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Resumen

En el presente trabajo investigativo se puede encontrar el analisis el clima laboral de la
Alcaldia Municipal de Entrerrios, su caracterizacion y un plan de mejora que contribuye
al mejoramiento del clima organizacional de la entidad. Se realizé una encuesta con 25
items basada en la escala propuesta por Likert a todos los empleados con el fin de
identificar aspectos favorables y desfavorables en cuanto al clima laboral, encontrando
que en términos generales los empleados tienen una percepcion “muy favorable” en los
diferentes factores analizados, sin embargo, se evidencian falencias en la comunicacion,
distribucion del tiempo, trabajo en equipo y sistemas de evaluacion. Finalmente se
propone un plan de accion para intervenir cada uno de los aspectos mencionados con
una propuesta de actividades que pueden ayudar a generar consciencia y cambios en

las dinamicas de los aspectos a mejorar en cuanto al clima laboral.

Palabras claves: clima laboral, encuesta, analisis, favorable, desfavorable, plan de

accion.

Summary
In this investigative work, you can find the analysis of the work environment of the
Municipal Mayor of Entrerrios, its characterization, and an improvement plan that
contributes to the improvement of the organizational climate of the entity. A survey was
conducted with 25 items based on the scale proposed by Likert to all employees to identify
favorable and unfavorable aspects regarding the work environment, finding that in general
terms the employees have a “very favorable” perception in the different Factors analyzed,
however, show shortcomings in communication, time distribution, teamwork and
evaluation systems. Finally, an action plan is proposed to intervene in each of the
aforementioned aspects with a proposal of activities that can help to generate awareness
and changes in the dynamics of the aspects to improve in terms of the work environment.

Keywords: work environment, survey, analysis, favorable, unfavorable, action

plan.



Introduccion

Con el pasar de los dias, las estructuras organizacionales han pasado por
diferentes cambios significativos en sus procesos, con el objetivo de innovar vy
mantenerse a la vanguardia de las demandas de las personas, en este sentido, la gestion
del talento humano y el clima organizacional, se han convertido en un factor importante
que incide en el éxito de la organizacion.

Todas las empresas han sido llamadas a unirse a esta nueva era donde lo mas
importante es el colaborador y su bienestar, buscar un ambiente resistente al cambio,
que el trabajador este feliz y motivado, que se sienta reconocido, que tenga buenos
lideres que busquen mejorar cada dia y sobre todo, que el clima laboral sea favorable
para que se puedan alcanzar los objetivos de la organizacion.

Es por ello que la Alcaldia de Entrerrios requiere un analisis del clima laboral de
su entidad, donde se estudie como esta el clima y qué acciones estan afectando el libre

desarrollo de las actividades que desarrollan dia a dia los colaboradores.



Andlisis del clima organizacional de la Administracion Municipal de Entrerrios

(Ant): anos 2020 a 2021

Alcance

En el presente trabajo se revisara el clima laboral de la Alcaldia de Entrerrios, con
el objetivo de identificar si existen algunas situaciones que afecten el cumplimiento de
los objetivos de la Entidad, por lo que, de identificar algunas falencias, se realizara una

propuesta de mejoramiento.

1. Planteamiento del problema

Durante los ultimos tiempos, en la Administracion Municipal se han venido
observando situaciones relacionadas con largas jornadas laborales, sobre carga de
trabajo, atencion en simultanea de muchos aspectos, desmotivacion laboral, incremento
de incertidumbre, practicas que generan estrés en los colaboradores de la Alcaldia de
Entrerrios, los cuales pueden ser generados por las actividades propias que por
naturaleza se llevan a cabo dia a dia en la Alcaldia, y adicional a esto, el estrés que

genera atender asuntos relacionados con el impacto del Covid-19.

Estas acciones exigen afrontar realidades totalmente desconocidas por la
humanidad, impactando el clima laboral de la organizacion, que, a su vez, impacta

negativamente el ambiente del trabajo ocasionando situaciones de conflicto o malestar



de los empleados y esto genera bajo rendimiento y poca efectividad en el cumplimiento

de los objetivos de la Entidad.

Segun la informacién suministrada por Yamid Carvajal Carvajal, secretario
general y de gobierno y encargado de la gestién del talento humano, durante los ultimos
dias ha recibido 4 renuncias a cargos administrativos, y varias quejas de los empleados
gue manifiestan inconformidad con el clima laboral de la Entidad.

Esto deja ver una gran problematica que requiere de soluciones asertivas para
mejorar el clima organizacional de la Alcaldia, porque si el colaborador esta motivado y

siente que de verdad le importa a la Entidad, estas falencias no se estarian presentando.

Lo ideal seria construir un ambiente de trabajo ameno, con una cultura
organizacional que promueva el sentimiento de pertenencia y el compromiso con las
tareas asignadas por parte del nivel central, con el direccionamiento de mandos lideres,
basados en el humanismo, los procesos misionales, y el plan estratégico de la institucion,
se lograria el éxito de esta y no se presentarian hechos que afecten la institucién. Por
todas las razones anteriormente descritas, es necesario desarrollar un proyecto de
investigacion que proponga la forma de mejorar el clima laboral de la Alcaldia Municipal

y asi lograr que todos trabajen mejor y mas felices.

1.1 Pregunta de investigacion
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¢ Cuales son los factores que afectan el clima organizacional de la Administracion

Municipal de Entrerrios?

2.2 Subpreguntas

¢ Qué acciones deben realizarse para mejorar el clima laboral en la Entidad?

¢ Qué acciones estan afectando el clima laboral?

¢, Como mido el clima laboral de la Alcaldia?

2. Objetivos de la investigacion

2.1 Objetivo General

Analizar el clima organizacional de la Administracion Municipal de Entrerrios

(Antioquia), desde el 1 de enero de 2021, hasta el 31 de julio de 2021.

2.2 Objetivos especificos

. Caracterizar el clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Entrerrios.
. Disefiar un plan de mejoramiento que contribuya a optimizar el clima

organizacional de la Entidad.

3. Justificacion de la investigacion
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3.1 Justificacion practica

Este trabajo busca realizar un analisis de las acciones que se vienen realizando
en la Alcaldia de Entrerrios, que pueden o no estar afectando el clima laboral de la
Entidad, relacionadas con largas jornadas laborales, sobre carga de trabajo, atencion en
simultanea de muchos aspectos, desmotivacion laboral, incremento de incertidumbre,
practicas que generan estrés en los colaboradores, las cuales pueden ser generados por
las actividades propias que por naturaleza se llevan a cabo dia a dia, y adicional a esto,

el estrés que genera atender asuntos relacionados con el impacto del Covid-19.

Para ello se plantea: primero caracterizar el clima organizacional para poder saber
a ciencia cierta como esta la organizacion y qué piensan sus colaboradores, y segundo
disefiar un plan de mejoramiento que contribuya a optimizar dicho ambiente, donde se
detallen diferentes estrategias y acciones a desarrollar para intervenir las dificultades

mas repetitivas que dificultan las tareas de los colaboradores.

Con este analisis se podra beneficiar no solo el personal de la Administracién,
sino también la Entidad como tal, porque al desarrollarse diferentes actividades que
ayuden al colaborador a sentirse reconocido, motivado y respetado por la empresa, cada
uno de ellos trabajara mejor y el logro de los objetivos misionales sera mucho mas

efectivo.



12

4, Marco de referencia

4.1 Marco teérico

Las organizaciones publicas o privadas son contextos en los que convergen las
personas para producir un bien o prestar un servicio, las empresas para materializar su
objeto misional requieren contar con talento humano competitivo que les contribuya de
manera significativa al logro de los objetivos propuestos, en ese orden de ideas, los
colaboradores que interactian en las empresas requieren contar con ambientes

agradables que les permita trabajar en armonia.

Es apropiado tener presente que a una empresa llegan individuos de multiples
origenes, con bases culturales distintas, pero deben interactuar en el mismo contexto y
de alguna manera priorizar las condiciones de las organizaciones para contribuir a su
bienestar, tal como lo plantea (Adauta, 2012, p. 308)

Las relaciones entre los miembros de una organizacion y el conocimiento mutuo
que poseen estos desempefian un papel clave en la configuracion de la percepcion del
clima que se genera en el grupo interviniente. Los climas no deben considerarse como
estilos cognitivos o mapas légicos. Mas bien son esquemas colectivos de significado,
establecidos a través de las interacciones desarrolladas en las practicas

organizacionales.
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Historicamente, para que pudiera existir el concepto de clima laboral, tuvo que
haber pasado muchas cosas al interior de las empresas: pérdidas, abusos laborales,
renuncias, despidos y sobre todo, falta de estrategia y falta de vision de la gestion

humana.

Para (Brunet, 1999, p.24), citado por (Ganga, Piflones y Saavedra, 2015, s.p.)

histéricamente el comienzo de la construccion del concepto de “clima laboral”
nace a través de la Teoria de Campo de Kurt Lewin hacia fines de los afos 30, esta
teoria tiene como particularidad, definir el rol que le permite a los individuos relacionarse
con su ambiente, donde cada persona evalua lo que ocurre en su entorno, por lo tanto,

se forma un juicio valérico de lo que es su realidad y modelo de conducta.

Por esta razon se dice que el padre del clima organizacional es Kurt Lewin, sin
embargo, su teoria se sefiala como una realidad empirica, ya que cualquier hecho y del

contorno particular que vive cada persona, puede influir en el colaborador.

