equipo, que todos trabajen hacia el mismo
objetivo, no como islas

v" No hay articulacion entre las areas respectivas no saben el manejo de los
procesos

v' Falta integracion para el trabajo en equipo

v’ Falta realizar actividades de integracion

v' Falta mas cooperacion por parte de los empleados

v' Se observa que el trabajo de forma individual no facilita el logro de los
diferentes objetivos, prepondera mucho las razones o los inconvenientes
personales

v' Falta incentivar al personal de alguna manera, en pos de mejorar la

motivacion y lograr objetivos y metas en comudn. Debe haber
reconocimiento

v' Falta mas disposicion y no generar roces entre compafieros, pues
generalmente encontramos que los procesos se obstaculizan por culpa de
los mismos comparieros que no colaboran en su cumplimiento

v' Falta capacitar al personal empezando por los jefes de area para mejorar
las relaciones y lograr articular los colaboradores para tener un buen trabajo
en equipo

v' Hay funcionarios de dependencias que quieren evitar sus obligaciones y las
delegan a otras personas. En este caso que cada quien se haga
responsable de sus labores

v Falta de comunicacién desde la alta direccion con los funcionarios y la falta
de claridad ha permitido que las personas piensen en particular, deberian
desde la direccion aclarar el fin o el objetivo que se debe lograr en equipo

v' Si se reconociera la equidad, el respeto y la perspectiva de cada persona
las relaciones interpersonales serian mas funcionales.

v' Falta de liderazgo y comités en las areas de cada dependencia que
direccionen el que hacer con un orden y un cronograma.

13. DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL: ¢ La Alcaldia estimula su formacion
personal y profesional en forma permanente, acorde al desarrollo integral y en linea con
los objetivos de la institucion? Dentro del promedio evaluado esta dimension obtuvo un

rango de 6.34, en donde se pudo evidenciar:

e EI 32% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: Las posibilidades de
capacitacion y formacion son solo para algunas personas.”
e El 4% tuvo como respuesta la (B): “No es facil obtener permisos para asistir a

cursos o seminarios en horas de trabajo”.
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El 7% tuvo como respuesta la (C): “A la Alcaldia el desarrollo personal y
profesional de sus colaboradores, no parece preocuparle.”
El 1% tuvo como respuesta la (D): “Las funciones que debo desempenar no
estimulan mi desarrollo personal y profesional.”
El 19% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conell% ACD, ABC, AE

o Conel2% AB

o Conel5%AC

El 16% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10

El 8% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

v" Que se tenga igualdad, se socialicen y se tengan en cuenta a los de
contrato.

Las capacitaciones deberian ser para todos, Muchas veces las
capacitaciones se pierden por darselas solo a las de carrera.

debe haber apoyo

Falta brindar las mismas posibilidades a todos los empleados

no se ve importarles mucho

llevar y programar estas capacitaciones al sector rural para que la reciban
los funcionarios

Falta crear un plan de desarrollo que involucre a los colaboradores y
respalde en parte su proceso formativo de acuerdo a sus resultados
Falta brindar los espacios para que el personal pueda formarse
Vincular en estos a los contratistas que los programas sean constantes
No hay apoyo para provisionales y para formacion personal, plan de
bienestar e incentivos para el profesional provisional

No hay preocupacion por la motivacién, metodologia para la motivacion
Existen barreras personales y negligencia sostenida

Para la alcaldia el desarrollo profesional y personal de todos los
funcionarios es de gran interés

NS N NN
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3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL: ¢La estructura organizacional permite

realmente la integracion de individuos y grupos, asi como la agilizacion de los diversos

procesos, con el fin de alcanzar los objetivos y estrategias de la empresa? Dentro del

promedio evaluado esta dimension obtuvo un rango de 6.33, donde se pudo evidenciar

gque aproximadamente:

El 8% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “Las funciones de las
personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion.”
El 6% tuvo como respuesta la (B): “En general, los intereses de las areas priman
sobre los de la empresa”.
El 11% tuvo como respuesta la (C): “Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que
dificulta la comunicacion hacia arriba y hacia abajo.”
El 13% tuvo como respuesta la (D): “No se promueve el trabajo interdisciplinario
ni la integracion entre las areas.”
El 1% tuvo como respuesta la (E): “Hay demasiada formalidad (conducto regular,
exceso de memos, antesalas, etc.)”
El 7% tuvo como respuesta la (F): “Hay demasiada centralizacién en la toma de
decisiones.”
El 13 de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conell% ABD, ADE, BDE, CEF

o Conel 2% BE, BC, BDF, BD y DF

o Con el 3% AE
El 18% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.
El 3% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y
recomendaciones:

v Las decisiones son tomadas siempre por los jefes de area y no se tiene en
cuenta el concepto de los deméas empleados

v" No tienen en cuenta la opinién desde la experiencia de los que trabajan en
la alcaldia desde hace mucho tiempo
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En la mayoria de las veces no tienen en cuenta a los de la zona rural,
pues somos los ultimos en darnos cuenta de las cosas

v" Muy poca comunicacion

v" No toman las decisiones en conjunto y apoyo interdependencias

v" No hacen conocer la estructura y mecanismos de trabajo

v Algunas personas por ser nombradas, al contratista lo dejan a un lado

v’ La division entre areas y falta de confianza lo que dificulta la
comunicacion, se debe mejorar la comunicacion y confianza entre los
trabajadores

v Falta mejorar el trabajo en equipo

v' Para la toma de decisiones estan los superiores en los cargos mas altos

v" No hay integracion entre compafieros

v La jerarquia debe tener mas en cuenta los objetivos de la administracion,
para asi poder cumplir con cada una de las metas propuestas en el plan
de desarrollo

v Falta sacar el espacio para comunicarse y organizar

v' falta comunicacion entre las areas

v/ Existe desconocimiento de las funciones de cada individuo, procesos y

procedimientos propios.

v' Debido a las caracterizaciones y funciones en los puestos de trabajo del
area de administracion publica, no permite una interaccién entre grupos de
trabajo con areas diferentes.

v' Algunas areas necesitan mas de un profesional a cargo pues la toma de
decisiones por lo general recae sobre una Unica persona, pues es la
encargada de esa dependencia.

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

evaluado esta dimension obtuvo un rango de 6.29, donde se pudo evidenciar:

e EI 4% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “Las instalaciones no son
seguras.”

e EI 4% tuvo como respuesta la (B): “Las instalaciones no son funcionales.”.

e El 1% tuvo como respuesta la (C): “Los servicios sanitarios no brindan la
comodidad necesaria.”

e EI 11% tuvo como respuesta la (D): “Los equipos y elementos de trabajo con que

dispongo son escasos y cuando los tengo estan obsoletos.”
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El 11% tuvo como respuesta la (E): “No hay preocupacion en la Alcaldia por
conseguir las mejores y mas modernas instalaciones, equipos y elementos.”

El 8% tuvo como respuesta la (F): “La distribucién de elementos es inadecuada
pues no se realiza acorde con las necesidades.”

El 11% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta

estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:
o Con el 1% ABCDE, AEF, ABEG, ABCDEF, ABD, ABEF, ACE, DE, BCE,
BG, BDG, BF, CD, CRP, DEF, EF
o Con el 2% DF, BD

El 16% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.

El 11% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones

y recomendaciones:

v' Los elementos requeridos son muy escasos, En ocasiones se deben
utilizar los equipos personales (equipo de cOmputo)

v' La casa de la cultura deberia instalar camaras, sistemas de alarma,
arreglar la puerta principal, arreglar la chapa porque se han tenido
inconvenientes de robo, revisar las instalaciones eléctricas, repartir los
elementos de acuerdos a las necesidades del area

v' Los profesores de campo no tienen transportes y se colocan los suyos no

tiene gasolina para su desplazamiento;

A las instalaciones falta iluminacién y aire acondicionado

El sitio de trabajo es demasiado pequefio para todos los funcionarios, hay

hacinamiento, no hay ventilacion y ruido es exagerado

v' Algunas instalaciones se encuentran en mal estado (techos), falta
parqueadero de motos

v' Mejorar el tipo de salones y adecuarlos para ensayos y ensefianza de
musica; mejorar la calidad de instrumentos

v Falta disefar espacios mas funcionales que generen comodidad a la hora
de realizar las diferentes actividades

v' Se debe estudiar mejor las necesidades de cada area y brindar equipos
necesarios para desarrollar las funciones

v’ Falta tener en cuenta las necesidades de las personas frente a su puesto
de trabajo

v" Tener un control del publico que ingresa a la instalacion, las oficinas son
obsoletas, muy pocos bafios para la cantidad de funcionarios y publico en
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general que llega a la alcaldia

v' Falta camaras de seguridad, las mayas son muy bajas, las rejas son
inseguras

v' El edificio debe tener la infraestructura adecuada para garantizar
comodidad en los puestos de trabajo

v' Se dificulta el trabajo cuando no hay opciones de movilidad, se requiere
disponer de mas recursos y material de trabajo

v' Los elementos de trabajo tales como escritorios y sillas son obsoletos y
poco funcionales; deben comprar sillas y escritorios.

v No se cuenta con una distribucion de espacios adecuados, se debe
realizar e implementar una propuesta arquitectonica de distribucién de
espacios integral y acorde a las necesidades de la entidad.

v Deficiencia en los servicios sanitarios en determinadas areas y colocar
aire acondicionado.

v' Falta areas que permitan pausas, por ejemplo: Cafetin, al igual que
tampoco existe un area de primeros auxilios en caso de una emergencia.
Tampoco existen areas para el desarrollo de actividades ludicas que
contribuyan a la integracion y manifestacion de otras habilidades.

v/ Ser mas compafieros a la hora de laborar (colaborar).

d) Dentro de las cualificadas como Malo se presentaron 3 dimensiones (11%), las
cuales fueron organizadas por rango, registrando al final otras causas y

consideraciones expuestas por parte de los colaboradores asi:

Tabla 12. Resultados de las dimensiones cualificadas como MALO

DIMENSION RANGO CUALITATIVA
10. RECONOCIMIENTO

11. MOTIVACION

16. AUTOEVALUACION
Fuente: Las autoras

De acuerdo con la tabla anterior esta es la caracterizacion de las dimensiones:

10. RECONOCIMIENTO: ¢ A las personas que se distinguen en la Alcaldia, 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? Dentro del promedio evaluado esta
dimensiébn obtuvo un rango de 5.58, en donde se pudo evidenciar que

aproximadamente:
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El 20% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “No es costumbre
reconocer el trabajo de las personas en la Alcaldia.”

El 12% tuvo como respuesta la (B), la cual especifica: “No existe un programa de
reconocimiento dentro de las politicas de la Alcaldia.”

El 3% tuvo como respuesta la (C), la cual especifica: “A la Alcaldia no le interesa
tener un programa de reconocimiento hacia los colaboradores.”

El 15% tuvo como respuesta la (D), la cual especifica: “Existe reconocimiento por
parte de mi jefe, pero no de la Alcaldia.”

El 9% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.

Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conel 1% ABC, ABD, CD Y BC

o Conel 6% AB
El 19% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.

El 9% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones y

recomendaciones:

Solo hay reconocimiento para los de carrera administrativa. Hay mas
reconocimiento por parte de otras dependencias, menos de la que se
pertenece y de personas particulares mas que del equipo de trabajo.

Falta involucrase en el tema, se ha tenido reconocimiento nacional y
departamental pero no municipal

Deberia existir un sistema de reconocimiento a las labores destacadas

Se debe mejorar salario, estabilidad laboral, respetar prioridad por tiempo

Falta incentivar a aquellos trabajadores que sobresalen en su desempeiio
laboral: menciones, dinero, entre otros

Hay que darle méritos a los que trabajan por alcanzar metas

Por mucho que nos esforcemos no hay gratificacion

Falta crear un sistema de reconocimiento relevante para las personas que se
destaquen por sus logros en cada area

Cada uno trabaja por su lado

Falta crear e implementar estimulos para los colaboradores tanto fijos como
provisionales y/o contratistas

Solo los de carrera administrativa se les premia cada afo, falta igualdad, dar
estimulos a provisionales y de contrato
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No existe un método para el reconocimiento del trabajo

La Alcaldia por iniciativa propia debe establecer un programa de
reconocimiento y asi hacerlo por ley dentro del plan de incentivos que la misma
ley establece.

Se debe reconocer la labor de cada colaborador.

