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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo es determinar la influencia del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el desempefio laboral de los funcionarios pertenecientes a la Direccion de
Recursos Humanos de la Alcaldia Distrital de Buenaventura. Bajo el proceso de investigacion
exploratoria y descriptiva, se propende por conocer las particularidades del tema en el entorno y
de la poblacion que se somete al estudio. Se desarrollo una investigacion cualitativa, cuantitativa
y descriptiva, puesto que se midieron las condiciones del clima laboral, satisfaccion laboral;
procediendo a describir los niveles de representacion en 86 personas pertenecientes a las
diferentes dependencias del Area Administrativa y Operativa del Departamento, lo cual permitio
determinar la relacion existente entre las dos variables establecidas como eje central de la
investigacion, determinandolo como proporcional entre el clima organizacional y satisfaccion

laboral en el desempefio laboral.

Palabras claves: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, Desempefio Laboral, solucion

de conflictos.
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ABSTRACT

The objective of this paper is to determine the influence of organizational climate and job
satisfaction on the job performance of officials belonging to the Human Resources Department
of District Mayor's Office of Buenaventura. Under the process of exploratory and descriptive
research, it tends to know the particularities of the subject in the environment and the population
that is submitted to the study. Qualitative, quantitative and descriptive research was developed,
since the conditions of work environment, job satisfaction were measured; proceeding to
describe the levels of representation in 86 people belonging to the different dependencies of the
Administrative and Operative Area of the Department, which allowed to determine the existing
relationship between the two variables established as the central axis of the investigation,
determining it as proportional between the organizational climate and Job satisfaction in the

work performance.

Keywords: Organizational Climate, Labor Satisfaction, Labor Performance, conflict

resolution.
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INTRODUCCION

El objetivo basico de la Administracion de Recursos Humanos es alinear a los directivos de la
organizacion con la estrategia de la misma, lo que les permitird implementar la estrategia
organizacional por medio de los colaboradores, quienes son considerados como los verdaderos
recursos Vvivos y eficaces capaces de llevar al éxito organizacional y enfrentar los desafios a los
que se ven enfrentadas las entidades actualmente . Es necesario resaltar que el Recurso Humano
se administra con las personas, viéndolas como agentes activos y proactivos dotados
de inteligencia, innovacion, creatividad y otras habilidades que trabajando mancomunadamente,
logran alcanzar los objetivos de la organizacion.

El incremento de la competitividad demanda satisfaccion del cliente interno y externo,
reduccién de costos operativos y aumento de la eficiencia interna, para lograr esto, se requiere
que la eficiencia involucre un adecuado clima organizacional y satisfaccion laboral.

En vista de lo anterior, se presenta el diagnostico del clima organizacional y la satisfaccion
laboral junto a la determinacion de la correlacion de ambos factores con el desempefio laboral en
sus diferentes facetas de los empleados de la Direccidén del Recurso Humano de la Alcaldia
Distrital de Buenaventura dado que es lo que se pretende impactar con el presente estudio.

En el presente estudio, inicialmente se presentan los antecedentes en la medicion de clima
laboral y satisfaccion laboral, planteamiento del problema, formulacidn, objetivos, justificacion y
los marcos referenciales. Seguidamente, se desglosa la metodologia desde el tipo de estudio,
método, fuentes y técnicas de recoleccién de la informacion. Finalmente, se desarrolla la

investigacion, finalizando con las conclusiones y recomendaciones.


https://es.wikipedia.org/wiki/Estrategia_Empresaria
https://es.wikipedia.org/wiki/Inteligencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Innovaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Creatividad
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1. ANTECEDENTES

Mediante el proceso de la revision de la documentacion proveniente de diferentes fuentes
académicas, se evidencia que a nivel de los entes territoriales, las dependencias de Recursos
Humanos a nivel nacional tanto centralizadas como descentralizadas, aparecen en muchas
referencias acerca de trabajos de orden académico relacionados con la medicién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral. A continuacidn, se presentan las principales referencias
del tema en estudio:

En primer lugar se encuentra el “Estudio de clima Organizacional en la Facultad de Bellas
Artes y Humanidades de la Universidad Tecnoldgica de Pereira” elaborado por Gomez y Trejos
en el afo 2011, quienes principalmente logran determinar una serie de caracteristicas

fundamento de la propuesta, detalladas de la siguiente manera (Gémez & Trejos, 2011):

a. Falencias en reconocimiento a la labor, salud ocupacional y liderazgo.

b. Comportamientos individualistas; debido a que la relacion y comunicacion se da a través
de sus funciones, por lo que no existe suficiente confianza entre compafieros para
solicitar ayuda oportuna cuando se requiere.

c. Las relaciones laborales presentan una tendencia baja de satisfaccion en el
reconocimiento a la labor y los factores motivacionales y generan un ambiente laboral
adecuado.

d. Las relaciones entre compafieros tienen una tendencia baja ademas de presentar poca

colaboracion, que permitan desarrollar los propdsitos de la institucion.



24

e. El indicador informacion no es totalmente satisfactorio, lo que refleja la percepcidn que
tienen los colaboradores de la informacién que reciben por parte de sus lideres.

También se encuentra el estudio titulado “Habilidades gerenciales aplicadas a las instituciones
publicas” elaborado por Montafio en el afio 2011. Este autor, considera importante detenerse en
el andlisis de los problemas que impactan el desempefio de un gerente y el proceso de gestion y
direccion de una entidad publica (Montafio, 2011). Al respecto afirma que la gran mayoria de los
problemas corresponden a inconvenientes de politica transicional, falta de continuidad debido a
los cambios en las directrices gubernamentales, falta de gestion administrativa y un débil sistema
de informacién, comunicacion y control. Pero por, sobre todo, una debilidad notoria del perfil
gerencial que predomina actualmente en el sector publico (Montafio, 2011).

Finalmente afirma que el reto actual que debe afrontar el Estado hace referencia a la
modernizacion de su funcidn, la cual debe centrar su atencion en los ciudadanos, ofreciéndoles
bienes y servicios con 6ptimos niveles de eficiencia y eficacia, lo que implica transparencia en el
manejo de los recursos ademas de un desempefio ético idoneo de los funcionarios publicos
(Montafio, 2011). Y que existe un camino para lograr alcanzar un perfil gerencial en el sector
publico, basado en modelos tedricos disefiados para empresas del sector privado quienes las han
implementado de manera exitosa con metodologias estructuradas y que son completamente

compatibles con organizaciones del estado (Montafio, 2011).

Respecto al tema en estudio, también se elabord el trabajo de grado titulado “Diagndstico del
clima organizacional de la industria de licores del Valle”, la cual se basa en el estudio de
problema que radica en la presencia de un alto grado de malestar organizacional por parte de los

empleados de la industria, debido a circunstancias poco motivadoras para ellos que afectan
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indudablemente el bienestar personal y empresarial, llevdndolos a una inestabilidad
emocional que en ultimas termina afectando a toda la institucion en general (Aguilar, 2013).
Este estudio se basa en la teoria organizacional de Likert, la cual establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y de las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se
afirma que la reaccion estarda determinada por la percepcion (Aguilar, 2013).

De este estudio, se concluye que uno de los factores mas criticos dentro del analisis
realizado es el de reconocimiento el cual fue el Unico que obtuvo una valoracién como “malo”,
esto evidencia que es prioritario establecer mecanismos de incentivos y una adecuada
retroalimentacion por cada uno de los cargos y del area administrativa y financiera (Aguilar,

2013).

Por su parte, Rodriguez en el afio 2013 lleva a cabo el trabajo de grado titulado “Percepcion
individual de clima organizacional y desempefio laboral en los servidores publicos de carrera
administrativa del ICBF sede regional Narifio”, mediante el cual se aborda el problema en
organizaciones como el ICBF Sede Regional Narifio y que radica en que se desestima en gran
medida el factor psicoldgico, bienestar y la calidad de vida de los funcionarios; en
consecuencia, muchos de ellos refieren poca satisfaccion y poco gusto con sus labores
(Rodriguez, 2013).

En este estudio se realizo un analisis estadistico aplicado, el cual permitio determinar, que en
la poblacion estudiada, la percepcion individual de clima organizacional no se relaciona
con el desempefio laboral, ya que, en la prueba de correlacion de Spearman (0,290),

como el estadistico de Kruskal Wallis (0,321) hubo ausencia de significancia estadistica, en
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tanto el p valor esperado era < 0,05, y el identificado en todos los casos que no nos
permite demostrar la relacion entre dichas variables y por ende aceptar la hipotesis nula
(Rodriguez, 2013).