Hace varios afos, en las empresas solo era importante el producto como tal, sin
importar todo lo que pasaba en su proceso; una de esas cosas eran sin duda las
personas Yy lo que pasaba por sus mentes, mientras trabajaban en una empresa. Afos
después, tras varios lideres evidenciar que cuando las personas trabajaban motivadas y
felices, su produccion o sus objetivos se lograban con mayor facilidad, se empezo6 a

hablar de clima y bienestar laboral.
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Es ahora donde las empresas se preocupan por atraer y captar el personal que
quieren contratar y en ese camino a la conquista, ofrecen diversos beneficios y
oportunidades que cada empresa lidera de forma particular, de acuerdo a su plan de

incentivos.

Conceptos sobre clima laboral

El clima laboral es el ambiente creado en la organizacion donde se intercambian
percepciones entre los colaboradores, es decir, intersubjetivo como lo sugiere Juarez-
Adauta (2012). Las personas que laboran en una empresa interactuan diariamente entre
si, y la forma como cada uno percibe ese ambiente, es su forma de caracterizar la
empresa y las personas que en ella laboran.

Las relaciones entre los miembros de una organizacion y el conocimiento mutuo
que poseen estos desempefian un papel clave en la configuracion de la percepcion del
clima que se genera en el grupo interviniente. Los climas no deben considerarse como
estilos cognitivos o mapas légicos. Mas bien son esquemas colectivos de significado,
establecidos a través de las interacciones desarrolladas en las practicas

organizacionales. (p. 308)

Es importante recordar que exista un buen clima laboral, los gerentes no pueden
olvidar temas como las motivaciones y las frustraciones, sentimientos claves a la hora
de evaluar el clima laboral de una empresa, tal como lo sustenta Orbegoso Galarza

(2019):
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Los trabajos de Elton Mayo, exponente del movimiento de las Relaciones
Humanas, destacaron una serie de variables psicolégicas que requerian urgente
atencion por parte de los gerentes: motivacion, satisfaccion, frustracion y liderazgo, las
mismas que habia ignorado la administracion cientifica de Taylor y Fayol. Por ello, se
relevod la trascendencia de factores como la moral y el clima psicolégico imperantes en

la empresa. (p. 349)

Cada empresa tiene su propio clima laboral, pues este se construye a través de
las costumbres y los estilos propios de las personas que trabajan en cada lugar, como lo
afirman los tedricos Katz y Kahn (1970, 85), citados por Ganga, Pifiones y Saavedra,
(2015, s.p.):

El clima laboral hace referencia a que toda organizacion crea su propio clima, con
sus propias costumbres y estilos. El “clima laboral” refleja tanto las normas y valores del
sistema formal como su reinterpretacidon en el sistema informal, asi refleja las presiones
internas y externas de las personas que la organizacion atrae, de sus procesos de trabajo
y distribucion fisica, de las modalidades de comunicacion y del ejercicio de la autoridad

dentro del sistema.

El lider o el gerente de la empresa influye sustancialmente en el clima laboral,
pues es €l quien construye un entorno alrededor de unas normas y unas tradiciones, que

caracterizan el quehacer diario de la organizacion.
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Para Ganga, Pifiones y Saavedra, (2015, s.p.), existen varios autores que se
refieren al clima laboral, tales como Pritchard y Karasick,

Como una cualidad relativamente duradera del ambiente interno de la
organizacion, que la diferencia de otras organizaciones, y que resulta del
comportamiento interno de sus miembros, especialmente del comportamiento de la alta
gerencia; ademas sefialan la importancia que tiene para la alta gerencia el identificar las
diferentes dimensiones que tiene el clima laboral de su organizacion, ya que esto le
permite a la alta direccidn ejercer presion sobre éste y reorientar las actividades y

conductas organizacionales.

Por las definiciones anteriormente sefialadas, es importante reconocer que el
clima laboral es un aspecto propio de la empresa, o que nos lleva a considerar otras

teorias y aspectos que influyen en este, como la motivacion y la cultura corporativa.

Teoria de la motivacion humana

Existe una teoria que define la motivacion humana o jerarquia de las necesidades
qgue condicionan el comportamiento humano, esta es la teoria de Maslow, asi como lo
citan Doria CA y Ramirez O (2003) en el resumen de su articulo Motivacion Humana:

Para comprender el comportamiento humano es fundamental conocer la
motivacion humana. El concepto de motivacién se ha utilizado con diferentes sentidos.

En general, motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar de determinada manera,
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es decir que da origen a un comportamiento especifico. Este impulso a la accion puede
ser provocado por un estimulo externo, que proviene del ambiente, o generado
internamente por procesos mentales del individuo. En este aspecto la motivacion se
relaciona con el sistema de cognicidn del individuo. Cognicion o conocimiento representa
lo que las personas saben respecto de si mismos y del ambiente que las rodea. El
sistema cognitivo de cada persona incluye sus valores personales y esta profundamente
influido por su ambiente fisico y social, su estructura fisiologica, los procesos fisioldgicos,
y sus necesidades y experiencias anteriores. En consecuencia, todos los actos del

individuo estan guiados por su cognicion por lo que siente, piensa y cree. (p. 1)

La motivacion se convierte en una fuerza impulsora personal, de acuerdo a las
necesidades propias de cada ser humano, estas necesidades motivan unos
comportamientos, valores y pensamientos, que varian de individuo a individuo, de

acuerdo con sus metas personales.

Para Doria CA y Ramirez O (2003) existen tres premisas que explican el
comportamiento humano:

1. El comportamiento humano tiene causas. Existe una causalidad en el
comportamiento. Tanto la herencia como el medio influyen decisivamente en el
comportamiento de las personas. El comportamiento es causado por estimulos internos

o externos.
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2. “El comportamiento humano es motivado. Existe una finalidad en todo
comportamiento humano. El comportamiento no es causal ni aleatorio, sino orientado o
dirigido hacia algun objetivo.

3. “El comportamiento humano esta orientado hacia objetivos personales. Tras
todo comportamiento siempre existe un impulso, deseo, necesidad, tendencia,

expresiones que sirven para designar los motivos del comportamiento.

Aunque para estos autores, Maslow se equivoca, pues si estas premisas fueran
ciertas, el comportamiento humano no seria espontaneo nunca y siempre tendria un
objetivo. Para lo que el autor propone una explicacién del comportamiento humano
mediante el ciclo de la motivacion:

llustracioén 1- Ciclo de la Motivacion

Intsrmo ~ 0 Incentivo 0 accKn 1 Satisfaccion

d L

EJuh'_u.l I~ Estimulo 1 Neoesida I_ Tr:-rri.b‘:':rl . Compar tamiento ~

<

Fuente: tomado de http://psiquiatria.facmed.unam.mx/docs/ism/unidad2.2.pdf

En esta grafica se puede evidenciar las motivaciones no son estaticas, cuando
nace una necesidad, se sale del ciclo del equilibrio y el ser humano incentivado, empieza
desarrollar diferentes comportamientos o acciones, de acuerdo con la satisfacciéon o no
de su necesidad. “Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la satisfaccion
de la necesidad y, en consecuencia, la descarga de la tension provocada por ella.

Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve al estado de equilibrio anterior y a su forma
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natural de adaptacion al ambiente. El ciclo de la motivacién puede resumirse de la

siguiente manera”. (Doria CA & Ramirez O, 2003)

Jerarquia de las necesidades

Para Doria CA y Ramirez O (2003), Maslow define las necesidades humanas

segun un orden que forma una especie de piramide, en donde hay unas necesidades

primarias y otras secundarias, y en ese mismo orden, las personas buscan satisfacerlas:

llustracion 2- Piramide de Necesidades Maslow

Responsabilidad resultados
Orgullo y reconocimiento

—_—

Autorrealizacion

Trabajo creativo y desafiante
Diversidad y autonomia
Participacion en decisiones

44—  Autoestima
Ascensos.
Amistad con colegas
Sociales Integracién con los clientes
Gestion amigable
Seguridad en el trabajo
.r —
Remuneracion y beneficios Seguridad
Estabilidad en el empleo
Periodos de descanso
Fisiologi Comodidad fisica
isiologicas e ; .
Horario de trabajo
Fuente: tomado

http://www.webdelprofesor.ula.ve/economia/mcesar/tema1/maslow.pdf

de
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A continuacion, se explica la piramide, donde el orden es de abajo hacia arriba:

1. Necesidades fisioldgicas: son las que necesitamos fisicamente para sobrevivir

como respirar, dormir, comer, etc., estas necesidades las buscamos satisfacer a diario

ciclicamente.

2. Necesidades de seqguridad: llevan al individuo a protegerse de todo peligroy a

buscar la seguridad personal y familiar, esta relacionada con la supervivencia.

3. Necesidades sociales o de afiliacion: estan relacionadas con la vida social de

la persona y sus necesidades de socializacidén: conseguir amigos, recibir y dar afecto.

4. Necesidades de estima o reconocimiento: la autoevaluacion y la autoestima

hacen parte de las necesidades secundarias de los seres humanos. Es aqui donde se
habla de la confianza, el poder, la fuerza, la reputacion y el reconocimiento.

5. Necesidades de autorrealizacién: es el deseo de cumplir los objetivos

personales y de progresar desarrollando todo el talento y el potencial.