11. MOTIVACION: ¢ Considera usted que la alcaldia genera mecanismos de motivacion

gue le estimulan a su buen desempefio y compromiso con su trabajo? Dentro del

promedio evaluado esta dimension obtuvo un rango de 5.32, donde se pudo evidenciar

gue aproximadamente:

El 28% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “La Alcaldia no genera
ningn mecanismo de motivacion para con sus colaboradores.”
El 12% tuvo como respuesta la (B): “La Alcaldia no presta ni interés ni apoyo en
sus colaboradores en su puesto de trabajo”.
El 4% tuvo como respuesta la (C): “Mi puesto de trabajo (horario, rotacion, lugar,
etc.), no me motivan.”
El 7% tuvo como respuesta la (D): “En general, las condiciones laborales de la
Alcaldia son inadecuadas y no son motivantes”.
El 8 de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conell% AC. AD,

o Conel2% AB
El 20% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.
El 14% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones
y recomendaciones:

v" No hay reconocimiento del trabajo

v' Cuando haya capacitaciones tener en cuenta a los trabajadores

v" Aungue el personal de contrato se le paga por las actividades realizadas,
en muchas ocasiones se empieza sin haber firmado contrato

v" Crear mecanismos de motivacién pues esto llevaria a mejor prestacion del
servicio
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Falta mejorar la comunicacion, para mejor trabajo en equipo

La motivacion deberia venir de los jefes de area, pero poco se ve

Faltan herramientas adecuadas para desarrollar el trabajo

Falta integracion, no se presta atencién, hay exclusion para los
contratistas

Falta mas compromiso por parte de la alcaldia fiscalizando el proceso de
cada trabajador para ayudarle y motivarlo para que su trabajo sea cada
vez mejor

Un buen salario recompensa el rendimiento del individuo

RN
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No existe ningun estimulo adicional a lo que manda la ley

Falta darles importancia a reuniones grupales programas deportivos,

culturales donde todos podamos hacer parte

La motivacion aqui es de tipo individual y no desde la direccion cada uno

sobresale por su propio esfuerzo

Falta oficina de bienestar institucional para los trabajadores

La infraestructura hace que sea poco motivante

v' Mejorar los espacios y elementos de infraestructura como a la vez
capacitar a los trabajadores por medio de seminarios y diplomados que
permitan mantener a sus trabajadores y profesionales actualizados.

v Integrar a las personas a las actividades que se realizan segun sea el

cargo y no solo esperar que termine su contrato.
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16. AUTOEVALUACION: ¢La alcaldia proporciona métodos de autoevaluacion que me

permiten mejorar en mi puesto de trabajo? Dentro del promedio evaluado esta

dimension obtuvo un rango de 5.31, donde se pudo evidenciar que aproximadamente:

El 33% tuvo como respuesta la (A), la cual especifica: “La Alcaldia no ha
desarrollado un método de autoevaluacion para cada puesto de trabajo.”
El 1% tuvo como respuesta la (B): “Existen métodos, pero no me interesa su
aplicacion.”.
El 19 tuvo como respuesta la (C): “Los métodos no se han difundido
ampliamente.”
El 0% tuvo como respuesta la (D): “No me interesa la Autoevaluacion.”
El 8% de las respuestas dentro de las causas estan vacias, pues su respuesta
estuvo sobre 10.
Dentro de las respuestas con varias opciones de respuesta en simultanea, se
tiene que contestaron:

o Conel2%AC
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e EI 20% No marca causa alguna (NM), a pesar de la respuesta estar por debajo de
10.

o EIl 14% presenta otras causas (OT) donde aparecen las siguientes apreciaciones
y recomendaciones:

No la conozco, se deberia socializar

No se realiza ninguna autoevaluacion, se debe ensefiar al equipo de
trabajo y enfatizar en su importancia

Estos métodos no son frecuentes y casi nunca son difundidos

No aplica para los contratistas quienes tienen que cumplir con lo
estipulado en el contrato

No hay método claro de autoevaluacion

Desarrollar plan de autoevaluacion para cada puesto

Deberia existir un formato de autoevaluacion y aplicarse con el fin de
verificar las competencias de cada uno.

v' se debe implementar un método para la autoevaluacion en cada puesto de
trabajo
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Los resultados antes descritos, se socializan a todos los servidores de la Alcaldia de
Bugalagrande para que conozcan el diagnéstico del Clima Organizacional de la

institucion, segun los datos arrojados por la herramienta de medicion.

El Clima Organizacional de la Alcaldia del municipio de Bugalagrande Valle, segun los
resultados de la aplicacién de la encuesta para la vigencia 2017 consolidados en la
(tabla 9) de este documento, muestra una entidad que es percibida por sus servidores
(63%) como parcialmente favorable, esto segun los resultados de la aplicacién de la
encuesta que midi6 27 variables o dimensiones que afectan e inciden el clima
organizacional de la entidad, de las cuales el 52% de las variables fueron calificadas
dentro del rango aceptable, las cuales aparecen sombreadas en amarillo, y el 11% como

buenas que son las que aparecen subrayadas en color verde en esta tabla.

En el consolidado (tabla 9) también se interpretan debilidades en el clima organizacional
de la Alcaldia de Bugalagrande, al presentarse un 26% de las dimensiones cualificadas
como REGULARES (color naranja), ademas de las variables que fueron cualificadas
como MALAS (color rojo) y que representan el 11% de las dimensiones evaluadas. Es

decir que se debe trabajar en mejorar y fortalecer el comportamiento de las variables
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gue aparecen subrayadas en color naranja y rojo a saber: Plan estratégico de desarrollo,

estructura organizacional, infraestructura, cooperacion, inducciébn y capacitacion,

compensacion, desarrollo personal y profesional, reconocimiento, motivacién vy

autoevaluacion.

Es importante precisar que las variables antes descritas que afectan el clima
organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande segun los resultados de la encuesta
aplicada ya habian sido identificadas en el diagndstico inicial que se hizo en la inmersion

en el campo de estudio, donde se sefialaron dentro de las debilidades encontradas

varias de ellas y otras que retroalimentan el diagnostico, asi:

Tabla 13. Retroalimentacién del diagndstico del Clima Organizacional 2017

Resultados de la encuesta
/ Variables por Mejorar

Inmersion en el campo de
estudio / Variables por

Retroalimentacion del
Diagnéstico del Clima

Mejorar (debilidades Organizacional de la
encontradas) Alcaldia de Bugalagrande
Plan estratégico de | Plataforma estratégica Plan estratégico de
desarrollo desarrollo
Estructura Organizacional | Estructura organizacional Estructura Organizacional
Infraestructura Infraestructura

Cooperacién

Cooperacién

Induccién y Capacitacién

Induccién y reinduccion

Induccién y Capacitacién

Compensacion

Compensacion

Desarrollo  Personal y | Capacitacion Desarrollo  Personal vy
Profesional (necesidades) Profesional
Reconocimiento Reconocimiento
Motivacién Motivacién para todos Motivacién
Autoevaluacién Autoevaluaciéon
Evaluaciones de | Evaluaciones de
desempeio desempeio
Creacion  del proceso | Creacion del  proceso

gestion talento humano

gestion talento humano

10 variables por mejorar

7 variables por mejorar

12 variables por mejorar

Fuente: Las autoras

Se debe tener en cuenta que aunque la retroalimentacién del diagndstico indica que se
deben intervenir para mejorar 12 variables, no quiere decir esto que se descuiden o
dejen de lado las otras variables evaluadas en la encuesta de medicion del clima que

afectan el mismo y que en su cualificacion quedaron marcadas en color amarillo o verde,
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es decir aceptables y buenas, porque aun estas deben también ser fortalecidas y
trabajadas para que dentro del proceso de mejora continua se logre una articulacion de
todas las dimensiones que inciden en el clima organizacional de la Alcaldia de
Bugalagrande.

En la socializacion que se hace de este diagndstico a los trabajadores de la entidad, los
mismos se presentaron muy satisfechos con los resultados ya que ven reflejadas sus
respuestas a la encuestas, esa ha sido la opinion general de muchos, también se
presenta una interpelacion al diagnostico por parte del profesional de servicios
administrativos, quien hace las veces de talento humano en la entidad, quien manifiesta
en su apelacion que gran parte de las inconformidades obedecen a que la mayoria de
los encuestados son personal de contrato —seglun su apreciacion-, y que a ellos la
entidad no les puede incluir en las actividades de capacitacién, motivacion e incentivos,
porque esto por norma solo aplica para los de carrera administrativa. Al respecto, se le
explica al doctor que no se puede omitir la aplicacion de la encuesta al personal de
contrato, ya que superan en una proporcion superior al 100% al personal de planta de la
alcaldia, siendo la proporcién 45 de planta contra 86 de contrato, destacando que del
total del personal de planta contestaron la encuesta un 73% Yy de contrato contestaron
un 69%; lo cual evidencia que los resultados de la encuesta solo obedecen a la
percepcion que tienen los servidores de la Alcaldia del clima organizacional de la misma,
independientemente de su tipo de vinculacidén bien se planta o contrato, resaltando que
las actividades de bienestar e incentivos, capacitaciones y demas si se pueden extender
a los de contrato a través de apalancamientos externos que permitan financiar este tipo

de actividades para todos.

8.2. Fase 2: Relacién del clima organizacional con el funcionamiento de la entidad

Esta fase inicia con la revision de todos los informes de evaluacidén y seguimiento a la
gestiéon de la administracion para verificar en ellos la influencia del Clima Organizacional

en los resultados y cumplimiento de metas que muestra la entidad para las vigencias
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2012 a 2017 que es el escenario de estudio, para ello se solicita a la administracion

municipal los siguientes informes, para cuya respuesta es la siguiente:

Tabla 14. Seguimiento a la informacion solicitada

ESTADO DE LA

INFORMES DE GESTION Y RESULTADOS A INFORMACION
EVALUAR NO
ENTREGADO DISPONIBLE
Plan de Desarrollo 2012 -2015 y 2016-2019 X
Rendiciéon de cuentas 2012 a 2016 X 2012 a 2013
Informe satisfaccion de usuarios 2012-2017 X
Evaluacion anual del SCI 2012 a 2017 X 2012 a 2014
EIivzecl)lic;lmon de indicadores de gestion vigencias 2012 2012 a 2016

Convencion sindical vigente

Estudio de clima organizacional anterior 2014

Comité de convivencia laboral —Actas-

X XXX

Comité paritario de seguridad y salud en el trabajo —
COPASST — Actas-

Estado de procesos disciplinarios NO TIENEN COMITE

Fuente: Las autoras

Plan de Desarrollo: el documento Plan de Desarrollo es la herramienta que todo
mandatario local debe elaborar al iniciar su mandato con el objeto de que este Plan se
convierta en la carta de navegacion que oriente su gestion hacia el cumplimiento de las

metas y objetivos propuestos en su programa de gobierno o plan de campanfa.
Al revisar los dos planes de desarrollo que estuvieron vigentes para el periodo de

evaluacion de esta investigacion se encuentra que, en los dos, es prioridad del gobierno

municipal mantener a sus trabajadores motivados, asi:
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Tabla 15. Planes de Desarrollo y su vinculacion con el Clima Organizacional

Plan de Desarrollo 2016-2019 Bugalagrande Avanza 2012-2015

Sector Fortalecimiento Institucional \

Mejorar la capacidad operativa y funcional del
ente territorial en las areas administrativas y
financieras, mejorando las herramientas de
Objetivo Especifico | planificacion, seguimiento y evaluacion, con el fin \

de obtener la sostenibilidad econémica y brindar
a la comunidad servicios con eficiencia, eficacia y
transparencia.

Politica Mejorar la capacidad financiera y administrativa
del municipio \
Estrategia — N°15- Fortalecer el Talento Humano y mejorar el Clima
Organizacional. \

Fuente: Las autoras

Al respecto de las acciones emprendidas para fortalecer y mejorar el Clima
organizacional, por cada uno de los lideres que estuvo al frente de la entidad durante el
periodo de vigencia del respectivo Plan de Desarrollo, se pueden evidenciar en el cuadro
donde se muestran los informes de rendicion de cuentas, alli se especifica las acciones
desarrolladas para cada vigencia, segun los contenidos de los informes que estan

disponibles para consulta.

Informe de Rendiciéon de Cuentas: Este es un informe que por ley todos los
mandatarios locales deben presentar a la comunidad y entes de control, donde
especifican las acciones desarrolladas durante su administracion en el afio
inmediatamente anterior, para que los participantes conozcan de su gestion y generen
las preguntas, inquietudes y observaciones a que haya lugar con el fin de mejorar los
resultados alcanzados y tener en cuenta sus sugerencias y aportes.

Es importante precisar que los informes de rendicién de cuentas para las vigencias 2012
a 2013 no estaban disponibles en los archivos de la alcaldia, segun reporte escrito
enviado por ellos, por eso no se pudo hacer andlisis de estos documentos, tampoco se
analiza la rendicion de cuentas del afio 2017, porque esta aun no se ha presentado a la
comunidad y estan en el tiempo que les da la ley para hacerlo, asi que esta informacion

tampoco fue sometida a estudio. En tal sentido se entra a revisar la informacién
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disponible respecto a la presentacion de este informe para las vigencias 2014, 2015 y

2016, asi:

Tabla 16. Rendicién de cuentas y el clima organizacional afios 2014-2015-2016

Rendicion de 2014 2015 2016
Cuentas
S Estudio de clima organizacional Elaboracién de un
Plan Estratégico
é Plan de capacitaciones para | Plan de Plan de
O ) funcionarios de carrera y libre | capacitaciones -PIC- | capacitaciones -PIC-
O © nombramiento -PIC-
c @© Préstamo para Vivienda a 5 |Préstamo para 1
L5 trabajadores  oficiales -convencion | trabajador oficial -
C © sindical- convencién sindical-
8 LS ) Plan de Bienestar Social e Incentivos | Plan de Bienestar | Plan de Bienestar
O <5 Social e Incentivos Social e Incentivos
£ T % Plan de salud ocupacional —entrega | Plan de Salud | Plan de Salud
D) % E) de 25 sillas reclinables para mejorar | Ocupacional Ocupacional
postura-

g © c_cg Dotacion a empleados oficiales
O C O Entrega de camisetas institucionales a
...% 8 5 personal de planta de la entidad

I Cuentan con un SAC -Sistema de
% N Atencibn a la Comunidad- que
o % funciona para recibir PQR, pero
=) solamente con lo relacionado con la
GC-’ 6 prestaciéon de servicios de salud.
o 1 profesional de comunicaciones para
O difundir informacién avances y gestion
<LE) de la alcaldia — paginas web y redes

sociales-.