Principalmente, se concluye que el comportamiento de los puntajes directos de las
variables de estudio difiere en cuanto a la distribucion en sus respectivas escalas de
medicién, en tanto los datos de percepcién de clima tienden a distribuirse entre la parte
alta y media con una desviacién estandar de 15,269; los puntajes de desempefio laboral
se ubican homogéneamente en la parte alta de su escala con una desviacion estandar de 2,229,
lo que indica que mientras en la variable referente al clima organizacional los datos tienen
una mayor variabilidad, los referentes a desempefio tienden a concentrarse en un mismo nivel

(Rodriguez, 2013).

En el afio 2015 se llevd a cabo la tesis de grado "Analisis del clima organizacional de la
empresa Representaciones CEM, ubicada en Chiquimula, Chiquimula", elaborada por Chacén V.
quien formula que el problema de la empresa Representaciones CEM, radica en que en los
altimos cinco afios ha hecho alianzas con las municipalidades para la intermediacion en el
servicio de la construccion, lo que ha generado que estas y las comunidades demanden un mejor
disefio, costo, atencidn y servicio; lo que exige entre otros aspectos a que el personal esté
identificado con la empresa y por ende se logre mantener un clima organizacional adecuado entre
los colaboradores para un desempefio exitoso (Chacén, 2015). En esta propuesta de medicion de
clima, el meétodo de trabajo se basa en los empleados de nivel administrativo y operativo de la
empresa Representaciones CEM (Construccion, Electrificacion y Maquinaria) ubicada en el

municipio de Chiquimula, departamento Chiquimula (Chacon, 2015).
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Los factores que se analizaron en este estudio radican en el liderazgo, comunicacion,
motivacion, trabajo en equipo y toma de decisiones; en donde, un porcentaje alto representaba
percepciones u opiniones definidas por los criterios de excelente, muy bueno y bueno en la
escala de aceptabilidad (Chacon, 2015). Y se concluye, que el clima organizacional dentro de la
empresa Representaciones CEM es favorable en general, segun los datos obtenidos sobre los

distintos factores evaluados, en las escalas de: excelente, muy bueno y bueno (Chacdn, 2015).

En el afio 2017, Ortiz en su trabajo de grado titulado “Factores de liderazgo transformacional
que impactan el clima organizacional de la Corporacion Batuta Risaralda”, aborda el problema
relacionado con que esta corporacion no ha logrado consolidar tedricamente unas politicas
organizacionales claras en el ambito administrativo y de convivencia, lo cual evidencia que no
hay una total comprension y consolidacion de la informacion que permita que el Clima
Organizacional de la misma, sea un tema mas claro y contundente para sus colaboradores y
personas en general que se relacionen con la corporacién (Ortiz, 2017).

El estudio se efectud con 40 colaboradores de esta Corporacion, entre los cuales hay personal
de planta, por prestacion de servicios, monitores o practicantes y en mision; incluyendo docentes
y administrativos (Ortiz, 2017). Dentro de los principales resultados, se obtiene que en el perfil
de los directivos de la Corporacion Batuta Risaralda, predominan los factores de Liderazgo
Transformacional: Tolerancia Psicoldgica e Inspiracion Motivacional, que se orientan
principalmente a las variables de Resultado: Satisfaccion, Efectividad y Esfuerzo Extra (Ortiz,
2017).

En el perfil de los directivos de la Corporacion Batuta Risaralda, predominan los factores de

Clima Organizacional: Sentido de Pertenencia y Empoderamiento, que se orientan
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principalmente a las variables de Resultado: Satisfaccion, Efectividad y Esfuerzo Extra, ubicadas
de mayor a menos en relacion al puntaje de apropiacion (Ortiz, 2017). Este estudio permitié
generar un plan de mejoramiento con propuestas y recomendaciones para la Corporacion Batuta
Risaralda; para adecuar los procesos de cambio organizacional, con el manejo por parte de los

directivos, de los factores de liderazgo transformacional, en variables de resultado (Ortiz, 2017).