De la teoria de Maslow se puede concluir segun Doria CA y Ramirez O (2003)
que:

El comportamiento humano pude tener mas de una motivacion...Ningun
comportamiento es casual, sino motivado; es decir, esta orientado hacia objetivos. Las

necesidades humanas estas dispuestas en una jerarquia de importancia: una necesidad
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superior solo se manifiesta cuando la necesidad inferior (mas apremiante) esta
satisfecha...Una vez satisfechas estas necesidades adquisitivas, desea reconocimiento
y respeto de sus amigos, y realizar su independencia y competencia. Satisfechas estas
necesidades de estatus y autoestima, pasa a buscar la realizacion de si mismo, la libertad

y modos cada vez mas elevados de ajuste y adaptacion. (p. 4)

Clima y Cultura Organizacional

En una organizacion existen varios elementos que pueden ser confundidos,
debido a la similitud de sus conceptos y teoria, entre ellos se encuentra el clima y la
cultura organizacional. Segun Orbegoso Galarza (2019), existen algunos estudiosos
como Katz y Kahn que sefalan que estos dos conceptos son sindnimos; otros autores
sefalan que el clima esta en un nivel inferior, pues esta inmerso en la cultura. A su vez,
se podria afirmar que “la cultura lo influye, orienta, forma e informa”. Por otro lado, Palma
sefala que “si la cultura es la construccion colectiva de significados abstractos, el clima
seria; en consecuencia, la percepcidon o interpretacion de los trabajadores en torno a

esas asunciones acerca de su centro de labores”. (p. 354)

Otros tedricos en cambio, si ven la diferencia que existe entre ambos elementos,
pues sugieren que el clima son las caracteristicas que los trabajadores perciben de lo
que es la empresa, y que la cultura son el conjunto de normas y acciones que forjan la
manera de actuar de las personas. Mientras que el clima es temporal, la cultura tiene

raices e historia por lo que dura mas en el tiempo.
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A continuacion, se destallan las diferencias entre clima y cultura organizacional
sefialadas por Orbegoso Galarza (2019):

llustracion 3- Diferencias entre Clima y Cultura Organizacional

El Clima
Se refiere a las percepciones del
comportamiento.
Utiliza técnicas de investigacion
estadistica.
Sus raices intelectuales
pertenecen a la psicologia

industrial y social.

La Cultura
Se centra en las asunciones,
valores y normas.
Utiliza técnicas de investigacion
etnografica.
Sus raices intelectuales
pertenecen a la antropologia y la

sociologia.

Cambiarla es dificil, tiene una

- Asume una perspectiva racional

- Puede cambiar con mas fuerte permanencia en el

facilidad que la cultura. tiempo.

Fuente: tomado de la revista Resegarte, publicacion realizada por (Obregon) de

la universidad del Norte de Peru

Importancia del clima laboral

Hoy en dia las empresas son conscientes de la importancia del recurso humano,
pero al mismo tiempo, estan en la busqueda de diferentes herramientas que les permita
mejorar la motivacion y el desempefio de sus colaboradores. Por esta razén, medir el
clima laboral se convierte en un aliado para los lideres y gerentes, ya que permite
conocer el estado de la empresa en temas como: ambiente de trabajo, cultura, estados

de animo y otros factores que puedan influir en el desempefio del trabajador.
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El ambiente de la organizacion ejerce influencia sobre los comportamientos de
sus miembros, por esta razdn si se interviene de manera adecuada puede beneficiar mas
a las empresas de lo que creen. La evaluacion periddica del clima laboral permitira
enfrentar cambios organizacionales, ademas de reforzar la innovacion y el mejoramiento
continuo para el logro de los objetivos institucionales.

Acciones para fomentar un buen clima laboral

Cuando se habla del futuro de las organizaciones, sin duda, cualquier accidén que
sea en pro del recurso humano, es sindénimo de progreso y de estabilidad, de clientes y
empleados satisfechos y mas felices.

Por eso es importante que todas las empresas cuentes con diferentes estrategias
para sus empleados donde puedan desarrollarse de manera personal y profesional.

Segun (JOJOA VARGAS, 2017), para fomentar un buen clima laboral hay que
tener en cuenta lo siguiente:

a. Fomentar el respeto ante todo: es necesario promover la tolerancia, el respeto

y la armonia entre el personal, pues no todos en la empresa se van a llevar bien.

b. Dar tiempo para escuchar: escuchar siempre sera una buena herramienta a la

hora de proponer acciones para mejorar en x o y aspectos.

c. Manejar_apropiadamente las crisis: es importante mantener la calma en los

momentos de angustia y crisis, brindar siempre la informacion veraz y veridica al
personal, todo esto ayudara a crear entusiasmo en esos momentos.

e. Recordar que a la gente le gusta sentirse tomada en cuenta: cuando algo no

funciona como debe ser en la empresa, los colaboradores son buenos aliados para

descubrir qué pasa y tener en cuenta sus opiniones.
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f. Acercarse a los empleados y ganarse su confianza: Agradecer a las personas

del equipo por su labor y reconocer sus aciertos.

“Crear un clima laboral con las condiciones adecuadas para aprovechar el
potencial de los colaboradores y aumentar la eficiencia de la organizacion es una tarea
de la direccion de la compafia. Un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo,
dinamico y responsable es la llave para que la productividad global e individual aumente,
se incremente la calidad del trabajo y se alcancen los objetivos propuestos”. (JOJOA
VARGAS, 2017)

Muchas organizaciones aun ven como un gasto y no como una inversion las
acciones de bienestar laboral. Existen diferentes formas a bajo costo, de pasar un
momento de esparcimiento e integracion que ayudaran a tener el grupo mas
cohesionado y comprometido con su trabajo, solo falta planearlo y lograrlo.

4.2 Marco Conceptual

Después de hacer una revision bibliografica que reune las teorias, conceptos e
investigaciones alrededor del tema central de este trabajo investigativo, por medio del
cual, se plantea analizar el clima organizacional de la administracibn municipal de
Entrerrios en el departamento de Antioquia, para posteriormente plantear unas posibles
acciones que ayuden a mejorar el clima laboral en la entidad, se encuentra importante
reconocer algunos conceptos que ayudan a explicar desde varios puntos el tema de

clima organizacional.
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Calidad de vida laboral: La Calidad de Vida Laboral es el proceso participativo y
permanente que busca mantener y mejorar las condiciones de trabajo, segun el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP, donde se favorece el
desarrollo personal, social y laboral para alcanzar un proceso de identificacion con su

trabajo e institucion. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2015)

Clima organizacional: El clima organizacional es el ambiente que se respira
dentro de un entorno laboral y es el conjunto de caracteristicas que describen una
organizacion. Para Tagiuri (1968) “el clima organizacional es una cualidad relativa del
medio ambiente interno de una organizacion que la experimenta sus miembros e influye
en la conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un conjunto

particular de caracteristicas”

Cultura organizacional. Para Edgar Schein (2004) la cultura organizacional es
“el conjunto de creencias que comparten los miembros de una organizacion sobre cual
es la mejor forma de hacer las cosas, las cuales definen la vision que la empresa tiene

de si misma y del entorno”.

Motivacion laboral: para Sexton, W (1977) la motivacion es “el proceso de
estimular a un individuo para que se realice una accion que satisfaga alguna de sus

necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador”.



26

Desempeno laboral: para Chiavenato, |. (2000), el desempefio laboral” Es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos”

Gestion del talento humano: Chiavenato, |. (2011), define “La gestion del talento
humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones.
Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y

otra infinidad de variables importantes.”

4.3 Marco legal

Para apoyar el objetivo principal de esta investigacién: Analizar el clima
organizacional de la Administracion Municipal de Entrerrios (Antioquia), se hizo una
revision de referentes legales que respaldan la importancia de alcanzar en todas las
organizaciones, tanto publicas como privadas un buen clima organizacional, que asegure
que los empleados tengan mejores condiciones laborales, en la Administracion Municipal
de Entrerrios Antioquia, se puede evidenciar inconformidad por parte de los
colaboradores, quienes refieren poca motivacion que ha llevado incluso, a renuncias de

Sus cargos.
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En primer momento, se cita la Constitucion Politica de Colombia (1991) que dice
“El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de
la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en
condiciones dignas y justas”. Tal como esta expresado en la Constitucion, es
fundamental que todos los empleados tengan unas condiciones dignas y justas, en la
Administracion Municipal de Entrerrios se ha observado que los empleados han
encontrado problematicas con respecto a : largas jornadas laborales, sobre carga de
trabajo, atencion en simultanea de muchos aspectos, desmotivacion laboral, incremento
de incertidumbre, lo cual genera desmotivacion y estrés en los colaboradores de la

entidad y por ende poca productividad en sus funciones.

Sin embargo hay otras leyes que aportan a mejorar dichas problematicas en todas
las entidades, tales como: el articulo 2.2.10.7 de acuerdo con el articulo 24 del Decreto-
ley 1567 de 1998 que habla sobre los “Programas de bienestar de calidad de vida
laboral”, que aportan a mantener los niveles de calidad de vida laboral razonables, este
decreto manifiesta que las entidades deberan: Medir el clima laboral periédicamente y
proponer estrategias de intervencion, evaluar la adaptacion al cambio organizacional y
preparar para el cambio, identificar la cultura organizacional, fortalecer el trabajo en
equipo y adelantar programas de incentivos.

Respecto a los programas de incentivos pecuniarios y no pecuniarios,
encontramos el articulo 124 del decreto de ley 1567 de 1998 los cuales, “se orientaran a
reconocer el desempefio laboral de quienes sean seleccionados como los mejores

empleados de la entidad y los niveles jerarquicos que la conforman, asi como de los
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equipos de trabajo que logren niveles de excelencia. Tendran derecho a beneficiarse de
los planes de incentivos que disefie cada entidad los empleados de carrera y los de libre
nombramiento y remocion, segun lo dispuesto en el articulo 30 del Decreto - Ley 1567
de 1998.

El Clima Laboral segun el Departamento Administrativo de la Funcién Publica -
DAFP "se refiere a la forma como los servidores publicos perciben su relacién con el
ambiente de trabajo como determinante de su comportamiento al interior de la entidad".
Segun esta entidad, el clima laboral se debe medir por lo menos cada dos afios y la
dependencia encargada de hacerlo es la encargada de bienestar social o talento
humano, donde las entidades por medio de un diagndstico deberan definir, ejecutar y
evaluar estrategias de intervencion.