Intervencion Las reporta todas,

de la pero las mismas
comunidad, No reporta No reporta tienen que ver todas
inquietudes, solo con temas de

necesidades.

infraestructura.

Fuente: Las autoras

Luego de revisar los Informes de rendicién de cuentas de las vigencias 2014, 2015 y

2016, no se evidencia que el clima organizacional haya sido una inquietud para la

comunidad, ni que la misma haya reclamado por una mala atencién por los servicios

ofertados por la alcaldia, lo que si se puede destacar es que segun lo contemplado en

los contenidos de los informes presentados, la vigencia en que mas acciones se
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desarrollaron para mejorar el clima organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande fue el

afo 2014, segun los resultados que muestra la tabla anterior.

Informe de Satisfaccion de Usuarios: Segun informacion suministrada por la
secretaria de gobierno, la alcaldia nunca ha tenido una oficina o dependencia que se
encargue de atender las necesidades, quejas e inquietudes de los usuarios de la
Alcaldia, que si la entidad preocupada por atender esta necesidad ha vinculado personal
y ha realizado algunas adquisiciones para esta funcion, pero falta organizar el
funcionamiento del proceso como tal y asignarles un espacio dentro del edificio de la

institucion.

Lo unico que se mide en satisfaccion es la de los usuarios del servicio de salud, que se
realiza a través del SAC —Sistema de Atencién a la Comunidad- que funciona en el

primer piso de la Alcaldia.

Teniendo en cuenta lo anterior, es imposible medir la satisfaccion de los usuarios de la
alcaldia, saber si ellos se han quejado de la atencidén o los servicios prestados por la
Alcaldia municipal, en la medida en que no se tienen datos disponibles para ninguna de

las fechas objeto de estudio.

Informe Evaluacion Anual del Sistema de Control Interno —SCI-: Este es un informe
gue debe realizar la Oficina de control interno de toda entidad publica o quien haga sus
veces, donde de manera anual se evalla el comportamiento de la entidad durante la
vigencia inmediatamente anterior respecto a los componentes e indicadores de madurez
del Modelo Estandar de Control Interno —MECI-; segun informacién suministrada por la
oficina asesora de control interno de la Alcaldia para las vigencias 2012 a 2013, no se
realizd este informe por tanto no hay disponibilidad de la informacion para esas
vigencias.

Respecto a la informacién que si esta disponible de las vigencias 2014 a 2016 (2017 aun
esta en periodo de elaboracion), se puede evidenciar que desde el 2014 se reconoce en

la evaluacion anual del sistema de control interno que la entidad debe:
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e Seguir mejorando en el aspecto de talento humano

e Tener definida la necesidad de contar con un area de atencion al ciudadano

e Contar con una estrategia de comunicacion interna y externa que permita el flujo
de la informacion en las diferentes areas.

e Disefar los indicadores para medir la eficiencia, eficacia y efectividad de los

procesos.

Estos aspectos identificados por mejorar en el 2014, hoy en la encuesta de medicion del
clima aplicada en el 2017 siguen vigentes, es decir, no se han mejorado, o no en el nivel

esperado por los trabajadores y clientes internos.

En los Informes de Evaluacion del SCI del afio 2015 y 2016, en el analisis del primer
factor del MECI (el entorno de control), el cual analiza aspectos basicos de la entidad,
como son: el comportamiento de la alta direccion, los lineamientos éticos, las politicas
para el desarrollo del talento humano, la plataforma estratégica de la entidad, alli se
encuentra en las acciones propuesta para mejorar para la entidad, acciones puntuales
identificadas con el clima y la cultura organizacional de la alcaldia, asi:
e Adoptar una cultura organizacional propia, asi como un codigo de ética y contar
con un manual de funciones y competencias laborales.
e Contar en su forma basica con programas de bienestar, induccién, reinduccion,
planes de incentivos y un plan institucional de formacion y capacitacion.
e Tener una alta direccibn que conozca las funciones legales de la entidad y la
importancia de su papel en el cumplimiento de las mismas.
e Realizar la medicion del clima laboral_y desarrollar programas para preparar al pre

pensionado para el retiro de su servicio.

A su vez, en la evaluacion del 2015 del segundo factor del MECI, nuevamente se resalta
la necesidad de mejorar con otras palabras, pero los mismos aspectos referenciados en
la evaluacién del 2014, los cuales concuerdan con las necesidades identificadas en el
2017 por las personas que aplicaron el instrumento de medicidbn del clima

organizacional, asi:
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e Aplicar los lineamientos establecidos en la normatividad vigente, relacionados con
la atencién al ciudadano.

e Poseer mecanismos para la recoleccion de sugerencias, quejas, peticiones,
reclamos o0 denuncias de las partes interesadas, asi como un seguimiento a la

respuesta y trazabilidad de la informacion.

Esto obedece a un principio general y es que nunca se va a saber como se esta
prestando el servicio, si el cliente que es quien lo recibe no tiene la oportunidad de
expresar su opinién al respecto. En tal sentido tampoco se puede conocer si la
prestacion del servicio a la comunidad esta siendo afectada por las diferentes variables
que influyen en el comportamiento del personal de la Alcaldia.

En cuanto a la revision del Informe de Evaluacion del SCI de la entidad para las
vigencias 2014, 2015 y 2016, se evidencia segun los resultados alcanzados en la
evaluacion del Modelo Estandar de Control Interno -MECI- y especificamente los del
primer factor que es el que tiene que ver con la gestion y administracion del talento
humano de la entidad, el compromiso de la alta direccion y su planeacion estratégica,
gue los resultados alcanzados por la Alcaldia para cada vigencia son directamente
influenciados por el clima organizacional de la entidad, tan es asi, que en la medida en
gue se va aplicando alguna de las acciones de mejora propuestas, se va identificando

de manera puntual las necesidades de los trabajadores.

En el 2015 y en el 2016, no se habla de “seguir mejorando en el aspecto de talento
humano”, ya para los siguientes afios, se describen unas acciones de mejora mas
puntuales de medir el clima, de mejorar la cultura, las cuales de acuerdo con las
acciones desarrolladas por la administracion para cada vigencia han permitido mejorar el

puntaje alcanzado para cada afo, el cual viene en ascenso, asi:

110



Tabla 17. Informe de Evaluacién del SCI de la entidad para las vigencias 2014, 2015 y
2016

EVALUACION DEL MECI POR FACTOR 2014 | 2015 2016
ENTORNO DE CONTROL 2,3 2,54 |342
INFORMACION Y COMUNICACION 3,5 3,43 4,09
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO 2,2 3,28 4,03
ADMINISTRACION DE RIESGOS 1,94 | 2,77 5
SEGUIMIENTO 291 1282 [4,69
INDICADOR DE MADUREZ DEL MECI 39,25% | 49,2% | 81,13%

Fuente: Oficina de Control Interno Alcaldia de Bugalagrande — Valle

Informe de Evaluacion de Indicadores de Gestion para las vigencias 2012 a 2017:
Segun informacién suministrada por el actual asesor de control interno de la entidad
para las vigencias 2012 a 2016 no se posee informacion que permita demostrar que la
entidad realiza seguimiento a indicadores para esa época, por tanto, a la fecha se
empieza a trabajar en la elaboracién del informe de evaluacion de indicadores para la

vigencia 2017.

Convencion Sindical Vigente: al respecto existe una convencion colectiva de trabajo
suscrita entre la  administracibn  del municipio de Bugalagrande vy
SINTRAENTEDDIMCCOL subdirectiva seccional Bugalagrande, firmada el 01 de junio
de 2017, donde se evidencia que para los trabajadores oficiales que hacen parte de este
sindicato es una necesidad apremiante, el acordar con la administracion una serie de
estimulos que motiven y compensen la labor desempefiada por ellos en la alcaldia,
extendiendo aun dichos beneficios no solo al colaborador inicial sino también a sus
familias, con el objeto de mantener de alguna manera nivelado el equilibrio, trabajo —
vida, esos logros sindicales orientados al fortalecimiento del clima laboral se ven

reflejados en la convencién en aspectos tales como:

e Ascensos, nombramientos y traslados para que los mismos sean bajo los criterios
de antigiiedad, idoneidad, responsabilidad y experiencia.
e Nombramiento de un Tribunal Laboral que se encargue de resolver problemas

gue surjan de las relaciones de trabajo tales como; conflictos, sancion o despido.
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e Auxilio para lentes y monturas.

e Procedimiento para garantizar el debido proceso, el derecho de defensa y la
estabilidad en el empleo

e Sistema de gestion y seguridad en salud en el trabajo

e Incremento salarial

e Festividades decembrinas

e Auxilios educativos para el trabajador y sus familias

e Fondo especial de vivienda

e Fondo de salud solidaria

e Auxilio econdmico por nacimiento de hijos

e Auxilio por fallecimiento miembro del grupo familiar

e Auxilio por fallecimiento del trabajador

e Jornada laboral

e Dotacion.

Estudio de Clima Organizacional anterior: la administracion municipal contrata en el
afo 2014 la elaboracion de un estudio de clima laboral que se aplicé a 36 colaboradores
de la alcaldia (ver tabla 3). Para efectos de hacer més practica la visualizacion de los
resultados de cada variable evaluada, se coloreo en verde las variables que los
trabajadores marcaron como de acuerdo o totalmente de acuerdo, en un porcentaje
mayor al 70% de los item indagados para cada variable, es decir, en la variable
orientacion organizacional consta de 9 preguntas o items de esas 8 fueron contestadas
por la mayoria de los encuestados como de acuerdo, lo que quiere decir que el 89% de

los encuestados esta satisfecho o de acuerdo con esta variable.

Segun los resultados de la tabla 3 expuesta anteriormente, se muestra la medicién del
clima organizacional para la vigencia 2014, donde se puede observar que los
trabajadores estaban de acuerdo con la mayoria de las variables de la administracion,

excepto con la administracion del Talento Humano, cuyo resultado fue el mas bajo.
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En cuanto a los resultados de la variable “Administracion del Talento Humano”, los items

gue dieron un resultado muy bajo fueron los que tienen que ver con procesos de

induccion, donde el 69,44% esta en desacuerdo, capacitacion donde el 61,11% esta en

desacuerdo, insatisfaccion con las actividades de bienestar que se realizan en la entidad

30,56%, incentivos laborales 72,22% en desacuerdo, como se puede observar en la

siguiente tabla:

Tabla 18. Estudio de Clima Organizacional Alcaldia de Bugalagrande afio 2014

PREGUNTA CALIFICACION FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente de acuerdo 22 61,11%
Siento que estoy ubicado(a) en el De acuerdo 10 27,78%
empleo de acuerdo con mis En desacuerdo 3 8,33%
conocimientos y mis habilidades. Totalmente en desacuerdo 1 2,78%
Total 36 100%

De acuerdo 22,22%
Totalmente de acuerdo 3 8,33%
Total 100%

De acuerdo 22,22%
Totalmente de acuerdo 6 16,67%
Total 100%

De acuerdo

27,78%
Totalmente en desacuerdo 8 22,229
Totalmente de acuerdo 7 19,442
Total 100%

De acuerdo 13,89%
Totalmente de acuerdo 5 13,89%

Total 36 100%
De acuerdo 16 44,44%
En la dependencia otorgan los En desacuerdo 8 22,22%
encargos a las personas que lo  Totalmente en desacuerdo 8 22,22%
merecen. Totalmente de acuerdo 4 11,11%

Total 36 100%

Fuente: Estudio de Clima Organizacional Alcaldia de Bugalagrande afio 2014

88,89%

69,44%

61,11%

72,22%

66,67%

Es importante precisar que aunque en la evaluacion del clima organizacional de la

Alcaldia de Bugalagrande realizada en el afio 2014 sdélo se tuvo en cuenta la medicion

de 7 variables, dentro de ellas se encuentran inmersas muchas de las dimensiones que

se desagregaron en la herramienta que se utilizd para medir el clima en el afio 2017, es

por ello que aunque en la tabulacion de resultados del 2014, solo aparece en rojo la

variable “Administracion del talento humano” ésta al revisar la encuesta encierra las
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dimensiones autoevaluacién, motivacion, reconocimiento, induccidon y capacitacion y
compensacion que fueron evaluadas por separado en la herramienta aplicada en el
2017, lo mismo sucede con la mision que hace parte de la variable orientacion
organizacional del 2014, y la dimension comunicacion participativa que hace parte de la

variable comunicacion e integracion del 2014.