En este mismo afio, Bolafios y Figueroa, realizaron el trabajo de grado titulado “Clima
organizacional e identificacién organizacional en empleados de una empresa de la ciudad de
Cali”, mediante el cual abordaron el problema de analizar los aspectos que tienen relacién entre
el clima organizacional y la identificacion organizacional, en una muestra de empleados del
area operativa de Transporte Terrestre en el grupo de Auxiliares de Servicio de una
multinacional ubicada en la ciudad de Cali. La metodologia utilizada es de enfoque
cuantitativo, por ende el disefio con el que se realiz6 esta investigacion fue el no
experimental transversal correlacional (Bolafios & Figueroa, 2017).

Concluyen principalmente, que el clima organizacional no se percibe como favorable y
adecuado para los trabajadores, pues mediante el cuestionario aplicado y los resultados
que se obtuvieron con este; se logra evidenciar que los empleados perciben el clima
organizacional como algo no adecuado para rendir en su trabajo, lo cual hace que las
personas que hagan parte de esta organizacidbn no se sientan a gusto y esto se vea
reflejado en su desempefio y en las ganas que tenga el empleado para realizar sus labores

(Bolafios & Figueroa, 2017).
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2. PROBLEMA DE INVESTIGACION

2.1 Planteamiento Del Problema

La Direccion de Recursos Humanos y Servicios Basicos de la Alcaldia Distrital de
Buenaventura tiene como objetivo principal satisfacer las necesidades, expectativas y bienestar
de los clientes internos que vienen a ser los funcionarios de carrera, nombrados
provisionalmente, supernumerarios y contratistas de prestacion de servicios, y de los clientes
externos como los proveedores, mediante la administracion, provision y suministro de los
recursos humanos, fisicos y tecnoldgicos que contribuyan al funcionamiento de los diferentes
procesos, buscando siempre el bienestar y desarrollo del talento humano bajo los principios de
responsabilidad, racionalidad, oportunidad y compromiso. Por tal razdén la Administracion
Distrital debera considerarlo importante, garantizando servicios acordes con las necesidades de
los clientes mediante el uso de avanzada tecnologia que garantice agilidad, eficiencia y
cumplimento de las normas especificas de calidad.

Para lograrlo debe cumplir con una serie de funciones internas como Oficina Asesora; entre
ellos cumplir con el plan de capacitacion a sus funcionarios internos y a los funcionarios de otras
dependencias de la alcaldia distrital, ejecutar el plan de bienestar social, cumplir con el plan de

incentivos, mantener el clima organizacional agradable, hacer la evaluacién del desempefio
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laboral, hacer aplicar el manual de funciones y competencias laborales y crear los comités para
los espacios de participacion.

Sin embargo, en cada uno de esos aspectos se han presentado falencias en la actual
administracion distrital lo que ha llevado a que el clima organizacional se deteriore y baje el
desempefio laboral.

Analizando cada uno de los programas que se contemplan en el Plan institucional de
formacion y capacitacion, se evidencia que no se han ejecutado los Programas de Induccion a los
servidores publicos vinculados a la Entidad, y los Programas de reinduccion que den respuesta a
cambios normativos. El plan de bienestar social requiere que se le apruebe y adopte el
reglamento de higiene y Seguridad Industrial de la Administracion Central Distrital dirigido a los
servidores publicos de la Administracion Central Distrital. EI plan de incentivos no ha cumplido
con las politicas de incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los funcionarios adscritos a la
Administracion Central del Distrito. Se desconoce como esta el clima organizacional dado que
no se ha aplicado el cuestionario que permita conocer el grado del clima organizacional en los
diferentes procesos de la Administracion Distrital, por eso no se pueden definir acciones de
mejoramiento que cubran todos los aspectos que se consideran estan relacionados con la
satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo.

De este analisis también se evidencia que se presentan retrasos en la evaluacion del
desempefio laboral en vista de que el Sistema de evaluacion acorde con la normatividad es un
Sistema Tipo de Evaluacion del desempefio laboral que no se le ha aplicado a los empleados de
carrera y en periodo de prueba desarrollado por la Comision Nacional del Servicio Civil y se
establece la Comision Evaluadora, no hay una capacitacion a evaluados y evaluadores y para los

Rectores de las Instituciones Educativas oficiales.