4.4 Marco espacial

Esta investigacion se llevara a cabo en la Alcaldia Municipal de Entrerrios,
municipio del norte de Antioquia, en su sede central ubicada en el parque principal del
Municipio, donde se analizara el clima organizacional y la afectaciéon de este con el
desempeno de sus colaboradores.

llustracion 4 - Croquis de Entrerrios
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Fuente: tomado de

https://satellites.pro/mapa de Entrerrios.Reqgion de Antioguia.Colombia

4.5 Marco temporal

Se analizara el clima laboral desde que la Administracion actual se posesiond, es

decir, desde el 1 de enero de 2021, hasta el 31 de julio de 2021.

5. Aspectos metodolégicos

5.1 Tipos de estudio



30

La investigacion se realizd siguiendo las logicas del paradigma hipotético
deductivo — positivista y su enfoque cuantitativo, el cual permitié conocer los significados
que tiene para los colaboradores de la alcaldia de Entrerrios las condiciones de toma de
decisiones, relaciones interpersonales, relaciones formales e informales, la manera
como reciben las indicaciones de sus superiores, entre otros, entre otros aspectos que

estan afrontando.

El clima laboral interfiere en el rendimiento de las personas, tal como se hablé en

apartados anteriores, ya que afectan las costumbres, la cultura y las creencias.

Por medio de la investigacion cuantitativo se pretende dar respuesta a la pregunta
de investigacion planteada: ¢ Cuales son los factores que afectan el clima organizacional

de la Administracion Municipal de Entrerrios?

Para Hernandez (2014)

“El enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la
siguiente y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden es riguroso, aunque desde
luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea que va acotandose y, una vez
delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura y se
construye un marco o una perspectiva tedrica.”, esto nos permite incluir todos los actores

del contexto para poder realizar los ajustes necesarios para mejorar el clima de la
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Institucion. De las preguntas se establecen hipotesis y determinan variables; se traza un
plan para probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado contexto; se
analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se extrae una serie

de conclusiones respecto de la o las hipétesis.

5.1.1 Estudio descriptivo

Para hacer mas entendible la investigacion se describié paso a paso la situacion
que se presenta en la alcaldia de Entrerrios la cual permiti6 comprender de manera

detallada lo que acontece con el clima laboral de la empresa.

5.2 Métodos de la investigacion

5.2.1. Método de la observacion

La observacion fue un método que permitié identificar comportamientos de
algunos colaboradores de la alcaldia de Entrerrios, situacién detectada por la estudiante
responsable del presente proyecto, al evidenciar que algunas situaciones no estaban
bien y que ciertas situaciones generaban malestar o inconformidades en los
colaboradores. En este sentido podemos decir que la observacion “Es aquella que utiliza

hipdtesis expresas y manifiestas, a pesar de que se puedan obtener observaciones
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cientificas por azar y no conexionadas por objetivos de investigacion”. (Ramos, M y

Trujillo, H. 2004)

Pasos para la observacién

La secuencia de actividades para ampliar la informacion acerca de la
investigacion, tiene unos pasos que llevan a la observacion cientifica: formulacion de un
problema, recoleccion de datos, analisis e interpretacion de datos e informa de
resultados. Ademas, se encuentran varias clasificaciones: observacién no sistematizada

y sistematizada, observacion interna y externa.

En la investigacion se tuvo en cuenta algunos tipos de observaciones tales como:

° Conducta verbal
. Conducta no verbal
J Conducta espacial

Estas diferentes conductas se registraran con procesos sistematizados y no

sistematizados.

5.2.2 Método deductivo
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Como lo expone Davila (2006), en el método deductivo, si las premisas son
verdaderas, la conclusién también lo serd, debido a que este tipo de método es positivista

y tiene como objetivo la busqueda de la verdad.

Es un sistema para organizar hechos conocidos y extraer conclusiones, lo cual se
logra mediante una serie de enunciados que reciben el nombre de silogismos, los
mismos comprenden tres elementos: a) la premisa mayor, b) la premisa menor y c) la
conclusién. He aqui un ejemplo: a) todos los hombres son mortales (premisa mayor), b)
Socrates es hombre (premisa menor); por lo tanto, c) Sécrates es mortal (conclusion).
(p.184)

5.2.3 Método de analisis y sintesis

El analisis permiti6 desagregar los aspectos que infieren en el clima laboral y
estudiarlos de manera separada cuando se hizo la caracterizacion. Posteriormente en
la sintesis, se estudid la Alcaldia de Entrerrios como un sistema, constituido por
subsistemas (areas, procesos, cultura organizacional, clima laboral, entre otros
aspectos, con el objetivo en un primer momento de poder identificar cual es la principal
problematica que permite que los colaboradores tengan una percepcion determinada del

clima laboral.
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5.3 Fuentes y técnicas para la recoleccion de la informacion

5.3.1. Fuentes primarias

El instrumento de recoleccién de datos utilizado en esta investigacion fueron la
observacion y las encuestas. Los materiales para registrar y almacenar la informacion
son denominados instrumentos de recoleccion de datos (Fichas, guias, entrevistas,

grabaciones, etc.)

La Alcaldia de Entrerrios cuenta con una planta de personal de 100 colaboradores
distribuidos en 8 Secretarias, lo que en la practica conforma el tamafio de la poblacion,
por lo que a través de la implementaciéon de una formula estadistica se establecio el
tamano de la muestra unicamente al personal que labora en la Sede Principal, debido a
que es el lugar que reune la mayoria de los colaboradores y es la que mas refleja los
choques o inconvenientes originados con el clima laboral.

Numero de empleados de la Administracion = 110

N =69

Para la realizacién de este proyecto se aplicd un instrumento que permitio
recolectar la informacion, la cual fue interpretada y analizada, con el objetivo de dar
respuesta a la pregunta de investigacion. En consecuencia, la encuesta estuvo

constituida por 22 preguntas cerradas y 3 abiertas, para un total de 25 preguntas
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fundamentadas en los componentes tedricos de los expertos que abordan este tema.

(ver anexo 1)

El paradigma implementado exige la determinacion del tamafio de la muestra,

para lo cual se implemento la siguiente formula estadistica

5.3.2 Fuentes Secundarias

En esta investigacion se utilizaron como fuentes secundarias textos de diversos

autores que abordan la tematica de estudio, la pagina web de la alcaldia www.entrerrios-

antioquia.gov.co que la investigadora reviso para fortalecer sus conocimientos.

6. Desarrollo del proyecto

6.1. Caracterizacion del clima organizacional de la Alcaldia Municipal de

Entrerrios.

Desde la mirada investigativa, la caracterizacion es una etapa descriptiva y de
ordenamiento conceptual donde se identifican los aspectos particulares que representan
a una persona o cosa, segun la RAE (Real Academia de la Lengua Espafiola), la
caracterizacion es 1. tr. Determinar los atributos peculiares de alguien o de algo, de modo
que claramente se distinga de los demas. Por lo anterior y para hacer la caracterizacion

del objeto de investigacion de este trabajo “Alcaldia del Municipio de Entrerrios” es
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importante mencionar que cuenta con 63 contratistas adscritos a las diferentes

secretarias: salud, educacion y extension cultural, obras, servicios publicos vy

valorizacion, hacienda y desarrollo econdmico, recreaciéon y deportes, planeacion,

asistencia técnica agropecuaria y de gobierno, también cuenta con: 17 auxiliares

administrativos, 21 trabajadores oficiales, director de musica, psicologo, inspector de

policia, comisario de familia, 2 agentes de transito y quien lidera el Alcalde Municipal.

llustracion 5 - Organigrama Alcaldia de Entrerrios

)
5
&5 Organigrama A
| Auxiliar Administrativo |
( Psicélogo |H Inspeccién de Policia | |[-{ Comisariode Familia |{ 2 Agentes de Transito |
'
‘ v ! ¥ ! I v
Secretario ’ Secretario de Educacion y |( Secretario de Obras, servicios |( Secretario de Hacienda y |(Secretario de Recreacion) (Secretario de ) [ Secretario de Asistencia
de Salud extension Cultural l publicos y Valorizacion desarrollo econémico H y Deportes Planeacién ‘ Técnica Agropecuaria
S | Director de Misica [—{ 17 Auxiliares Administrativos |- 3 Auxiliares de 21 Trabajadores
‘ Servicios Generales ) ( Oficiales ‘7
LaAlcaldia cuenta con 63 contratistas adscritos
a las diferentes Secretarias
Entrerrios
Se renuev por la gente

Fuente: Archivos Municipales Digitales

Con el fin de analizar el clima organizacional de la Alcaldia de Entrerrios, se hace

en primer momento la caracterizacion de dicha organizacion con el objetivo de conocer

su estructura, en este ejercicio se conocio la percepcion de los colaboradores, para ello

las encuestas permitieron lograr los objetivos en cuestion.
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En consecuencia, el Clima Laboral de la alcaldia fue analizado a partir de
instrumentos que en la practica permitieron medir el nivel de satisfaccion del personal,
conocer que aspectos los motivan para poder hacer una intervencion certera dentro de
la organizacién, “La satisfaccién laboral, por su parte, es una respuesta emocional
positiva al puesto y que resulta de la evaluacion de si el puesto cumple o permite cumplir

los valores laborales del individuo” (Likert, 1976).

Para este proceso de investigacion se utilizé la Escala de Likert, se le da este
nombre por el psicélogo Rensis Likert, es una escala de calificacion que se utiliza para
saber el nivel de acuerdo o desacuerdo de una persona con una declaracion, permite
medir reacciones, actitudes, comportamientos en las personas y el grado de
conformidad, por lo general se utilizan formatos de respuesta fija para poder realizar las

mediciones.