Es por ello, que, si se revisa en detalle cada una de las variables evaluadas en el afio
2014, se encuentra con que no todos los criterios a evaluar dieron en verde que significa
de acuerdo o satisfecho, en tal sentido, se encuentra que existen preguntas que dieron
en rojo y que hoy coinciden con la insatisfaccion o descontento que se muestra en las
variables medidas en la encuesta aplicada en el 2017 para evaluar el clima

organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande, asi:

Tabla 19. Comportamiento dimensiones en los estudios de clima 2014 vs. 2017

DIMENSION RESULTADO CUALITATIVA
22. LIBRE ASOCIACION 8,42 BUENO
25. GRUPOS INFORMALES 8,81 BUENO
27. INFORMACION 8,55 BUENO
1. MISION 7,26 ACEPTABLE
4. COMUNICACION PARTICIPATIVA 7,31 ACEPTABLE
7. LIDERAZGO 7,07 ACEPTABLE
8. RELACIONES INTERPERSONALES 7,26 ACEPTABLE
14. HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL 7,04 ACEPTABLE
15. EVALUACION DEL DESEMPENO 7,19 ACEPTABLE
17. SOCIALIZACION 7,31 ACEPTABLE
18. BALANCE VIDA-TRABAJO 7,38 ACEPTABLE
19. ETICA 7,90 ACEPTABLE
20. NORMAS 7,93 ACEPTABLE
21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS 7,25 ACEPTABLE
23. SOLUCION DE CONFLICTOS 7,59 ACEPTABLE
24. IDENTIDAD 7,65 ACEPTABLE
26. TRABAJO EN EQUIPO 7,38 ACEPTABLE
2. PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO 6,45 REGULAR
3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 6,33 REGULAR
5. INFRAESTRUCTURA 6,29 REGULAR
6. COOPERACION 6,40 REGULAR
9. INDUCCION Y CAPACITACION 6,81 REGULAR
12. COMPENSACION 6,45 REGULAR
13. DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL 6,34 REGULAR

10. RECONOCIMIENTO
11. MOTIVACION

Fuente: las autoras
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La tabla antes expuesta nos muestra los resultados de la evaluacion del clima
organizacional para la Alcaldia de Bugalagrande realizada en el afio 2017 producto de
esta investigacion, las dimensiones que aparecen sombreadas en color azul, son
variables que afectan el clima organizacional y que en la evaluacién que realizada en el
afio 2014 fueron identificadas en color rojo, es decir que estaban por mejorar, algunas
de ellas como la Mision y la comunicacion participativa, lograron hacerlo pasando de rojo
a amarillo en su ponderacion, otras como la induccion, la capacitacion y la
compensacion, estan en proceso de mejora pero no han logrado mayor evolucién, y
otras como el reconocimiento, la motivacion y la autoevaluacion siguen igual que en el
2014, esto segun los datos que arrojaron las encuestas diligenciadas por los

colaboradores de la Alcaldia.

Este analisis permite identificar las dimensiones sobre las que se debe centrar la
atencion para poder mejorar el clima laboral de la alcaldia de Bugalagrande, ya que las
mismas en sus respectivas evaluaciones han mantenido un comportamiento que las
hace estar vigentes en la percepcion de los trabajadores que tanto en el 2014, como en
la encuesta del 2017 las identifican como aspectos por mejorar, estas son:

- Mision

- Comunicacion participativa

- Induccion y capacitacion

- Compensacién

- Reconocimiento

- Motivacion

- Autoevaluacion

Comité de Convivencia Laboral: Segun solicitud realizada a la alcaldia se puedo tener
acceso solo a la Actas de los comités de convivencia laboral celebrados en los afios
2016, donde se puede evidenciar que la entidad tiene afectaciones en su clima

organizacional, lo cual se ve reflejado en:
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e En reunion del mes de junio de 2016 se toc6 el tema de dos trabajadores que
tienen problemas personales que ya han trascendido a lo laboral.

e En reunion en el mes de septiembre se toco el tema de acoso laboral, el cual es
enviado para sancion disciplinaria por parte de la personeria a la secretaria de
gobierno, quien lo devuelve informando que no es este despacho el competente
para esta accion, ya que el control interno disciplinario se encuentra en cabeza
del sefior alcalde.

e En reunion del mes de octubre el comité revisa el caso de acoso que fue

presentado por el Sindicato a la Personeria.

Es importante resaltar a este respecto segun lo que se pudo verificar en las actas, que el
comité ha iniciado acciones para capacitar al personal para que aprendan en qué
consiste el acoso laboral y han disefiado a su vez, una serie de formatos a través de los

cuales los trabajadores pueden interponer sus quejas de acoso y sugerencias al comité.

Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo —COPASST-: Se pudo constatar
en las actas de los COPASST de los afios 2016 a 2017, que para los miembros de este
comité es una necesidad sentida, la reubicacion de las oficinas por problemas de ruido y
congestion de muchas personas de diferentes procesos en un solo espacio como
sucede con la oficina de transito, inspeccién de policia y servicios administrativos que
estan en el mismo lugar, esto no solo genera problemas de salud en el trabajo, sino
también afecta el clima laboral del colaborador, porque afecta su capacidad de
concentracion, perturba su tranquilidad y por ende incide de manera negativa en su

rendimiento dentro de la organizacion.

Los miembros del comité estdn en constante capacitacion y formacién en cuanto a
normatividad y procesos de implementacion de las acciones y competencias propias del
COPASST, en ellas han aprendido a identificar los posibles riesgos a que estan
expuestos en sus zonas de trabajo y que no solo pueden afectar su integridad fisica,
sino también su desempefio laboral, es ahi donde las acciones que lleve a cabo el

COPASST, sirven también para mejorar y fortalecer las condiciones del trabajador, su
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ambiente de trabajo y la percepcidén que los mismos tengan de su espacio dentro de la

organizacion.

Para ello se programaron en diciembre del afio 2017 unas visitas para este afio a las
diferentes dependencias, con el fin de verificar en qué condiciones laborales se
encuentran los colaboradores de la Alcaldia, como estan sus herramientas de trabajo y
gué requieren para mejorar su entorno de trabajo, lo cual contribuye a su vez a fortalecer

y mejorar el clima organizacional en la Alcaldia.

Estado Procesos Disciplinarios: segun informacién suministrada por la secretaria de
gobierno, la entidad no cuenta con comité de control interno disciplinario, esta
competencia esta en cabeza del sefior alcalde y él no la ha delegado en nadie, en tal
sentido, la institucion no cuenta ni ha contado nunca con un comité que se encargue de
dirimir las controversias que se presentan cuando se agotan las instancias del dialogo y
medidas preventivas de que hace uso el comité de convivencia laboral, es decir, en caso
de algun problema o conflicto entre colaboradores de la alcaldia, si el problema no
puede ser resuelto por el comité de convivencia laboral, la situacién queda en el aire sin
resolver, porque no existe una instancia sancionatoria que castigue a aquel servidor que

haya incurrido en una falta.

Es imposible para esta investigacién conocer cuales son las faltas disciplinarias mas
recurrentes en los servidores de la alcaldia y qué las motiva, porque no se hace un

seguimiento de las mismas y no hay informacion al respecto.

Para concluir la fase dos de la investigacion se consolida en el siguiente cuadro las
variables que fueron identificadas en la revisién de cada uno de los informes, actas y
documentos requeridos, como factores que influyen en el clima organizacional e inciden
en el desempefio laboral y por ende en los resultados alcanzados por la Alcaldia para
cada vigencia, segun los estandares nacionales para las empresas publicas. Se destaca
entonces la relacion directa que existe entre el clima organizacional y el funcionamiento

de la entidad, en la medida en que como se evidencia en los informes antes descritos,
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en la medida en que la entidad ha generado acciones para mejorar su clima
organizacional, proporcional a ello han ido mejorando el resultado en sus indicadores y
metas, enfatizando que el estado actual puede ser ain mejor, con base en las acciones
que la administracion decida emprender al respecto, luego que los trabajadores le

presenten su propuesta de plan de mejoramiento.

Tabla 20. Factores que influyen en el Clima organizacional e inciden en su desempefio

NOMBRE DEL
INFORME VARIABLE IDENTIFICADA REPETIDAS
MISION
] INFORME
COMUNICACION PARTICIPATIVA SCI
: : INFORME
Estudio Clima INDUCCION Y CAPACITACION scl
Organizacional 2014 >
COMPENSACION
versus 2017
dimensiones RECONOCIMIENTO e
REITERATIVAS ' INFORME
MOTIVACION SClI
i INFORME
AUTOEVALUACION SCI
Informe Evaluacion FORTALECER TALENTO HUMANO
. u CONTAR CON AREA DE ATENCION AL
Anual del Sistema de
Control Interno =SCI-: CIUDADANO
" |MEDICION DE INDICADORES
Comité de Convivencia RELACIQNES INTERPERSONALES SINDICATO
Laboral SOLUCION DE CONFLICTOS SINDICATO
Comité Paritario de |INFRAESTRUCTURA (Incumplimiento de norma
Seguridad y Salud en |2m2) SINDICATO
el Trabajo -COPASST- |HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL SINDICATO

Fuente: Las autoras

Es importante precisar al respecto de la tabla anterior, que existen variables que se
identifican de manera repetitiva en varios informes o documentos y por eso se ubica una
columna al finalizar el cuadro, donde indica cuales de ellas son repetidas y por quien son

nuevamente sefialadas como importantes dentro de este proceso.

Son entonces las variables relacionadas en el cuadro anterior, las que se identifican que
estan afectando el clima organizacional de la entidad y generando a su vez una

influencia negativa en los resultados alcanzados hasta ahora por la administracion, en
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cuanto a cumplimiento de metas e indicadores y estandares establecidos por el gobierno

nacional, para las empresas publicas.

Estos resultados se deben a que en la medida en que el trabajador no conoce lo que
hace su entidad, no esta informado permanentemente de los procesos y labores que se
llevan a cabo en la organizacion, desde el momento de su ingreso no recibe la induccion
y capacitacion requerida, no tiene ningun tipo de estimulo ni motivacion aparte de las
actividades de bienestar que son solo para los de planta y su Gnica compensacion por la
labor realizada es su salario, trabaja en un espacio reducido inferior a lo que dice la
norma, expuesto a ruidos y deficiencias fisicas, que lo someten a una situacion de estrés
gue lo hacen muchas veces sin querer, participe o receptor de problemas
interpersonales y conflictos laborales al interior de la entidad, todo esto genera un
ambiente laboral poco propicio para que una entidad produzca en 100% o por lo menos
funcione de acuerdo a los parametros nacionales que se tienen establecidos por el
gobierno para este tipo de organizaciones; de alli surge la necesidad de elaborar un
Plan de Mejora que permita renovar las condiciones del entorno laboral tanto para el
trabajador como para la entidad, para asi lograr unos mejores resultados en cuanto a

funcionamiento y productividad en la organizacion.

Los resultados de esta fase de relacion del clima organizacional con el funcionamiento
de la entidad fueron socializados a los trabajadores de la alcaldia y al equipo de trabajo
gue ha apoyado e intervenido en la ejecucion del proyecto, quienes hicieron los

siguientes aportes:

- Se debe tener en cuenta dentro de la dimension de Infraestructura que afecta el
clima organizacional de la Alcaldia los siguientes aspectos: Mobiliario para
archivo, sillas ergondémicas, lluminacion, reubicacion personal de contrato en
espacios optimos, crear acceso a discapacitados, revision de cargas eléctricas de
toda la entidad, contemplar red alterna de energia, zona de parqueo para

trabajadores, adquirir un tanque de almacenamiento de aguas para la institucion.
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- Dentro de la variable desarrollo personal y profesional que afecta el clima
organizacional de la alcaldia de Bugalagrande, incluir la conformacion de grupos
informales dentro de la entidad para los trabajadores —deportes, danza-, retomar
las pausas activas, construir y/o adecuar un espacio fisico dentro de la alcaldia
para el consumo de alimentos, una especie de cafeteria, retomar el contrato de
fotocopias para que estds se tomen dentro de la entidad y no en la calle,
implementar acciones en promocion y prevencion en salud mental — estudio de

manejo de estrés-.

8.3. Fase 3: Analisis e interpretacion de resultados
8.3.1. Andlisis General
Luego de los aportes realizados en la socializacion de la fase dos de este proyecto,

nuevamente se alimenta la matriz para retroalimentar el diagnéstico del Clima

organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande, quedando de la siguiente manera:

Tabla 21. Matriz de retroalimentacion del diagnéstico del Clima organizacional de la
Alcaldia de Bugalagrande

Resultados de la

encuesta de
medicion del
Clima /

Inmersién en el
campo de estudio
| Variables por
Mejorar

Retroalimentacién
del Diagndstico del
Clima Organizacional
de la Alcaldia de

Variables por | (debilidades Bugalagrande
Mejorar encontradas)
Plan estratégico | Plataforma Plan estratégico de
de desarrollo estratégica desarrollo
Estructura Estructura

Estructura o e Estructura

N organizacional organizacional N
Organizacional L Organizacional

(Misién)

Infraestructura Infraestructura Infraestructura
Cooperacion Cooperacion
Induccion y | Induccion y | Induccién Induccion y
Capacitacion reinduccién Capacitacion Capacitacion

Compensacion

Compensacion

Compensacion

Desarrollo
Personal y
Profesional

Capacitacion
(necesidades)

Desarrollo Personal y
Profesional
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Reconocimiento Reconocimiento Reconocimiento
Motivacién MENEEEN - [PEiE Motivacién Motivacién
todos
Autoevaluacién Autoevaluacién Autoevaluacién
Evaluaciones de Evaluaciones de
desempefio desempefio
Creacion del Creacion del proceso
proceso gestion | Fortalecer talento | gestion talento
talento humano humano humano
Comunicacion Comunicacion
Participativa Participativa
Higiene 'y salud | Higiene y salud
ocupacional ocupacional
Relaciones Relaciones
interpersonales interpersonales
Solucién de
conflictos Solucién de conflictos
10 variables por | 7 variables por 12 variables por 16 variables por
mejorar mejorar mejorar mejorar

Fuente: las autoras

Del cuadro anterior, se puede inferir que se pasaron de 12 a 16 variables que afectan el
clima organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande, las cuales es necesario entrar e
intervenir si se quiere mejorar el estado inicial encontrado, esto segun los aportes que se
han hecho en las diferentes jornadas con el equipo de trabajo, y en las socializaciones

gue se han realizado a todo el personal de la entidad.