31

Si hay avances en cuanto a aplicacion de Manual de funciones y competencias laborales, pero
los Comités para los- espacios de participacion son poco eficientes en casos como aplicar los
mecanismos para la prevencion y el procedimiento conciliatorio para las conductas de acoso
laboral.

Lo anterior presenta para la Oficina de Recursos Humanos y Servicios Bésicos de la Alcaldia
Distrital de Buenaventura un panorama bastante complicado dado que hay un bajo cumplimiento
de sus metas como ente responsable de ciertas actividades en beneficio de los funcionarios de
toda la Alcaldia, incluyendo a sus propios funcionarios; y de no presentarse propuestas para
acciones de mejora el clima organizacional continuara en franco deterioro, asi como un descenso
permanente del desempefio laboral.

Teniendo en cuenta todos y cada uno de los aspectos que son parte de los procesos misionales
de la Oficina de Recursos Humanos y Servicios Basicos de la Alcaldia Distrital de
Buenaventura, el presente trabajo de investigacion tiene por objetivo mirar como todas estas
falencias afectan el clima organizacional y el desempefio laboral y asi poder dar un aporte

planteando acciones de mejora por medio de un plan de accién.

2.2 Formulacion Del Problema

¢La medicion de clima organizacional en la Direccion de Desarrollo Humano de la Alcaldia
Distrital de Buenaventura logra identificar los factores clave de satisfaccion y motivacion como

factores esenciales de desempefio laboral?
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3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General
Elaborar una medicién de clima organizacional en la Direccion de Desarrollo Humano de la
Alcaldia Distrital de Buenaventura donde se logren identificar los factores clave de satisfaccion y

motivacion como factores esenciales de desempefio laboral.

3.2 Objetivos Especificos

Realizar un diagndstico que permita conocer el estado actual del clima organizacional y

la satisfaccion laboral en la Direccion de Recursos Humanos de la Alcaldia Distrital de

Buenaventura.

e ldentificar y valorar los factores de incidencia del clima organizacional y la satisfaccion
laboral

e Analizar el sistema de incentivos y compensaciones como factor de motivacion.

e Proponer un plan de accion y mejoramiento continuo del clima organizacional



33

4. JUSTIFICACION

La investigacion propuesta busca, elaborar una medicion de clima organizacional en la
Direccion de Desarrollo Humano de la Alcaldia Distrital de Buenaventura con el fin de lograr
identificar los factores clave de satisfaccion y motivacion como factores esenciales de
desempefio laboral. Con ello, se espera a futuro que contribuya a la mejora continua de todos los
procesos de la entidad en estudio y sea referente para otros entornos organizacionales, que
requieran de estos estudios para mejorar las condiciones del factor humano, sin el cual las

empresas no funcionan.

A nivel préactico con el desarrollo de la investigacion se podra alcanzar los objetivos
planteados y servird como punto de referencia a la Administracion Distrital, para que refuercen
y/o mejoren el clima organizacional y la satisfaccion laboral de sus trabajadores; ademas servira
como una base para futuras investigaciones vinculadas al tema. Para el desarrollo de este trabajo
y con base en la teoria de (Méndez C. , 2002) se formulan los siguientes dos tipos de

justificacion.

4.1 Justificacion tedrica

Mediante la elaboracidon del presente estudio se busca analizar la aplicacién de conceptos
basicos de clima organizacional y satisfaccion laboral. Asi mismo establecer su relacién con las

competencias laborales, para encontrar explicaciones a situaciones internas que pueden estar
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afectando el normal funcionamiento de la Direccion de Recursos Humanos, lo que permitira

contrastar diferentes conceptos al respecto y sus factores asociados.