6.1.1. La Encuesta aplicada

Escala de Clima Laboral, tipo Likert, basada en la Encuesta elaborada por la

psicologa Sonia Palma Carrillo, con variaciones en la medicién psicométrica y en los

factores a evaluar, cuyo objetivo es evaluar la percepcion, opinidén y actitudes de los

empleados en el entorno laboral.

Forma de aplicacion: Individual/Colectivo.
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Variable de estudio: Clima laboral.

Numero de items: 25 (22 items en encuesta y 3 items de analisis critico).
Forma de Aplicacion: Individual / Colectivo.

Duracioén: 15 a 30 min.

Fecha de aplicacion: 22 y 23 de diciembre de 2020.

La encuesta se estructuré en seis (6) bloques, cada uno permitié conocer las
percepciones de los colaboradores respecto a una tematica, tal como se muestra en la
siguiente tabla.

Tabla 1. Bloques de preguntas consignadas en las encuestas

FACTORES @ |[TEMS
Condiciones laborales ~ 1,2,3,4,5
Supervision " 6,7,8,9,10,11
Involucramiento laboral 112,13,14,15
Comunicacién 1 16,17,18
Realizacion profesional 19,20,21,22
Andlisis Critico " 111123,24,25

Fuente: produccién propia

6.1.2. Criterios para la tabulacién y analisis del instrumento

Los bloques de pregunta que se presentan en la tabla 1, contienen el nivel de
percepcion global que tienen los colaboradores de la Alcaldia del Municipio de Entrerrios
sobre el ambiente laboral y especifica, con relacion a la autorrealizacién, involucramiento

laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales.
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Los 3 items finales, corresponden a preguntas abiertas de analisis critico en
relacion a obstaculos y dificultades para el desarrollo del trabajo, quejas recurrentes que
puedan interferir en el ambiente laboral y acciones de mejora propuestas por los
empleados. Estos items, no poseen un puntaje correspondiente dentro de la tabulacién,
pero se realiza un analisis de hallazgos significativos que contribuyen a la formulacion

de planes de mejora con enfoque objetivo.

El analisis de la informacion obtenida a través de la encuesta se estructura en
unos puntajes asignados, valores que toman relevancia para la tabulacion de la
informacion obtenida.

6.1.3. Puntaje

El puntaje de las encuestas va 1 a 5 por cada item, con un total de:

1. Condiciones laborales: 50 puntos

2. Supervision: 60 puntos

3. Involucramiento laboral: 40 puntos

4. Comunicacion: 30 puntos

5. Realizacion personal: 40 puntos

6. 3 items de analisis critico en relacion a obstaculos y dificultades laborales

(sin puntaje)
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En la siguiente tabla se encuentran consignados los rangos respecto a los valores

en los que deben oscilar la respuesta, a partir de los puntos asignados.

Tabla 2. Valores para la tabulacion

19-22 190-220

16-18 160-180

11-15 110-150

6-10 60-100
10-50

Muy Favorable
Favorable

Medio

Desfavorable

Muy desfavorable

Fuente: elaboracién propia

6.1.4. Temas de estudio

6.1.4.1 Condiciones laborales: Este primer factor se evalua en la encuesta

con 5 items donde se califica condiciones fisicas, métodos y planes de trabajo

establecidos, cooperacion entre comparieros, remuneracion y toma de decisiones, en la

tabla 3, se muestra los promedios por favorabilidad o desfavorabilidad, de acuerdo a los

porcentajes promediados cada uno de los 5 items de la encuesta relacionados con /as

condiciones laborales en la Alcaldia del Municipio de Entrerrios.

Tabla 3. Porcentaje por item: Condiciones laborales
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CONDICIONES LABORALES MUY FAVORABLE FAVORABLE MEDIO DESFAVORABLE | MUY DESFAVORABLE N:ESS:::'DNEO
1. CONDICIONES FiSICAS 68%) 30% 1% 1 0%
2. METODOS Y PLANES DE TRABAJO
R ssxl 3su| 1u| 1%| o%l o%l
3. COOPERACION ENTRE COMPANEROS 58%| 35%| 3%| 4% 0%| 1%|
4. REMUNERACION 70%| 22%)| 7%| 0%| 0%| 3%
5. TOMA DE DECISIONES 54%) 39% 4% 1 0%| 3

Fuente: Elaboracién propia

En el grafico 1, se encuentran los porcentajes generales encontrados en las
respuestas de los encuestados sobre las condiciones laborales , encontrando asi que el
62% de los encuestados las condiciones laborales las califica como muy favorables, el
32% de los encuestados como favorables, mientras que el 3% se ubican en medio y el
2%, desfavorable.

Grafica 1 Calificacion general: Condiciones laborales

CONDICIONES LABORALES

MUY DESFAVORABLE;
0%
DESFAVORABLE; 2% NO SABE, NO
RESPONDE; 1%
MEDIO; 3%

FAVORAB

Fuente: elaboracion propia.

6.1.4.2 Supervision laboral: Este factor es evaluado en la encuesta

mediante 6 items donde se califica si los objetivos de trabajo estan claramente definidos,
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normas y procedimientos como guias de trabajo, definicién de las responsabilidades del
puesto de trabajo, apoyo del jefe inmediato, preparacion necesaria para el puesto de
trabajo, evaluacion como mecanismo de mejoramiento. En la tabla 4 se encuentran los
porcentajes promediados por cada item de la encuesta aplicada en el tema de
supervision laboral, donde mas del 50% de los encuestados califican cada item como
muy favorable.

Tabla 4. Porcentaje por item: Supervision laboral

NO SABE, NO
SUPERVISION LABORAL MUY FAVORABLE FAVORABLE MEDIO DESFAVORABLE | MUY DESFAVORABLE RESPONDE

6. OBJETIVOS CLARAMENTE DEFINIDOS 62%) 30% 4% 1% 0% 1%
7. NORMAS Y PROCEDIMIENTOS COMO GUIAS DE
TRABAJO 56%| 30% 8%) 3% 1% 4%
8. APOYO DE JEFE INMEDIATO 64%) 28% 4% 4% 0% 1%
9. EVALUACION COMO MECANISMO DE
MEJORAMIENTO 58% 27% 10% 3%| 0%) 4%

PROMEDIO 60%) 29%| 5%| 3% 0% 2%

Fuente: elaboracion propia.

El grafico 2 revela que el 60% de los encuestados consideran que la supervision

laboral es muy favorable, el 31% de los encuestados califica como Favorable este factor,

mientras que el 5% lo califican medio y 2% desfavorable.

Grafica 2 Calificacion general: Supervision Laboral.



SUPERVISION LABORAL

DESFAVORABLE; 2%

MEDIO; 5%

FAVORABLE; 31%

MUY DESFAVORABLE;

0%

NO SABE, NO

RESPONDE; 2%

MUY FAVORABLE;

60%

Fuente: Elaboracién propia

43

6.1.4.3 Involucramiento laboral: Este factor, se evalla en la encuesta con

4 items donde se califica la satisfacciéon en el cumplimiento de actividades laborales,

compromiso con el éxito de la organizacién, involucramiento en las actividades

realizadas por la organizacion, importancia de su rol para el éxito de la organizacion, en

la tabla 5 se puede observar el porcentaje promedio de cada item segun las respuestas

de los encuestados, encontrando que sus respuestas son en promedio 74% como muy

favorable en los aspectos de involucramiento laboral.

Tabla 5 Porcentaje por item: Involucramiento laboral

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

MUY FAVORABLE

FAVORABLE

MEDIO

DESFAVORABLE

Muy

DESFAVORABLE

NO SABE, NO
RESPONDE

10. SATISFACCION AL CUMPLIR ACTIVIDADES
LABORALES

74%

22%

3%

0%|

0%

1%

11. COMPROMISO CON EL EXITO DE LA
ORGANIZACION

83%)

13%

1%

0%|

0%

3%

12.INVOLUCRAMIENTO EN LAS ACTIVIDADES
REALIZADAS POR LA ORGANIZACION

68%)

25%|

6%|

0%

0%

1%

13. IMPORTANCIA DE SU ROL PARA EL EXITO DE
LA ORGANIZACION

70%

17%

7%|

3%

0%

3%

PROMEDIO

74%)

19%

4%

1%

0%

2%

Fuente: elaboracion propia.

En el grafico 3, el 74% de los encuestados afirman que se encuentran

involucrados con el trabajo y lo califican como muy favorable, el 19% , lo califican como
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favorable y el 4% y el 1% de los empleados se acogen a la categoria medio y

desfavorable de manera respectiva.

Grafica 3 Calificacion general: Involucramiento laboral.

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

_ MUY DESFAVORABLE; 0%

DESFAVORABLE; 1% _ NO SABE, NO...

MEDIO; 4%

Fuente: elaboracién propia
6.1.4.4 Comunicacion: Este factor, se evalua en la encuesta con 3 items
objetivos, que permiten visualizar la capacidad de escucha del jefe inmediato, la
suficiencia de canales de comunicacion y la relacion arménica del los grupos de trabajo.
La tabla 6 resume el porcentaje de respuestas y las agrupa en un promedio de acuerdo
con las respuestas de los encuestados en el item de comunicacion donde podemos
observar que en promedio el 56% de los encuestados afirman que este aspecto dentro

de la Alcaldia Municipal es muy favorable.