Las variables que afectan el clima organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande segun
los resultados de la encuesta de medicion del clima, los resultados del diagndstico inicial
de inmersion al campo de estudio y los aportes hechos por los diferentes colaboradores

de la entidad son:
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Tabla 22. Variables que afectan el clima organizacional afio 2017

Variables que afectan el Clima Organizacional de
la Alcaldia de Bugalagrande

Calificacién en la Encuesta
de Medicion del Clima

Plan estratégico de desarrollo REGULAR
Estructura Organizacional REGULAR
Infraestructura REGULAR
Cooperacion REGULAR
Induccién y Capacitacién REGULAR
Compensacioén REGULAR
Desarrollo Personal y Profesional REGULAR

Evaluaciones de desempefio ACEPTABLE
Comunicacion Participativa ACEPTABLE
Higiene y salud ocupacional ACEPTABLE
Solucion de conflictos ACEPTABLE
Relaciones interpersonales ACEPTABLE

15 variables por mejorar

Fuente: Las autoras

Es importante precisar que se paso6 de 16 a 15 variables dado que la propuesta por los
trabajadores llamada creacion del proceso gestion talento humano, se deja como una
recomendacion de este proyecto, ya que la misma conlleva una serie de acciones por

desarrollar.

Aclarado lo anterior y teniendo consolidado el listado de las variables que afectan e
inciden en el clima organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande, se puede deducir al
respecto, segun las teorias expuesta por algunos expertos estudiados en el marco

tedrico de esta investigacion, que:

1. La organizacion es un sistema, un conjunto formado por diferentes partes

articuladas entre si, es decir, existe una interrelacion entre los servidores que

hacen parte de ella, donde cada uno tiene su funcién en busca de los objetivos y
metas de la empresa. En este orden de ideas es importante trabajar en fortalecer
los procesos de socializacion de la Plataforma Estratégica de la entidad, la
estructura organizacional, procesos y procedimientos de la Alcaldia, de tal forma

qgue los trabajadores conozcan qué hace la entidad, su razén de ser, sus

objetivos, metas y estrategias y lo mas importante cual es el papel de cada uno
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en el cumplimiento de esas metas y de qué forma desempefando éstas, también

se estén llenando sus propias expectativas como trabajador y/o como persona.

Otra de las variables que afectan el Clima Organizacional de la Alcaldia de
Bugalagrande y que no es ajena a las empresas publicas como bien lo dice
Chiavenato (2004), es la despersonalizacion de las relaciones humanas, donde
son los puestos y no las personas que estan en ellos, los que generan
importancia para la organizacion; los puestos son permanentes y las personas
gue los ocupan son reemplazadas segun el apadrinamiento politico que se tenga,
dejando de lado el proceso de meritocracia, la experiencia o el proceso de
formacion que tuvo quien desempefio el cargo por determinado tiempo, no se
hace induccion porque el que se va no lo hace por gusto, luego no entrega bien
su cargo y el que llega no lo hace por formacion o experiencia en el cargo,
tampoco se hace reinducciéon porque se presume que si le ensefio al otro lo que
yo sé, mas adelante ese me puede quitar mi trabajo y quedo desempleado; en el
ambiente general se espera que tanto la induccion, como la reinduccion y la
autoevaluacion vengan desde la entidad hacia el trabajador, pero no se parte del
principio del 50/50 la mitad es de la empresa y la otra del trabajador, que sélo lo
hara si se siente motivado, reconocido y agradecido con la empresa en la que

trabaja.

Para lograr mantener motivado al servidor de la entidad, hay que quitar el estigma
gue existe entre la persona que esta vinculada por contrato y el que es de planta,
ya que esto abre una brecha enorme entre la organizacion, como dice
Roethlisberger (1962) “los problemas humanos, requieren soluciones humanas”
no se puede buscar motivacion en un ambiente donde los trabajadores no son
tratados por igual, de lo contrario persistiran los problemas de cooperacion,
relaciones interpersonales y conflictos, en la medida en que no se ve al otro como
el compafiero sino como rival o una pieza mas dentro de la organizacion. No se
trata de procesos y procedimientos, se trata de escuchar a las personas y saber

gue les gusta y que no, que esperan de su puesto de trabajo, cuales son sus
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4.

expectativas laborales y personales para encontrar un equilibrio justo entre las
partes, de tal forma que de la mano hacia el logro de los objetivos y metas de la

organizacién también se alcancen las expectativas individuales.

Como lo expreso Garcia (2009) para entender el clima de una organizacion, es
necesario comprender el comportamiento de las personas, por ello la importancia
de estimular el comportamiento del trabajador para lograr un resultado 6ptimo en
su desempefio, para ello se le debe prestar atencion a sus requerimientos y
necesidades personales y laborales, tales como infraestructura, dotacién y
condiciones de seguridad e higiene del puesto de trabajo, ya que la omisién en
los mismos, puede generar resultados negativos para la entidad, como la
ineficiencia e ineficacia en los servicios ofrecidos, lo que a su vez genera un
impacto negativo en la comunidad que recibe el servicio, y genera una
referenciarian negativa hacia la imagen de la Alcaldia con sus clientes internos y

externos.

Por tanto, si se quiere mejorar el Clima Organizacional de la Alcaldia de
Bugalagrande se debe elaborar una herramienta con el compromiso de las
partes, en la cual se debe identificar lo malo y las acciones propuestas a

desarrollar en un tiempo determinado para mejorar el estado actual de la entidad.

Adicional a este andlisis general de la entidad, se realiza un estudio méas detallado de los
Microclimas que afectan el Clima Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande, para
indagar cual era su comportamiento al interior de la entidad y si sus resultados eran

iguales o diferentes al diagnostico general de la empresa, encontrando lo siguiente:

8.3.2. Microclimas

Dentro de esta fase del proyecto se entré a analizar en detalle el comportamiento del
clima organizacional ya que no basta con hablar solo del clima laboral a nivel general, es

necesario desagregarlo e identificar los “Microclimas” por dependencia o areas de
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trabajo, con el fin de no generalizar las excepciones, porque dentro de cada proceso

puede suceder que la percepcion del ambiente de trabajo sea excelente, mientras que

para otros es deficiente y por tanto las acciones de mejoramiento pueden optimizarse.

Para empezar este andlisis se presenta lo siguiente:

8.3.2.1. Secretaria de Salud y Desarrollo Social

En esta secretaria se aplicaron 44 encuestas de las 97 realizadas, es decir, el 45% de la

muestra, donde 39 de ellas (40%) correspondian a colaboradores vinculados a la

alcaldia por contrato y 5 (5%) de planta. Al respecto, el funcionario Profesional

especializado de Servicios Administrativos, dentro de sus inquietudes durante la primera

fase de esta investigacion (socializacion de los resultados generales) manifesta que

éstos estan sesgados, porque la mayor parte de los encuestados eran contratistas (64%

aproximadamente del total de la muestra) y que por ello se presentaban tantos

comentarios de desacuerdo en muchas de las dimensiones evaluadas. Pero como se

puede observar en la tabla 23, los resultados muestran un mayor porcentaje como

aceptable 48% y malo tan solo el 11%. Analizando en detalle cada dimension se tiene:

Un 11% cualificaron como bueno el clima, en cuanto a conocimiento y aplicacion
de los lineamientos éticos, efectividad en la transmisidn de la informacion a través
de las herramientas que posee la alcaldia y el considerar que su participacion en
actividades informales entre comparferos contribuye a un ambiente laboral

favorable.

Un 48% cualificaron como Aceptable el clima, donde la dimension menos
cualificada (7,09) son los procesos y procedimientos, los cuales, en una de las
recomendaciones hechas en el analisis general, manifiesta que: los procesos y
procedimientos estan elaborados, pero falta comunicarlos para que todos los
apliqguen. Otra de las dimensiones como aceptable es la misién (cualificada con
7.23), en este caso, la mayoria de los encuestados segun el andlisis general,
consideraron que la informacibn sobre estos aspectos no ha sido lo

suficientemente clara y deberia darse a conocer a través de la induccion. En
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cuanto al balance-vida-trabajo, consideran que la alcaldia no se preocupa en este
aspecto, se presenta sobrecarga laboral y en ocasiones las tareas superan el
horario laboral, por tanto, es indispensable que mejoren las condiciones del sitio
de trabajo, para tener mayor eficiencia en las horas estipuladas. Otra de las
dimensiones de importancia y que se debe tener en cuenta es el trabajo en
equipo Y liderazgo, cada una con el 7.41 de cualificacion, al respecto, consideran
que en la alcaldia no hay una cultura para trabajo en equipo; ademas que se
debe direccionar capacitacion en liderazgo y empoderamiento para que los
directivos sean capaces de dirigir con buena actitud y se reciba el mensaje de la
mejor manera,; lo que podria contribuir a mejorar las relaciones interpersonales, la
identidad, la comunicacion y por ende mejorar la solucién de conflictos, los cuales

no se deben de ignorar dejando que el tiempo los resuelva.

Como regulares se tiene cualificado un 30%, la mas baja es el reconocimiento
6.05, esta dimensidon no tiene mucho valor dentro de la alcaldia, “No es
costumbre reconocer el trabajo de las personas en la Alcaldia”; desde la
estructura organizacional (6.20) no se promueve el trabajo interdisciplinario, la
integracion entre las areas, el desarrollo personal y profesional del colaborador,

cualificado en esta secretaria con 6.27.

Cualificadas como malas, se tiene 11%, donde aparecen las dimensiones de
motivacién (con la cualificacion mas baja, 5.27), seguida de la compensacion
(5.40), e infraestructura (5,80) que de cierta manera tienen relaciébn con la
insatisfaccion en el trabajo, pues es sus anotaciones, los colaboradores
consideran que los equipos y elementos de trabajo de que disponen son escasos
y cuando los hay estan obsoletos, ademas hacen relacion al mal estado de las
instalaciones y sus limitados espacios asignados para el trabajo, o que en cierta
medida afecta la cualificacion de la dimension de Higiene y salud ocupacional con
un 6.88, porgue expresaban los empleados que si bien existe un comité
encargado de reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgo existentes en la

Alcaldia, su funcionamiento no es el adecuado.
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Tabla 23. Microclima Secretaria de Salud y Desarrollo

Fuente: Las autoras

Secretaria de Salud y Desarrollo Social
RANGO CUALITATIVA DIMENSION
8,77 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES
8,60 BUENO 27. INFORMACION
8,09 BUENO 19. ETICA
7,93 ACEPTABLE 23. SOLUCION DE CONFLICTOS
7,84 ACEPTABLE 20. NORMAS
4. COMUNICACION
7,70 ACEPTABLE PARTICIPATIVA
7,67 ACEPTABLE 17. SOCIALIZACION
7,62 ACEPTABLE 24. IDENTIDAD
8. RELACIONES
7,58 ACEPTABLE INTERPERSONALES
7,41 ACEPTABLE 7. LIDERAZGO
15. EVALUACION DEL
7,41 ACEPTABLE DESEMPERNG
7,41 ACEPTABLE 22. LIBRE ASOCIACION
7,40 ACEPTABLE 26. TRABAJO EN EQUIPO
7,26 ACEPTABLE 18. BALANCE VIDA-TRABAJO
7,23 ACEPTABLE 1. MISION
21. PROCESOS Y
7,09 ACEPTABLE PROCEDIMIENTOS
14. HIGIENE Y SALUD
6,88 REGULAR OCUPACIONAL
6,81 REGULAR 6. COOPERACION
6,81 REGULAR 9. INDUCCION Y CAPACITACION
6,40 REGULAR 16. AUTOEVALUACION
2. PLAN ESTRATEGICO DE
6,40 REGULAR DESARROLLO
13. DESARROLLO PERSONAL Y
6,27 REGULAR PROFESIONAL
3. ESTRUCTURA
6,20 REGULAR ORGANIZACIONAL
6,05 REGULAR 10. RECONOCIMIENTO

5. INFRAESTRUCTURA

12. COMPENSACION

11. MOTIVACION
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8.3.2.2. Secretaria de Gobierno y Servicios Administrativos

En esta secretaria se aplicaron 25 encuestas de las 97 realizadas, es decir, el 26% de la

muestra, donde 14 de ellos (14%) correspondian a colaboradores vinculados a la

alcaldia por contrato y 11 (11%) de planta. Como se puede observar en la tabla 24, los

resultados muestran un mayor porcentaje cualificado como Regular 44%, Aceptable con

el 26%, y malo con un 19%, aparece uno como excelente 4% y bueno un 7%. Teniendo

en cuenta las cualificaciones obtenidas en esta secretaria para cada una de las

dimensiones evaluadas con mayor impacto, se tiene:

Cualificada como resultado Excelente esta la dimension de libre asociacion (9.67),
donde segun los colaboradores, en la Alcaldia se permite la libre asociacion de
sus colaboradores a grupos formales e informales, segun los intereses

particulares dentro de la entidad.