Tabla 6 Porcentaje por item: Comunicacion
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COMUNICACION

MUY FAVORABLE

FAVORABLE

MEDIO

DESFAVORABLE

MUy
DESFAVORABLE

NO SABE, NO
RESPONDE

14. ESCUCHA ACTIVA JEFE INMEDIATO

59%|

26%|

7%

3%

0%

4%

15. REACCION AGRESIVA DE SU JEFE

59%)|

26%

7%

3%

0%

4%

16. REACCION COMPRENSIVA DE SU JEFE

59%|

26%|

7%

3%

0%

4%

17. SUFICIENCIA DE CANALES DE
COMUNICACION

52%|

28%|

13%

4%

0%

4%

18. RELACION ARMONICA EN LOS GRUPOS
DETRABAIO

50%|

30%

10%

7%

1%

1%

Fuente: elaboracién propia

El 54% y el 26% de los encuestados, considera que existe comunicacion efectiva,

con una clasificacion Muy favorable y favorable respectivamente, sin embargo, el 10% y

el 5% de los empleados se acogen a la categoria medio y desfavorable, considerando

falencias en los aspectos de la comunicacion previamente mencionados, dicha

informacion se puede apreciar en el grafico 4.

Gréfica 4 : Calificacion general: Comunicacion

DESFAVORABLE; 5%

Fuente: elaboracién propia

COMUNICACION

MUY DESFAVORABLE;
0%

\

NO SABE, NO
RESPONDE; 3%
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6.1.4.5 Realizacién personal: Este factor, se evalua en la encuesta con 4
items, para indagar por la promociéon de ideas creativas en los empleados, el
reconocimiento de logros, opciones para alcanzar calidad de vida laboral en la
organizacion, interés del jefe por el éxito de los empleados. En la tabla 7 se evidencia el
porcentaje promedio por cada item en cuanto al tema de realizacién personal de los
empleados de la Alcaldia Municipal de Entrerrios.

Tabla 7 Porcentaje por item: Realizacion personal

Muy NO SABE, NO
REALIZACION PERSONAL MUY FAVORABLE FAVORABLE MEDIO DESFAVORABLE

DESFAVORABLE RESPONDE

Fuente: elaboracién propia

En el grafico 5, el 58% de los encuestados consideran que la organizacion les
permite alcanzar la realizacion personal calificando este item de manera general como
Muy favorable y el 29% de los encuestados como favorable, por otro lado, el 6% y el 5%

clasifican en medio y desfavorable respectivamente en este factor.

Grafica 5 Calificacion general: Realizacion Personal.
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REALIZACION PERSONAL

MUY DESFAVORABLE;
0%
NO SABE, NO
DESFAVORABLE; 5% _ ___RESPONDE; 2%

Fuente: elaboracién propia

6.1.1 Sintesis respecto a la respuesta obtenida del instrumento aplicado

En la tabulacion general de datos como se puede observar en el grafico 5, el
promedio del puntaje total generado, esta entre los rangos numéricos 106 y 220, que de
acuerdo a la escala de clasificacion corresponde a Clima laboral muy favorable, medio o
regular, teniendo en cuenta que a mayor puntuacion es mas favorable la percepcién del
ambiente de trabajo, 44 de los 69 encuestados correspondiente al 64%, considera que
el clima laboral en su lugar de trabajo es Muy Favorable, 18 encuestados, equivalentes
al 26% se inclinan por un clima laboral Favorable, mientras que el 9% representado por
6 encuestados y el 1% representado por 1 encuestado, califican el clima laboral entre

medio y desfavorable respectivamente.
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Teniendo en cuenta que el clima laboral es una percepcion subjetiva, debe
preocupar el hecho que exista entre los colaboradores un 9% que considera el clima
laboral entre medio y desfavorable, debido a que esta imagen puede permear a otros

colaboradores en el transcurrir del tiempo.

Grafica 6 Percepcion global del clima laboral

PERCEPCION GLOBAL DEL CLIMA LABORAL

1% 0%

= Muy favorable = Favorable = Medio Desfavorable = Muy desfavorable

Fuente: elaboracién propia

6.1.5. Graficas segun la clasificacion

Con el fin de tener una visidon general de favorabilidad o desfavorabilidad en
cuanto al clima laboral de la Alcaldia Municipal de Entrerrios, se realizé una grafica por
cada valor de calificacién utilizado en la encuesta clasificados de la siguiente manera :

Muy favorable, favorable, medio, desfavorable, muy desfavorable, estos porcentajes son
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obtenidos de acuerdo al porcentaje por cada item de los temas de estudio para poder

observar de manera global los resultados obtenidos.

Grafica 7 Porcentaje general de la clasificacion: Muy favorable, de acuerdo a

cada item de estudio.

MUY FAVORABLE

= CONDICIONES LABORALES = SUPERVISION LABORAL
= INVOLUCRAMIENTO LABORAL = COMUNICACION

= REALIZACION PERSONAL

Fuente: elaboracién propia

En el grafico 6 podemos apreciar que el porcentaje de cada item de estudio
asciende el 50% de calificacion muy favorable, involucramiento laboral obtuvo un 74%
siendo el porcentaje mas alto calificado, seguidamente el item de condiciones laborales
con 62%, supervision laboral 60%, 58% realizacion personal y el mas bajo porcentaje
hace parte del item comunicacién con un 54%.

Grafica 8 Porcentaje general de la clasificacion: favorable, de acuerdo a cada item de

estudio.
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FAVORABLE

® CONDICIONES LABORALES = SUPERVISION LABORAL # INVOLUCRAMIENTO LABORAL

COMUNICACION m REALIZACION PERSONAL

Fuente: Elaboracién propia

En el grafico 7, se puede observar el porcentaje general en la calificacién
favorable respecto a cada item de estudio, encontrando que el 32% califican como
favorable las condiciones laborales, 31% la supervision laboral, realizacion personal

29%, comunicacion 28% y 19% involucramiento laboral en la calificacion favorable.

Grafica 9 Porcentaje general de la clasificacion: medio, de acuerdo a cada item

de estudio.
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MEDIO

= CONDICIONES LABORALES = SUPERVISION LABORAL = INVOLUCRAMIENTO LABORAL
COMUNICACION = REALIZACION PERSONAL

Fuente: Elaboracién propia

En la calificacion Medio los porcentajes se evidencias de la siguiente manera:
comunicacion 10% siento el porcentaje mas alto en la calificacion medio, realizacion

personal 6%, 5% supervision laboral y 4% involucramiento laboral.
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Grafica 10 Porcentaje general de la clasificacion: desfavorable, de acuerdo a

cada item de estudio.

DESFAVORABLE

5%
m CONDICIONES LABORALES = SUPERVISION LABORAL = INVOLUCRAMIENTO LABORAL
COMUNICACION m REALIZACION PERSONAL

Fuente: elaboracién propia

En el gréfico 9 se evidencia que el 5% de los encuestados califican como
desfavorable los items de estudio comunicacion y realizacién personal, tan sélo el 2%
tienen esta mismas calificacion para condiciones laborales y supervision laboral y el 1%

califican como desfavorable el involucramiento laboral.
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Grafica 11 : Porcentaje general de la clasificacion: muy desfavorable, de acuerdo
a cada item de estudio.

MUY DESFAVORABLE

= CONDICIONES LABORALES = SUPERVISION LABORAL = INVOLUCRAMIENTO LABORAL
COMUNICACION = REALIZACION PERSONAL

Fuente: elaboracién propia

Grafica 12 : Porcentaje general de la clasificacion: muy desfavorable, de acuerdo

a cada item de estudio.

NO SABE, NO RESPONDE

%

= CONDICIONES LABORALES = SUPERVISION LABORAL = INVOLUCRAMIENTO LABORAL
COMUNICACION = REALIZACION PERSONAL

Fuente: elaboracién propia
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En el grafico 10 se puede apreciar que la calificacion muy desfavorable, obtuvo
un 0% de respuestas de los encuestados y en el grafica 11 el 3% en el item de
comunicacion, el 2% en realizacién personal, supervision laboral e involucramiento
laboral y el 1% condiciones laborales, prefieren abstenerse de contestar y responden a

estas preguntas, no sabe o no responde.

6.2.1 items de analisis critico 23,24,25

23. Principales obstaculos o dificultades que impiden realizar el trabajo de forma

exitosa: (Principales mencionados por los encuestados)

1. Fallas en la comunicacion y en los canales de comunicacion.
2. Falta de planes de trabajo estructurados.

3. La pandemia.

4. Poca coordinacion y planeaciéon de actividades con antelacion.
5. Tiempos poco acordes con el trabajo asignado.

6. Fallas en el trabajo en equipo.

24. Quejas recurrentes entre los compareros de trabajo que interfieren en el

ambiente de trabajo o desarrollo de actividades:

1. La falta de escucha y comunicacion bidireccional.

2. Poca cooperacion entre los companieros de trabajo.

3. Individualismo y falencias en el trabajo en equipo.

4. Pocos espacios para la evaluacion y retroalimentacién de quejas y fallas.

5. El Chisme y los comentarios extemporaneos.



55

25. Comentarios o sugerencias de los encuestados que ayudarian a mejorar el
ambiente laboral:

1. Incrementar los canales de comunicacion al interior de cada dependencia
y entre las mismas.

2. Realizar una mayor y mejor distribucion del tiempo para el desarrollo de las
actividades laborales.

3. Incrementar estrategias de trabajo en equipo.

4. Planeacion y coordinacion de actividades con anticipacion al interior de
cada dependencia o entre las que se requiera.

5. Realizar actividades de integracion y bienestar laboral con mayor

frecuencia.

6.2. Plan de mejoramiento

6.2.1. Estrategias

Después de hacer un analisis de los resultados de la encuesta aplicada a los
empleados de la Alcaldia Municipal de Entrerrios, donde calificaron aspectos como:
condiciones laborales, supervision, involucramiento laboral, comunicacion, realizacion
personal y unas preguntas abiertas de analisis critico donde los empleados podian de
manera libre mencionar obstaculos y debilidades para realizar su trabajo, quejas

recurrentes, entre otros.
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Por lo anterior se mencionan las estrategias que seran el pilar del plan de mejora,
con el fin de que la encuesta y todo este proceso investigativo pueda tener los alcances
trazados al inicio como objetivos, en ese orden de ideas se listan las estrategias que se
considero aplicar:

Problema de comunicacion, se propone incrementar canales de comunicacion al

interior de cada dependencia y a nivel, interorganizacional.

Con el fin de que los empleados se sientan comodos en su horario laboral, se
propone realizar una mayor y mejor distribucion del tiempo para el desarrollo de las
actividades laborales, planeando y coordinando con anticipacion al interior de cada
dependencia y comunicar con anterioridad si es necesario la intervencion de otras

dependencias, incrementando asi estrategias para trabajar en equipo.

Se considera importante generar también canales de auto-evaluacion,
heteroevaluacion y coevaluacidén de manera general e individual para lograr que por
medio de la comunicacion clara, asertiva y respetuosa se puedan hacer mejoras al

interior de cada dependencia y que pueda ser replicada en toda la administracion.



Tabla 8. Estrategias sugeridas

Problematica actual

Estrategia para implementar

Actividad

Deficiencia en los canales de
comunicacion

Se propone incrementar canales
de comunicacion al interior de
cada dependencia y a nivel,
interorganizacional

Seguimiento y Repeticion
del mensaje

Desarrollo de actividades
sobre la marcha, sin una
planeacion y ejecucion previa

Realizar una mayor y mejor
distribucion del tiempo para el
desarrollo de las actividades
laborales, planeando y
coordinando con anticipacion al
interior de cada dependencia y
comunicar con anterioridad si es
necesario la intervencion de otras
dependencias, incrementando asi
estrategias para trabajar en

equipo.

Tablero de la planeacion
semanal

Deficiencias en los sistemas
de autoevaluacion

Generar también canales de auto-
evaluacion, heteroevaluacion y
coevaluacion de manera general e
individual para lograr que por
medio de la comunicacion clara,
asertiva y respetuosa se puedan
hacer mejoras al interior de cada
dependencia y que pueda ser
replicada en toda la administracion

Instrumentos (rdbricas) de
evaluacion por dependencia

Prevalencia de la
individualidad por parte de
algunos colaboradores de la
organizacion

Implementar trabajo en equipo

Debate en grupo reducido

Fuente: construccion propia a partir de la informacion obtenida en el diagndstico
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llustracion 6 Estrategias de mejora

Estrategias de mejora
del Clima laboral.
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1.autoevaluacion
2.Coevaluacion
(entre pares)
3.Heteroevaluacion
(un superior)

Fuente: elaboracion propia.

6.2.2 Plan de accion

6.2.2.1 Comunicacioén asertiva

Actividad: Seguimiento y Repeticion del mensaje
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Con esta estrategia se busca primordialmente que el mensaje llegue completo a

los colaboradores, por ello la orden debe darse de manera directa y clara, teniendo la

certeza el emisor, que el mensaje fue comprendido por el receptor, debido a que en la

practica existen circunstancias que llevan a la distorsion del mensaje
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Napoleon (...) nunca dio una orden sin explicar su objetivo y verificar que se habia
comprendido correctamente, pues estaba convencido de que la obediencia ciega jamas
lleva a la ejecucion inteligente de cualquier acto. Napoledn, citado por (Chiavenato, 2003,
p.30)

La actividad consiste en que el lider de cada dependencia debe dar un mensaje
claro a uno de los comparieros de trabajo, por ejemplo “el proximo viernes habra una
reunion en la oficia 203 a las 9:00 am” y le dejara claro que todos los comparieros deben
saber esa informacién, pero no puede decirla de inmediato, sino que deben pasar unos
minutos para decirle solo a un companiero y este debe decirle a otro, hasta que todos
estén enterados.

Tabla 9 Plan de accion: Efectividad en los canales de comunicacion



Fuente: elaboracién propia
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Proyecto Efectividad de los canales de comunicacion
Indicador 100% de las dependencias de |a alcaldia de Entrerrios deberdn contar con siglemas de comunicacion asertivo,
Area responsable Todas las secretarias de la Alcaldia
Facha Noviembte - diciembre 2021
Tareas/ actividades b — Metas Responsable Recursos Limitaciones
F.Iniclo F. final
Contactar expertos
Contactar un experto en en el tema ) )
comunicacidn asertiva nov-20 nov-25 comunlcacidn Carolina Maya Directorio telefdnico Costos de la capacitacion
corporativa
Hacer la
programacion con
Rezugpl:cmzdne e nov-30 nov-30 empo para CarolinaMaya |  Agenda general de la Alcaldia Muchas actividades programadas
asaqurar
participacion
Ellider de cada
dependencia deberd )
Convocatoriaa la dic-01 dic-08 motivar para que Lideres por Reunkones por dependencia y Falta de motivacion y a la convocatona
capacitacion aslstana la dependenca. grupos de whatsApp
capacitacion
Bisqueda de un lugar Enooqusrunlugal
en el que se pueda dic01 dic-08 propicoy cémodo Carolina Maya | Instalaciones de la administracion Falta de lugares disponibles y aproplados.
realizar el evento para el desarrollo de
la capacitacidn
Asequrar la Profesional )
. Motivar a todos para que participen
Snmiruivig dic-13 dic-13 partcipactn de expero en Espacio de la capacitacion comprendan la Imponano‘aq de IZ comt:IcicMn
capacitacion todos los empleados| comunicacion asertva
de la administracidn | corporativa. '
Compartir con todos
Sequimients Ilsaacnr::: pr:'c:zj: Carolina Maya y Que todos los empleados quieran participar y
g y ) die-13 de manera periddica puedanp lideres por Espacio de la capacitacion comprendan lo importante de la comunicacion
Repetcidn del mensaje de manera constants .
dependencia asertiva,
en cada una de las
dependencias
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6.2.1.1. Mejor distribucion del tiempo

6.2.1.1.1. Actividad: Tablero de la planeacién semanal

Si bien es claro que la tecnologia ahora nos acompafa, es bueno que la
planeacién semanal por dependencia se haga de manera fisica en un tablero, donde
todos los empleados de la dependencia tengan conocimiento de las actividades de todos

los comparnieros e incluso se puedan ayudar unos a otros.

El lider de la dependencia debera ser muy sensato para que las actividades sean
equitativamente designadas, en caso de que sélo una persona la puede realizar pedir

apoyo de otros para que pueda ser realizada en menor tiempo.
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Tabla 10 Plan de accion: Mejor Distribucién del tiempo

Proyecto

Mejor distribucién del tempo

Indicador

100% de las dependencias de |a alcaldia de Entrerrios deberdn planear tus actividades con anticipacion.

4rea responsable

Todas las secretarias de la Alcaldia

Fecha enero 2022- diciembre 2022
Duracién tarea
Tareas/ actividades F. inicio F. final. Metas Responsable Recursos Limitaciones
Compartir con los consclentizar a los
Lideres de cada lideres de cada de
dependencia el ner . pendencia de lo Carolina M Directorio que los lideres y empleados vean esta
proyecto de "tablero enero enera importante de la arofina Maya telefénico actividad semanal como tempo perdido
semanal de planeacién con
planeacién” tiempo.
Dotar a cada Hacer |la
s e w— febrero febrero PEGDIRMAREIGH £On Carolina Maya v costos de los tableros
tablero fisico para la tlempo para asegurar alcaldia
planeacién participacién
Dar una capacitacién
a lideres de cada
Buscar una dependencia y
capacitacién de un empleados sobre Directorio Encontrar un experto que pueda darla
experto en planeacién febreo febreo como se debe planear Carolina Maya Telefénico capacitacién y que sea concreta y productiva.
de actividades. de manera eficlente y
distribuir las tareas de
manera equitativa.
Convocatoria Asegurar la Carolina Maya y Gz‘;:: :e a
capacitacién sobre febrero feb participacién de todos lideres por Y Aslstencia de todos.
neacion los empleados dependencia FRLENGNSS por
pla ) dependencia.
Asegurar la
Desarrollo de la participacién de todos Profsionasl Espacio de la Mnfivar & Dok pAns que paricipan y
Marzo Marzo experto en comprendan la importancia de planeary
capacitacién los empleados de la | cié capacitacién r actividad
administracién planeacién. asignar a ades.
Programacién Asegurarse se la Carolina Maya y
semanal visible por Todo el afio elaboracién de esta lideres de las Oficinas por Que se haga de manera conaclents y
dependencia. constante durante todo el afio.
dependencia. planeacién dependencias.

Fuente: Elaboracion propia.
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6.2.1.2. Trabajo en equipo

6.2.1.2.1. Actividad: Debate en grupo reducido

Consiste en plantear un debate en grupos, que deberan ponerse de acuerdo sobre
un aspecto a solucionar dentro de la dependencia, una vez se ha acordado como se va
a solucionar, cada miembro del equipo recibe una hoja en blanco para que anote tres

ideas sobre como solucionarlo.

Transcurrido ese tiempo, el empleado cede la hoja al trabajador que se encuentra
a su derecha, creando un circulo para el intercambio de ideas. No pueden repetirse ideas
, de tal manera que, cuando finalice la ronda, cada empleado contara con varias ideas

para solucionar el problema en cuestién.