Cualificada como resultado Bueno aparecen el 7% de las dimensiones,
apareciendo también en esta secretaria las dimensiones de informacion y los
grupos informales, las cuales segun su puntuacion contribuyen a mejorar el clima

laboral.

En cuanto a la cualificacion como Aceptable, en esta area al igual que la
secretaria de Salud y Desarrollo Social, comparten las dimensiones de identidad,
misién, normas, evaluacion de desempefio y el trabajo en equipo, quien obtuvo
una menor cualificacion de (7.04). Mientras que las relaciones interpersonales,
solucion de conflictos, socializacion, comunicacion participativa, balance-vida-
trabajo, liderazgo, procesos y procedimientos y trabajo en equipo, ho comparten
las mismas cualificaciones pues para esta secretaria son regulares, mientras que

para la de Salud y Desarrollo Social son aceptables.

En las cualificadas como Regulares, sigue apareciendo entre los menores
puntajes la dimension de infraestructura, en esta secretaria con 6.16, mientras

gue para la de Salud y Desarrollo Social esta tiene puntaje malo.

Cualificada como Malo, la obtuvo la dimension de motivacién, es la mas baja

(4.24), relacionada con la que sigue que es el reconocimiento (4.44). Otra de las
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dimensiones no bien cualificada y en este caso como Malo, es la estructura
organizacional con 5.96, seguida de la Cooperacion con 5.28 donde los
colaboradores manifestaron que ““Hay interés por alcanzar los mejores beneficios
para todos, pero falta mas integracién y solidaridad entre las partes”. En cuanto a

la autoevaluacion cualificada con 4.44, dicen los empleados que “La Alcaldia no

ha desarrollado un método de autoevaluacion para cada puesto de trabajo.”

Tabla 24. Microclima Secretaria de Gobierno y Servicios Administrativos

Fuente:

Secretaria de Gobierno y Servicios Administrativos.
RANGO CUALITATIVA DIMENSION
9,67 EXCELENTE 22. LIBRE ASOCIACION
9,22 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES
8,28 BUENO 27. INFORMACION
7,71 ACEPTABLE 24. IDENTIDAD
7,60 ACEPTABLE 1. MISION
7,56 ACEPTABLE 20. NORMAS
7,55 ACEPTABLE 15. EVALUACION DEL DESEMPENO
7,32 ACEPTABLE 19. ETICA
7,21 ACEPTABLE 12. COMPENSACION
7,04 ACEPTABLE 26. TRABAJO EN EQUIPO
6,96 REGULAR 17. SOCIALIZACION
6,96 REGULAR 21. PROCESOS YPROCEDIMIENTOS
14. HIGIENE Y SALUD
6.92 REGULAR OCUPACIONAL
6,92 REGULAR 23. SOLUCION DE CONFLICTOS
6,88 REGULAR 4. COMUNICACION PARTICIPATIVA
6,88 REGULAR 18. BALANCE VIDA-TRABAJO
2. PLAN ESTRATEGICO DE
6,60 REGUL AR DESARROLLO
6,36 REGULAR 9. INDUCCION Y CAPACITACION
13. DESARROLLO PERSONAL Y
6.32 REGULAR PROFESIONAL
6,16 REGULAR 5. INFRAESTRUCTURA
6,16 REGULAR 8. RELACIONES INTERPERSONALES
6,04 REGULAR 7. LIDERAZGO
3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
6. COOPERACION
16. AUTOEVALUACION
10. RECONOCIMIENTO
11. MOTIVACION

Las autoras
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8.3.2.3. Departamento Administrativo de Planeacion e Infraestructura

En este departamento se aplicaron 16 encuestas de las 97 realizadas, es decir, el 16,5%
de la muestra, donde 6 de ellos (6%) correspondian a colaboradores vinculados a la
alcaldia por contrato y 10 (10.5%) de planta. Como se puede observar en la tabla 25, los
resultados muestran un mayor porcentaje (48%) cualificado como Aceptable, en
segundo lugar, aparece la cualificacibn Regular con el 30%, en tercer lugar, esta el
Bueno con un 15%, Malo y Pésimo cada uno con el 4%. Teniendo en cuenta las
cualificaciones obtenidas en este departamento para cada una de las dimensiones
evaluadas, con mayor impacto se tiene:

e Cualificada con puntuacion Buena estan el 15% de las dimensiones, surgiendo
una nueva a diferencia de los anteriores microclimas analizados, como es la
dimensién catalogada como Normas, quien obtuvo un puntaje de (8) y donde los
colaboradores han expresado que falta implementar un mecanismo de difusion y
seguimiento al cumplimiento de las normas. De otra parte, siguen apareciendo las
dimensiones de informacion, libre asociacion y los grupos informales,

contribuyendo a mejorar el clima laboral.

e En cuanto a la cualificacion como Aceptable, se observa que dentro de las de
menor porcentaje estan las dimensiones de Higiene y salud ocupacional con un
puntaje de 7.25, en este aspecto se evidencio a través de las respuestas, que, Si
existe un comité encargado de reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgo
existentes en la Alcaldia, pero su funcionamiento no es el adecuado. Para las
dimensiones de Mision e Induccidn y capacitacion, cada una obtuvo un puntaje de
7.31, donde en esta ultima expresan los colaboradores que no hay un sistema
bien disefiado y adecuado para la induccién de los colaboradores, se aprende

sobre la marcha.

e Sigue apareciendo entre las menores cualificadas la dimension de infraestructura
en esta secretaria con 6.16, mientras que para la de Salud y Desarrollo Social es
mala.

e Cualificada como Malo, la obtuvo la dimensién de motivacion, es la mas baja

(4.24), relacionada con la que sigue que es el reconocimiento (4.44). Otra de las
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dimensiones no bien cualificada y en este caso como Malo, es la estructura
organizacional con 5.96, seguida de la Cooperacion con 5.28 donde los
servidores manifestaron que ““Hay interés por alcanzar los mejores beneficios
para todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre las partes”. En cuanto a
la autoevaluacion cualificada con 4.44, dicen los empleados que “La Alcaldia no

ha desarrollado un método de autoevaluacion para cada puesto de trabajo.”

Tabla 25. Microclima Resultados Departamento Administrativo de Planeacion e

Infraestructura

Departamento Administrativo de Planeacidn e Infraestructura

RANGO CUALITATIVA DIMENSION
9,06 BUENO 22. LIBRE ASOCIACION
8,56 BUENO 27. INFORMACION
8,50 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES
8,00 BUENO 20. NORMAS
7,94 ACEPTABLE 18. BALANCE VIDA-TRABAJO
7,94 ACEPTABLE 19. ETICA
7,93 ACEPTABLE 21. PROCESOS YPROCEDIMIENTOS
7.88 ACEPTABLE 8. RELACIONES INTERPERSONALES
7,88 ACEPTABLE 26. TRABAJO EN EQUIPO
7,69 ACEPTABLE 24. IDENTIDAD
7,56 ACEPTABLE 23. SOLUCION DE CONFLICTOS
7,50 ACEPTABLE 7. LIDERAZGO
7.,44 ACEPTABLE 5. INFRAESTRUCTURA
7,38 ACEPTABLE 12. COMPENSACION
7,31 ACEPTABLE 1. MISION
7,31 ACEPTABLE 9. INDUCCION Y CAPACITACION

14. HIGIENE Y SALUD

7.25 ACEPTABLE OCUPACIONAL
6,94 REGUL AR 4. COMUNICACION PARTICIPATIVA
6,88 REGULAR 17. SOCIALIZACION
6,77 REGULAR 15. EVALUACION DEL DESEMPENO
6,75 REGULAR 11. MOTIVACION
6,69 REGULAR 6. COOPERACION

2. PLAN ESTRATEGICO DE
6.50 REGULAR DESARROLLO
6,44 REGUL AR 3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
6.06 REGULAR 13. DESARROLLO PERSONAL Y

PROFESIONAL

10. RECONOCIMIENTO
16. AUTOEVALUACION

Fuente: Las autoras.
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8.3.2.4. Secretaria de Hacienda

En esta secretaria se aplicaron 6 encuestas de las 97 realizadas, es decir, el 6% de la

muestra, donde 3 de ellas (3%) correspondian a colaboradores vinculados a la alcaldia

por contrato y 3 (3%) de planta. Como se puede observar en la tabla 26, los resultados

muestran un mayor porcentaje (48%) cualificado como Regular, en segundo lugar,

aparece la cualificaciéon Bueno con el 22%, en tercer lugar, estan las cualificaciones

aceptables y malas con un 11% cada una y como pésimas el 7%. Teniendo en cuenta

las cualificaciones obtenidas en este departamento para cada una de las dimensiones

evaluadas, con mayor impacto se tiene:

Dentro de la cualificacion Buena, aparecen nuevas dimensiones para esta
secretaria, como son las normas con el mayor puntaje 8.67, procesos Yy
procedimientos con un puntaje de 8.33 y solucion de conflictos con 8 puntos,
estas hacen parte de las dimensiones que contribuyen a mejorar el clima laboral
en esta area.

Cualificadas como Aceptables, tres de las dimensiones que han estado en esta
misma cualificacion en las areas antes mencionadas dentro de los subclimas,
como son: ética, liderazgo e induccién y capacitacion.

Dentro de la mayor cualificacion en esta secretaria esta las Regulares 48%,
donde las de menor puntaje son la dimension de cooperacién con un puntaje de
6.17 igual que para el plan estratégico de desarrollo. Con relacion a la
cooperacion en el andlisis general, se identific6 que los cooperadores
manifestaban que “Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos,
pero falta mas integracion y solidaridad entre las partes.” y en cuanto a la
dimensidén del plan estratégico de desarrollo, los empleados manifiestan que “La
informacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara y que no

han recibido induccion al respecto.”

En la presente secretaria consideran también malo el reconocimiento dentro de la

Alcaldia con un puntaje de 5.88.
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e Consideran como pésimo puntaje 3.38, la autoevaluacion. Expresan que se debe
implementar un método para la autoevaluacion en cada puesto de trabajo y
socializarlo. En cuanto a la motivacion es la dimension menos cualificada con un
puntaje de 3.60, expresan los empleados que la Alcaldia no genera ningun
mecanismo de motivacién para con sus colaboradores, no hay reconocimiento

por el trabajo.

Tabla 26. Microclima Secretara de Hacienda

Secretaria de Hacienda
RANGO CUALITATIVA DIMENSION

8,67 BUENO 20. NORMAS
8,67 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES
8,50 BUENO 27. INFORMACION
8,33 BUENO 21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
8,17 BUENO 22. LIBRE ASOCIACION
8,00 BUENO 23. SOLUCION DE CONFLICTOS
7.83 ACEPTABLE 19. ETICA
7.50 ACEPTABLE 7. LIDERAZGO
7,00 ACEPTABLE 9. INDUCCION Y CAPACITACION
6,83 REGUL AR 12. COMPENSACION
6,83 REGULAR 17. SOCIALIZACION
6,83 REGULAR 18. BALANCE VIDA-TRABAJO
6,83 REGULAR 24. IDENTIDAD
6,67 REGUL AR 3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
6,67 REGUL AR 4. COMUNICACION PARTICIPATIVA
6,67 REGULAR 8. RELACIONES INTERPERSONALES
6,67 REGULAR 14. HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL
6,50 REGULAR 5. INFRAESTRUCTURA

13. DESARROLLO PERSONAL Y
6.33 REGULAR PROFESIONAL
6,33 REGULAR 26. TRABAJO EN EQUIPO

2. PLAN ESTRATEGICO DE
6,17 ST DESARROLLO
6,17 REGULAR 6. COOPERACION

1. MISION

10.

RECONOCIMIENTO

15.

EVALUACION DEL DESEMPENO

16.

AUTOEVALUACION

11.

MOTIVACION

Fuente: Las autoras
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8.3.2.5. Despacho

En esta oficina se aplicaron 6 encuestas de las 97 realizadas, es decir, el 6% de la
muestra, donde 2 de ellas (2%) correspondian a colaboradores vinculados a la alcaldia
por contrato y 4 (4%) de planta. Como se puede observar en la tabla NO. 27, los
resultados muestran un mayor porcentaje (44%) cualificado como Bueno, lo que da la
percepcion de que el ambiente laboral en esta oficina es muy favorable, pues de igual
manera aparece la cualificacion Aceptable con el 41% en el segundo lugar y excelente

con el 4%.