Tabla 11 Plan de accion: Debate en grupo reducido.
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Proyecto

Mejorar el trabajo en equipo: Debate en grupo reducido

Indicador

100% de las dependencias de |a alcaldia de Entrerrios deberan planear tus actividades con anficipacion.

darea responsable

Todas las secretarias de la Alcaldia

Fecha todo el afto 2022
Tareas/ actividades Duracién tarea Metas Responsable Recursos Limitaciones
F. inicio F. final.
Compartir con los conscientizar a los
Lideres de cada lideres de cada de Directorio que los lideres y empleados se dispongan a
dependencia el enero enero pendencia de lo | Carolina Maya telefénico trabajar en equipo ya que se percibe
proyecto de Debate importante de individualismo.
@n grupo reducido” trabajar en equipo.
Daruna
capacitacién a
lideres de cada
dependencia
Busosr tne em)| pleados sob);e
capacitacion de un P . . Directorio Encontrar un experto que pueda dar la
X febreo febreo | que es trabajar en | Carolina Maya . s .
experto en trabajo en equipoy sus Telefénico capacitacion de manera practica.
i rial.
equipo empresa ventajas si se hace
de manera
correcta y
eficiente.
I I
Convocatoria :ﬁs;g::‘;ne de Carolina Maya GA]u:;:;e @
capacitacién sobre febrero feb P P y lideres por K y Asistencia de todos.
L. todos los X reuniones por
planeacion dependencia. .
empleados dependencia.
Asegurarla
Desarrollo de la ) . participacion de Profesuonal. Espacio de la Motivar a' todos parﬁ que partc'mpan y )
. Junio Junio todos los experto trabajo - comprendan la importancia de trabajar en equipo
capacitacion X capacitacion
empleados de la en equipo. enuna empresa.
administracién
Asegurarse de la
realiazacion de | Carolina Maya . .
Debate en grupos _ N Oficinas por Que se haga de manera consciente y constante
. Todo el afio estos debates por | y lideres de las . N
reducidos A X dependencia. durante todo el ano.
dependenciade | dependencias.
manera periédica.

Fuente: Elaboracién propia
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6.2.1.3. Evaluacion

6.2.1.3.1. Actividad: Instrumentos (rubricas) de evaluacion por
dependencia

Autoevaluacion: su propio desempefio

Coevaluacion : a otro companiero

Heteroevalaucion : el lider a cada empleado de la dependencia

Cada dependencia debera construir en conjunto 3 instrumentos de evaluacion que
seran utilizados durante todo el afo, conde se evaluen a si mismo, a otro compariero y
el lider a cada uno. Debe ser una creacidn por dependencia debido a que sus funciones
son muy diferentes y deberan ser realizadas entre todos los empleados para que todos
sepan con antelacion que se va a evaluar. La frecuencia también la deben decidir entre

todos los empleados de la dependencia.
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Tabla 12 Plan de accion: Instrumentos de evaluacion.

Proyecto

Mejorar sistemas de evaluacion: Instrumentos de evaluacion

Indicador

100% de las dependencias de la alcaldia de Entrerrios deberdn planear tus actividades con anticipacién.

area responsable

Todas las secretarias de la Alcaldia

Fecha tedo el afo 2022
Duracién tarea
T R e R — R R l-.'l
areas/ actividades F. iniclo F. final. Metas esponsable ecursos itaciones
Compartir con los N
. conscientizar a los
Lideres de cada )
dependencia el lideres de cada de
pe pendencia de ‘ Directorio que los lideres y empleados se evallen quitando el
proyecto " enero enero Carolina Maya . .
. evaluar para telefénico peso de la evaluacién como algo malo.
instrumentos o -
L. obtener mejores
ribricas de
- resultados
evaluacion.
Daruna
capacitacién a
lideres de cada
SHRNR dependencia y
capacitacién de un fabreo febreo | empleados sobre | Carolina Maya Dlrec.brlo Encontrar un experto e.n evaluciadn y costos del
experto en Telefonico mismo.
: queesla
evaluacién. .
evaluacion yla
improtancia para
mejorar.
oo el R o
paci febrero fab particip y lideras por caldlay Asistencia de todos.
evaluacion y sus todos los . reuniones por
) dependencia. R
tipos. empleados dependencia.
Asegurar la
rticipacién d Profesional
Desarrollo de la ) . pariicpacion de rofesions Espacio de la Motivar a todos para que participen y aprendan a
. Julio Julio todos los experto en .
capacitacion ) capacitacion evaluar y ser evaluados.
empleados de la evaluacion.
administracién
Asegurarse de la
realiazacion de las Carolina Maya
Debate en grupos - diferentes . Y Oficinas por Que se haga de manera conscienta y constante
. Todo el afio - y lideres de las ; -
reducidos evaluaciones por . dependencia. durante todo el afio.
A dependencias.
dependencia de
manera periddica.

Fuente: Elaboracion propia.
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COMUNICACION
ASERTIVA

y Repeticion del
mensaje
Frecuencia: mensual
A cargo: lider de
dependencia

Actividad: Seguimiento Actividad: Tablero de la

Plan de accion

MEJOR
DISTRIBUCION DEL  TRABAJO EN
TIEMPO EQUIPO

Actividad: debate en
grupo reducido.
Frecuencia:
bimensual.

A cargo: lider de
dependencia

planeacién.
Frecuencia: semanal.
A cargo: lider de
dependencia

EVALUACION

Actividad:
instrumentos de
evaluacion
Frecuencia:
por definir.

A cargo: todos los
empleados.

Fuente: elaboracién propia

7. Conclusiones y recomendaciones

El clima organizacional tiene un papel muy importante en las empresas, las cuales

tienen como su principal objetivo estar en constante plan de mejoramiento para brindar

un buen servicio a la comunidad, la Alcaldia municipal de Entrerrios no es la excepcion

y como organizacion esta consciente de que el clima laboral tiene implicaciones directas

en la productividad de sus empleados y que este impacta en el posicionamiento de la

Alcaldia en el municipio.

En el desarrollo del proyecto investigativo se identificaron algunos puntos de

mejora, arrojadas en los resultados de la encuesta de Clima Organizacional a los
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empleados de la Alcaldia Municipal, que influyen y desmejoran el ambiente laboral, tales
como: pocos canales de comunicacion asertiva, mala distribucién del tiempo, poco
trabajo en equipo y pocos canales de evaluacion. Por este motivo se sugiere un plan de
accidn con estrategias para mejorar de manera conjunta los puntos que los empleados
ven como dificultad para la realizacion de sus labores diarias; es importante que este
plan de accién se ejecute de manera consciente, constante y reflexiva para poder obtener
las mejoras en el clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Entrerrios. Sin
embargo, de acuerdo con los hallazgos encontrados en la encuesta aplicada, los
empleados en términos generales presentan una percepcion “Muy Favorable” en los

diferentes factores analizados.
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9. Anexos

Anexo 1: Encuesta

ENCUESTA CLIMA LABORAL

Fecha:

Como estudiante de la Especializacion en Gerencia del Talento Humano vy
colaboradora de la Alcaldia de Entrerrios, me preocupan de forma permanente las
condiciones de trabajo, desarrollo y satisfaccion de sus empleados, por esta razén,
deseo realizar un estudio del clima laboral de dicha entidad y ofrecerles la posibilidad a
los colaboradores de expresar su opinion, con respecto a algunos factores laborales que
se evaluan en la encuesta que se presenta a continuacion.

Toda la informacién suministrada sera de caracter anénimo. Cada una de las
proposiciones tiene 5 opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
ambiente laboral. Marque con una X al frente la que refleje mejor su punto de vista. No

hay respuestas buenas, ni malas.



1. Se dispone de las

condiciones fisicas
necesarias para realizar el
trabajo (iluminacion,
temperatura, ventilacion,
espacio, volumen de ruidos,

etc.)

75

Siempre

()

Casi Regular

siempre (4) | o poco (3)

Casi

Nunca (2)

(1)

Nunca

2. El trabajo se realiza
en funcion a métodos o

planes establecidos

3. Los compaferos de

trabajo cooperan entre si

4. La remuneracion
esta de acuerdo con su perfil
profesional y las funciones

realizadas

5. Los empleados

tienen la oportunidad de
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tomar decisiones en tareas

de sus responsabilidades

6. Los objetivos de la

organizacion y del area en la
que labora estan claramente

definidos

7. Existen normas y
procedimientos como guias

de trabajo

8. El jefe inmediato
brinda apoyo para superar
los obstaculos que se

presentan

9. La evaluacion que
se hace del trabajo ayuda a

mejorar la tarea

10. Cumplir con sus

actividades laborales es una
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tarea estimulante y

satisfactoria

11. Se siente
comprometido con el éxito de

la organizacion

12. Se siente
involucrado en las diferentes
actividades realizadas por la
organizacion para los
empleados (capacitaciones,
recreacion, cultura, entre

otras)

13. ¢ Usted se
considera clave para el éxito
de la organizacion?

14. Su jefe inmediato

escucha los planteamientos
qgue se le hacen en relaciéon a

su trabajo

15. Al realizar
actividades laborales usted

comete errores, la reaccion
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de su jefe inmediato es

agresiva

16. Al realizar
actividades laborales usted
comete errores, la reaccion
de su jefe inmediato es
comprensiva y lo alienta a

intentarlo nuevamente

17. Existen suficientes
canales de comunicacion en

la organizacion

18. En los equipos de
trabajo con los que usted
interactua, existe una

relacidbn armoniosa

19. Se promueve y se

motiva la generacién de
ideas creativas e

innovadoras.

20. Se reconocen los

logros en el trabajo
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21. La organizacion
es una buena opcidén para
para alcanzar la calidad de

vida laboral

22. El jefe se interesa
por el éxito de sus

empleados

23. Cuéntanos los principales obstaculos o dificultades (dos o tres) que consideras

te  han impedido

realizar

tu

trabajo

diario

de

forma

exitosa.

24. Consideras que entre tus compaferos de trabajo hay alguna queja(s)

recurrentes que puedan interferir en el ambiente de trabajo o el desarrollo de las

actividades laborales? ;Cuales?
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25. Te agradeceremos nos hagas llegar algunos comentarios acerca de aspectos

que ayudarian a mejorar nuestro ambiente de trabajo.