Se puede evidenciar y resaltar las dimensiones cuyos resultados han sido cualificados
como Buenos y que en las demas secretarias y/o departamentos han cualificado de
Aceptables y regulares: compensacion, trabajo en equipo, relaciones interpersonales,
balance vida-trabajo, identidad, entre otras, las cuales han favorecido un muy buen

ambiente de trabajo.

En el proceso Despacho, no se encontraron dimensiones cualificadas como malas.
Aparece resultados de cualificacion Regular con un 11%, en las cuales se debe trabajar
inicialmente, como es el caso del plan estratégico de desarrollo con puntaje del 6.67,
dimension a la que, segun los comentarios expuestos por los colaboradores, muchos no
lo conocen, por lo que deben darle un periodo de induccién y socializacién. Otra de las
dimensiones regulares es el reconocimiento con un puntaje de 6,67, ademas de la
dimensién de procesos y procedimientos con un puntaje de 6.80 a la que los empleados
han expresado que la falta de claridad sobre lo que se desea lograr, no ha contribuido a
alcanzar los objetivos, por tanto, hay que mejorar el proceso de induccién y crear

procesos que vayan acorde a la realidad de los puestos.
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Tabla 27. Microclima Oficina de Despacho

Despacho
RANGO CUALITATIVA DIMENSION

9,60 EXCELENTE 22. LIBRE ASOCIACION
9,33 BUENO 18. BALANCE VIDA-TRABAJO
9,33 BUENO 27. INFORMACION
9,17 BUENO 20. NORMAS
8,83 BUENO 19. ETICA
8,50 BUENO 8. RELACIONES INTERPERSONALES
8,50 BUENO 14. HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL
8,50 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES
8,33 BUENO 24. IDENTIDAD
8,33 BUENO 26. TRABAJO EN EQUIPO
8,20 BUENO 12. COMPENSACION
8,17 BUENO 3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
8,00 BUENO 17. SOCIALIZACION
7,83 ACEPTABLE 4. COMUNICACION PARTICIPATIVA
7.83 ACEPTABLE 11. MOTIVACION

13. DESARROLLO PERSONAL Y
7.67 ACEPTABLE PROFESIONAL
7.67 ACEPTABLE 23. SOLUCION DE CONFLICTOS
7,50 ACEPTABLE 6. COOPERACION
7,33 ACEPTABLE 1. MISION
7.20 ACEPTABLE 7. LIDERAZGO
7,17 ACEPTABLE 5. INFRAESTRUCTURA
7,17 ACEPTABLE 9. INDUCCION Y CAPACITACION
7,00 ACEPTABLE 15. EVALUACION DEL DESEMPENO
7,00 ACEPTABLE 16. AUTOEVALUACION
6,80 REGULAR 21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
6,67 REGULAR 10. RECONOCIMIENTO

2. PLAN ESTRATEGICO DE
6,33 REGULAR DESARROLLO

Fuente: Las autoras

8.3.2.6. Comparativo de resultados por secretaria

A continuacién, en la tabla 28, se presenta un comparativo interno entre las secretarias,
area o departamentos de la Alcaldia de Bugalagrande, que hicieron parte de la muestra

en esta investigacion:
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Tabla 28. Comparativo de resultados Microclimas por secretaria 0 dependencia

Despacho Departamento Administrativo de Planeacion e Infraestructura Secretaria de Salud y Desarrollo Social
RANGO CUALITATIVA DIMENSION RANGO CUALITATIVA DIMENSION RANGO CUALITATIVA DIMENSION
9,60 EXCELENTE 22. LIBRE ASOCIACION 9,06 BUENO 22. LIBRE ASOCIACION 8,77 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES
9,33 BUENO 18. BALANCE VIDA-TRABAJO 8,56 BUENO 27. INFORMACION 8,60 BUENO 27. INFORMACION
9,33 BUENO 27. INFORMACION 8,50 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES 8,09 BUENO 19. ETICA
9,17 BUENO 20. NORMAS 8,00 BUENO 20. NORMAS 7,93 ACEPTABLE 23. SOLUCION DE CONFLICTOS
8,83 BUENO 19. ETICA 7,94 ACEPTABLE 18. BALANCE VIDA-TRABAJO 7,84 ACEPTABLE 20. NORMAS
. 4. COMUNICACION
8,50 BUENO 8. RELACIONES INTERPERSONALES 7,94 ACEPTABLE 19. ETICA
.70 ACEPTABLE PARTICIPATIVA
8,50 BUENO 14. HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL 7,93 ACEPTABLE 21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS 7,67 ACEPTABLE 17. SOCIALIZACION
8,50 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES 7,88 ACEPTABLE 8. RELACIONES INTERPERSONALES 7,62 ACEPTABLE 24. IDENTIDAD
8. RELACIONES
8,33 BUENO 24. IDENTIDAD 7,88 ACEPTABLE 26. TRABAJO EN EQUIPO
Q 7,58 ACEPTABLE INTERPERSONALES
8,33 BUENO 26. TRABAJO EN EQUIPO 7,69 ACEPTABLE 24. IDENTIDAD 741 ACEPTABLE 7. LIDERAZGO
8,20 BUENO 12. COMPENSACION 7,56 ACEPTABLE  |23. SOLUCION DE CONFLICTOS 741 ACEPTABLE |15 EVALUACION DEL
DESEMPENO
8,17 BUENO 3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 7,50 ACEPTABLE 7. LIDERAZGO 7,41 ACEPTABLE 22. LIBRE ASOCIACION
8,00 BUENO 17. SOCIALIZACION 7,44 ACEPTABLE 5. INFRAESTRUCTURA 7,40 ACEPTABLE 26. TRABAJO EN EQUIPO
7,83 ACEPTABLE 4. COMUNICACION PARTICIPATIVA 7,38 ACEPTABLE 12. COMPENSACION 7,26 ACEPTABLE 18. BALANCE VIDA-TRABAJO
7,83 ACEPTABLE 11. MOTIVACION 7,31 ACEPTABLE 1. MISION 7,23 ACEPTABLE 1. MISION
13. DESARROLLO PERSONAL Y . . 21. PROCESOS Y
TABLE 7,31 ACEPTABLE .
7,67 ACEP PROFESIONAL 9. INDUCCION Y CAPACITACION 7,09 ACEPTABLE PROCEDIMIENTOS
14. HIGIENE Y SALUD 14. HIGIENE Y SALUD
7,67 ACEPTABLE 23. SOLUCION DE CONFLICTOS 7,25 ACEPTABLE OCUPACIONAL 6,88 REGULAR OCUPACIONAL
7,50 ACEPTABLE 6. COOPERACION 6,94 REGULAR 4. COMUNICACION PARTICIPATIVA 6,81 REGULAR 6. COOPERACION
7,33 ACEPTABLE 1. MISION 6,88 REGULAR 17. SOCIALIZACION 6,81 REGULAR 9. INDUCCION Y CAPACITACION
7,20 ACEPTABLE 7. LIDERAZGO 6,77 REGULAR 15. EVALUACION DEL DESEMPENO 6,40 REGULAR 16. AUTOEVALUACION
. 2. PLAN ESTRATEGICO DE
717 ACEPTABLE 7 REGULAR ) ’
, (o} 5. INFRAESTRUCTURA 6,75 GU 11. MOTIVACION 6,40 REGULAR DESARROLLO
747 ACEPTABLE  |9. INDUCCION Y CAPACITACION 6,69 REGULAR  [6. COOPERACION 6,27 REGULAR |3 DESERROLLO PERSONALY
. - 2. PLAN ESTRATEGICO DE 3. ESTRUCTURA
7,00 ACEPTABLE 15. EVALUACION DEL DESEMPERNO 6,50 REGULAR DESARROLLO 6,20 REGULAR ORGANIZACIONAL
7,00 ACEPTABLE 16. AUTOEVALUACION 6,44 REGULAR 3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL REGULAR 10. RECONOCIMIENTO
6,80 REGULAR 21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS 6,06 REGULAR é?é ODFEESQSESLLLO PERSONAL Y 5. INFRAESTRUCTURA
6,67 REGULAR 10. RECONOCIMIENTO 10. RECONOCIMIENTO 12. COMPENSACION
6,33 REGULAR 2. PLAN ESTRATEGICO DE 16. AUTOEVALUACION 11. MOTIVACION

DESARROLLO

Fuente: Las autoras
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Continuaciéon Tabla No. 28

17. SOCIALIZACION

21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

14. HIGIENE Y SALUD
OCUPACIONAL

23. SOLUCION DE CONFLICTOS

4. COMUNICACION PARTICIPATIVA

18. BALANCE VIDA-TRABAJO

2. PLAN ESTRATEGICO DE
DESARROLLO

9. INDUCCION Y CAPACITACION
13. DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL

5. INFRAESTRUCTURA

8. RELACIONES INTERPERSONALES

7. LIDERAZGO

3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
6. COOPERACION

16. AUTOEVALUACION
10. RECONOCIMIENTO
11. MOTIVACION

Fuente: Las autoras

Secretaria de Gobierno y Servicios Administrativos. Secretaria de Hacienda
_22. LIBRE ASOCIACION 8,67 BUENO 20. NORMAS

9,22 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES 8,67 BUENO 25. GRUPOS INFORMALES
8,28 BUENO 27. INFORMACION 8,50 BUENO 27. INFORMACION
7,71 ACEPTABLE 24. IDENTIDAD 8,33 BUENO 21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
7,60 ACEPTABLE 1. MISION 8,17 BUENO 22. LIBRE ASOCIACION
7,56 ACEPTABLE 20. NORMAS 8,00 BUENO 23. SOLUCION DE CONFLICTOS
7,55 ACEPTABLE 15. EVALUACION DEL DESEMPERNO 7,83 ACEPTABLE 19. ETICA
7,32 ACEPTABLE 19. ETICA 7,50 ACEPTABLE 7. LIDERAZGO
7,21 ACEPTABLE 12. COMPENSACION 7,00 ACEPTABLE 9. INDUCCION Y CAPACITACION
7,04 ACEPTABLE 26. TRABAJO EN EQUIPO 12. COMPENSACION

17. SOCIALIZACION

18. BALANCE VIDA-TRABAJO

24. IDENTIDAD

3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
4. COMUNICACION PARTICIPATIVA

8. RELACIONES INTERPERSONALES

14. HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

5. INFRAESTRUCTURA

13. DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL

26. TRABAJO EN EQUIPO

2. PLAN ESTRATEGICO DE
DESARROLLO

6. COOPERACION

1. MISION
10. RECONOCIMIENTO

15. EVALUACION DEL DESEMPERNO
16. AUTOEVALUACION
11. MOTIVACION
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Teniendo en cuenta la informacion anterior donde se resumen los microclimas
encontrados en cada una de las secretarias que hicieron parte de la muestra, se puede
percibir y establecer un ranking por secretaria donde se evidencia de mayor a menor
favorabilidad el clima organizacional. Como se observa en la tabla 28, de acuerdo con
los resultados de este comparativo, es mas favorable el clima en la oficina de
Despacho y el menos favorable es en la Secretaria de Hacienda. Ademas, a pesar de
gue en la Secretaria de Salud y Desarrollo Social participan colaboradores de contrato
gue representaron el 40% de la muestra, el clima no es tan desfavorable, mientras que
en Hacienda donde solo patrticiparon 6 servidores de los cuales 3 son de contrato y 3

de planta, el clima se percibe de menor favorabilidad.

Al hacer un analisis de los microclimas percibidos por dependencia y compararlo con el
diagnéstico general del clima organizacional de la entidad, se puede inferir que:

e Las dimensiones Informacién y Grupos Informales son percibidas en todos los
microclimas y en el diagndstico general como variables buenas, es decir, inciden
de manera positiva en el clima de la Alcaldia.

e Al revisar las tres dimensiones que fueron valorados con la calificacion Mala en
el diagnéstico general del Clima Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande,
se encuentra que en los resultados arrojados por microclimas, estos son
diferentes, lo que quiere decir que se mantiene la ponderacion inicialmente
hecha sobre la percepcién de clima, donde se evidencia el microclima del
despacho como el mejor y el de la secretaria de hacienda como el mas

deteriorado y urgente para entrar a intervenir segun los siguientes resultados:

Tabla 29. Comparativo de variables entre las dependencias de la Alcaldia

VARIABLES DESPACHO | PLANEACION |SALUD | GOBIERNO | HACIENDA
RECONOCIMIENTO | Regular ‘
MOTIVACION Aceptable ‘
AUTOEVALUACION | Aceptable ‘

Fuente: Las autoras
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e Aunque en la matriz de resultados de la encuesta aplicada a 97 servidores de la
Alcaldia para medir el Clima Organizacional de esa entidad, en la calificacion
ninguna de la variable dio resultado Excelente, sorpresivamente en la evaluacion
de los microclimas si se observan dos excelentes, los dos para cualificar la
dimension Libre asociacion una en el microclima del despacho y la otra en el de
la secretaria de gobierno.

e Contrario a los resultados alcanzados en la medicibn general del clima
organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande, donde no aparecié ninguna
variable cualificada como Pésima, en los resultados de los microclimas si se
encontraron tres pésimos dos para la dimension Autoevaluacién, uno en el
microclima de planeacion y el otro en hacienda, alli en este Ultimo encontramos
el otro pésimo resaltado en este microclima para la dimension llamada

motivacion.

Respecto a la socializacion de los resultados de la fase tres, se encontré6 a los
miembros de la organizacion satisfechos con el resultado final del diagndéstico del clima
organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande, porque ven los resultados de su trabajo
en un documento consolidado que recoge todas sus necesidades y expectativas frente

al clima laboral de su entidad.

En la socializacion de esta fase, varios miembros de la entidad, reconocieron la
importancia del tema de Clima Organizacional, ya que comprendieron que no es un
tema aislado, sino que este afecta el cumplimiento de metas, produccion y prestacion
del servicio en la misma, lo cual se hizo mas evidente segun ellos, al ver la relacion y
analisis que se hizo desde el proceso de elaboracion del diagndstico, hasta el dictamen
final que emiten al respecto los autores que soportan el marco tedrico de esta

investigacion.

Dentro del proceso de socializacién se recalca a los asistentes la importancia de llegar

al Alcalde con un Plan de Mejoramiento construido por todos y no con un listado de

139



necesidades y expectativas por cumplir, ya que como ellos lo manifestaron siempre se
va a tener el limitante de los recursos financieros, pero finalmente la idea es que se le
lleven soluciones frente a cada dimensién del clima por mejorar, para que él pueda ver
salidas a varias acciones mediante la utilizacion y optimizacion de los recursos

disponibles.

También sugieren los asistentes a la socializacion de la fase tres, que, del proceso de
elaboracion del Plan de Mejora, deben hacer parte los secretarios de despacho y el
alcalde, ya que no todos han podido estar en todas las reuniones y es importante su
presencia para el establecimiento de compromisos y toma de decisiones al respecto del
mejoramiento del Clima organizacional de la entidad que es la fase final con la que se

termina este proyecto.

8.4. Fase 4: Propuesta del Plan De Mejoramiento

Luego de haber socializado a los miembros de la entidad el clima laboral, destacando
Su impacto y repercusion para la empresa, segun los postulados de los autores que
soportan el marco teérico de esta investigacion; se procedio al proceso de difusién y
formacion sobre lo que es un Plan de Mejoramiento y los pasos e instrumentos que se
deben tener en cuenta para su elaboracion, encontrando al respecto que la mayoria de
los miembros conocen el concepto, porque han participado de procesos de
capacitacién gque esta realizando la entidad para formar auditores internos, de tal forma
que el termino Plan de Mejora y el formato que la entidad maneja para el
diligenciamiento del mismo, no es desconocido para la mayoria del personal de la

entidad, que asistio a estos talleres.

Los miembros de la organizacion propusieron que el Plan de Mejora tuviera un
horizonte de ejecucion de dos afios contando desde la vigencia actual hasta el 30 de

diciembre de 2019, teniendo en cuenta que las acciones por mejorar de algunas
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dimensiones del clima no se pueden desarrollar en este afio, y otras como las de
infraestructura requieren recursos econdmicos que sélo se pueden incorporar cuando

se presenten adiciones al presupuesto.

Dentro de las jornadas de trabajo, se escucharon las diferentes propuestas realizadas
por los asistentes, tratando de consolidar las mismas en una sola propuesta por
variable a mejorar, con el objeto de no hacer tan denso el plan, ya que el mismo tiene
15 variables por intervenir para mejorar el clima de la Alcaldia, esto segun las
consideraciones de los asistentes, sin embargo, se presentan casos en que las
dimensiones son tan complejas y las ideas propuestas por los participantes eran tantas
gue no se pudo articular en una sola accion de mejora, sino que fue necesario incluir

varias acciones por dimensién.

Luego de terminar de redactar las acciones de mejora por dimension a intervenir y de
colocar las fechas de inicio y final para cada accién segun el formato de Plan de
Mejoramiento que tiene la alcaldia, sugirieron los asistentes que este documento se
socialice con el alcalde y su equipo de gobierno para su conocimiento, revision,
aprobacion y establecimiento de responsables por accion para garantizar el

cumplimiento del mismo.

Asi fue como el Alcalde convoca a una reunion a su equipo de gobierno, conformado
por los secretarios de despacho, director de planeacion, profesional especializado de
servicios administrativos, asesor de despacho y asesor de control interno de la entidad,
para revisar los avances de la investigacion y la propuesta de Plan de Mejoramiento del
Clima Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande presentada por las estudiantes
de la Universidad del Valle, la cual fue aprobada sin hacerle mayores ajustes, teniendo
en cuenta que la misma fue construida con los trabajadores de la entidad, tomando
como referencia lo que los servidores de la Alcaldia contestaron en la herramienta de
medicidbn como causas de insatisfaccion de cada variable que evaluaba el clima de la

institucion y su respectiva propuesta de solucion.
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El alcalde como gerente y maxima autoridad de esta entidad, junto con su equipo de
trabajo, asigna los responsables para cada accion de mejora del clima organizacional
de acuerdo a las competencias y funciones de cada uno, instrumento que se puede
conocer y revisar en el Anexo S- documento Plan de Mejoramiento del Clima

Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande.

Acto seguido, se convoca a todo el personal de la entidad por parte del alcalde para
gue conozcan el resultado final de la fase 4 de este proyecto, donde se socializa la
propuesta de Mejoramiento antes descrita, la cual fue construida por todos y aprobada
con todos, quedando con el firme propésito de darle cumplimiento y desarrollo a los

compromisos alli pactados.

Luego de la socializacién se le deja copia del documento Plan de Mejoramiento del
Clima Organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande, al Alcalde, al Profesional
especializado de servicios administrativos, al Asesor de Control Interno, al sindicato, al
profesional de comunicaciones y a todos los secretarios de despacho, con el objeto de
gue la herramienta sea ampliamente difundida y aplicada en la entidad, garantizando
asi su conocimiento y cumplimiento antes de que en la empresa se presente el cambio

de lider, propio de este tipo de organizaciones.

Finalmente se confirma con la realizacion de este proyecto de investigacion, las teorias
planteadas por varios autores en el marco tedrico que lo sustenta, y como lo expresé
Ramos (2012), la participacion y aporte de los servidores de la Alcaldia -
independientemente de su tipo de vinculacion o nivel jerarquico- en el desarrollo y
ejecucion de cada una de las fases del proyecto, fueron la clave para que la
investigacion por todos fuera conocida, difundida e interiorizada a la cultura de la
entidad. De esta manera, la evaluacién, diagnostico y posterior planteamiento de -Plan
de Mejora del clima organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande- construido con los

miembros de la organizacién, genera espacios de debate que posteriormente
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enriguecen y ayudan a visionar y construir ese mejor clima laboral para la empresa,

ratificando con ello los postulados de Pérez, Maldonado & Bustamante (2006).
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9. CONCLUSIONES

La medicion del Clima Organizacional es importante en toda organizacién, en el
caso especifico de la Alcaldia de Bugalagrande, permiti6 dejar en evidencia
factores que estaban afectando el ambiente de trabajo, y por ende influenciaban
de manera negativa el funcionamiento de la misma; Por tanto, el poder evaluar
el clima como minimo cada dos afios, permite identificar oportunidades para

mejorar en la organizacion.

Realizar el proceso de evaluacion y diagnéstico del Clima Organizacional le
aporta a la Alcaldia de Bugalagrande entre otros los siguientes beneficios:
generar espacios de deliberacion y construccion con los trabajadores para
escuchar sus inquietudes y aportes al proceso, acercar a los trabajadores de las
diferentes dependencias y niveles jerarquicos que muchas veces por sus
ocupaciones no tienen tiempo de interrelacionarse entre si para generar un
ambiente de trabajo mas agradable, conocer como es percibida la entidad por
sus clientes internos para poder mejorar la imagen de la misma, saber de
primera mano cuales son las necesidades y expectativas laborales y personales
de los trabajadores de la entidad para asi realizar acciones conjuntas que le

aporten al cumplimiento de las metas individuales y organizacionales.

El Clima organizacional de la Alcaldia de Bugalagrande ha afectado tanto a sus
colaboradores que, segun la investigacion se pudo evidenciar que muchos de
ellos trabajan desmotivados, y por eso se limitan a cumplir un horario y unas
obligaciones establecidas en el manual de funciones, ademas, la mayoria de los
colaboradores en su condicibn de contratista no pueden acceder a
capacitaciones, incentivos econdmicos que hasta la fecha y por ley solo se
aplican para los empleados de carrera administrativa. Esto se refleja en los

resultados de la encuesta de medicion del clima, que muestra una organizacion
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donde el 52% de sus servidores perciben que su clima es Aceptable, es decir

ligeramente tolerable.

Es necesario intervenir con acciones de mejora el clima organizacional de la
Alcaldia de Bugalagrande, para evitar a futuro situaciones de renuncia o retiro
voluntario del personal existente por causas como pPocOo espacio para crecer,
falta de comunicacién participativa, insuficiencia de espacio fisico para un
ambiente adecuado de trabajo de acuerdo a lo que establece la norma, falta de
indicadores y metas por alcanzar, baja remuneracion y poco reconocimiento.
Estas situaciones desmotivan al trabajador y lo hacen mirar hacia otros
horizontes en otras entidades, lo cual a la postre genera pérdidas para cualquier
entidad, ya que se pierde el tiempo y dinero invertido en el entrenamiento,
experiencia y capacitacion que se lleva el cerebro de aquel que se fuga para otra
institucion, de ahi la importancia de realizar un acertado proceso de evaluacion

del clima organizacional a tiempo con sus respectivas acciones de mejora.

Es importante invertir tiempo y recursos en el fortalecimiento del talento humano,
ya que estudios como la medicion del clima organizacional permiten dejar en
evidencia que tan importante es el personal para la institucién, por ello, se debe
crear en la entidad indicadores y metas por proceso, los cuales en el caso de la
Alcaldia de Bugalagrande no se pudieron conocer, siendo necesarias para
enmarcar el rumbo del proceso y de sus servidores hacia el cumplimiento de las
metas del Plan de Desarrollo del municipio. Al no tener unas metas individuales
claras, un anhelo, ni proyecto de vida con la entidad ni con los que rodean el
entorno, se trabaja sin norte, por cumplir una obligacion o un contrato, y no se
produce al maximo de sus capacidades, solo se cumple un horario en el dia a
dia, lo cual perjudica los niveles de produccién y prestacién del servicio de la

empresa.
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Es fundamental que la entidad cuente con una oficina de atencién al ciudadano,
gue permita en las mediciones y quejas conocer el estado de satisfaccion e
insatisfaccion de sus clientes de acuerdo al servicio prestado, ademas se
reflejaria el clima organizacional de la entidad, ya que este por ser una situacién

de percepcion es facilmente trasmitida del prestador al cliente y viceversa.
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10.RECOMENDACIONES

El alcalde dentro de su rol como gerente, debe ser el gestor de cambios
organizacionales, debe conocer y gestionar el Clima de trabajo para que éste
sea el mejor y sirva como derrotero para el cumplimiento de las metas de la
entidad, ya que un trabajador motivado produce mas y mejor que uno que sélo

va a su trabajo por el cumplimiento de un requisito o rutina.

Crear la Oficina de Talento Humano con el personal pertinente para que se
descongestione el despacho de la secretaria de gobierno y la oficina de servicios

administrativos.

Revisar las funciones asignadas al profesional especializado de servicios
administrativos y reasignar solo las que correspondan segun estudio de cargas,
ademas, es necesario la creacion del cargo de almacenista o profesional

encargado del almacén e inventarios.

Toda la informacidon concerniente a la administracion y gestion del talento
humano de la Alcaldia que se realice a través de comités o personas internas de
la entidad o a través de terceros debe reposar en una sola oficina, que para
efectos practicos debe ser la Oficina de Gestion de Talento Humano, esto con el
objeto de documentar e informar al proceso de todas las acciones que se

desarrollan e influyen en su funcionamiento.

La entidad debe realizar diagnosticos sobre los requerimientos de personal para
el desarrollo de sus planes, programas, proyectos y procesos, para ello se
deberan realizar encuestas de opinidn, para conocer sus necesidades y
expectativas como trabajadores para mejorar la productividad; Todo ello debe
guedar debidamente documentado y soportado en el proceso de gestion talento

humano.
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Se deben diseflar mecanismos internos como el Plan de Comunicaciones, la
intranet, carteleras y otros medios de difusion, para dar a conocer a los clientes
internos y externos los programas y proyectos que se llevan a cabo dentro y

fuera de la Alcaldia.

La capacitacion ofrecida a los trabajadores debe contribuir al desarrollo de
conocimientos para un mejor desempefio en el puesto de trabajo, dicha
contribucién debe ser medida en la evaluacion del desempefio que se realice al

mismo.

Realizar por autocontrol medicién periddica a todos los planes, programas y
proyectos que realice la entidad, para conocer su nivel de ejecucion y realizar las
acciones de mejora que sean necesarias para alcanzar los objetivos y metas

propuestas al término de cada vigencia.

La Alcaldia debe iniciar el proceso de creacion de un area de atencion al

ciudadano, bajo los parametros basicos establecidos en la normatividad vigente.
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