4.2 Justificacion practica

El estudio del clima organizacional y la satisfaccion laboral como factores de desempefio, en
sus resultados espera obtener informacidn sobre aspectos especificos del Factor humano en
cuanto a su percepcion sobre la organizacion lo cual representa un influyente definitivo en la
generacion de resultados con altos indices de eficacia y eficiencia con otros factores como la
motivacion y pertenencia que lleven al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Después de conocer claramente las deficiencias que se deben subsanar, en la empresa, pero
también las oportunidades que existen para fortalecer los aspectos positivos es importante el
desarrollo de un proceso de mejoramiento en las relaciones interpersonales, y las actitudes
comunicativas internas y externas a partir de estrategias que hagan del entorno laboral un &mbito

de motivacion para un buen desempefio (Méndez, 2002).
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5. MARCO REFERENCIAL

Teniendo en cuenta la afirmacion “Cada investigacion toma en cuenta el conocimiento
previamente construido, por lo que cada investigacion hace parte de la estructura tedrica ya
existente. Esto exige del investigador la identificacion de un marco de referencia sustentado en el
conocimiento cientifico” (Méndez, 2002, pag. 65), para este trabajo se consideran: el marco

contextual, tedrico, conceptual y juridico.

5.1 Marco contextual: Alcaldia Distrital de Buenaventura

En la pagina Web de la Departamento de Recursos Humanos de la Alcaldia Distrital de
Buenaventura, se toma como marco de referencia la informacion concerniente a la Geografia,
Hidrografia, Demografia, Composicion Etnica, Economia, Actividad Portuaria, Educacion y
Comercio del Distrito de Buenaventura.

De igual manera se encuentra informacién de la misién, vision, componente organizacional

la Administracion Central y de la Direccion de Recurso Humano.

5.1.1 Del Distrito de Buenaventura

Buenaventura, oficialmente Distrito Especial, Industrial, Portuario, Biodiverso y Eco turistico
de Buenaventura, es un distrito y puerto de Colombia, localizado en el departamento del Valle
del Cauca (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

Se encuentra a orillas de la Bahia de Buenaventura, una bahia del océano Pacifico. Distancia a

121 km por carretera a Calila cual esta separada de ella por la Cordillera Occidental de


https://es.wikipedia.org/wiki/Distritos_de_Colombia
https://es.wikipedia.org/wiki/Colombia
https://es.wikipedia.org/wiki/Departamentos_de_Colombia
https://es.wikipedia.org/wiki/Valle_del_Cauca
https://es.wikipedia.org/wiki/Valle_del_Cauca
https://es.wikipedia.org/wiki/Bah%C3%ADa_de_Buenaventura
https://es.wikipedia.org/wiki/Oc%C3%A9ano_Pac%C3%ADfico
https://es.wikipedia.org/wiki/Kil%C3%B3metro
https://es.wikipedia.org/wiki/Cali
https://es.wikipedia.org/wiki/Cordillera_Occidental_(Colombia)
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los Andes y a 528 km de Bogotd, la capital del pais. Aparte de esto, es el municipio més grande
en toda la region del pacifico y de mayor extension del departamento del Valle del Cauca. Hacia
el sur, Buenaventura limita con terrenos cenagosos que se extienden hasta el municipio de Lopez
de Micay; por el norte, limita con los terrenos selvaticos del departamento del Chocé (Alcaldia

Distrital de Buenaventura, 2009).

5.1.2 Del Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura

5.1.2.1 Misién

La Administracion Distrital garantiza la respuesta a la demanda de bienes y servicios basicos
de la poblacion mediante la implementacion y puesta en marcha de una politica social efectiva y
participativa, el manejo transparente de lo pablico, una gerencia inspirada en los principios de la
gestion de calidad, la seguridad humana como factor transversal de desarrollo y el fomento de
ventajas competitivas asociadas a la localizacion geoestratégica del Distrito en la cuenca del

Pacifico (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

5.1.2.2 Vision

Buenaventura, en el afio 2025, como comunidad pluriétnica de caracter internacional; sera
mas humana, socialmente mas justa e incluyente, institucionalmente confiable y transparente;
economicamente creciente, competitiva y atractiva; ambientalmente sostenible, que conservara

su cultura y tradicion, y sus bases productivas con respeto a la biodiversidad e incorporara sus


https://es.wikipedia.org/wiki/Cordillera_de_los_Andes
https://es.wikipedia.org/wiki/Kil%C3%B3metro
https://es.wikipedia.org/wiki/Bogot%C3%A1
https://es.wikipedia.org/wiki/Regi%C3%B3n_del_Pac%C3%ADfico_(Colombia)
https://es.wikipedia.org/wiki/Sur
https://es.wikipedia.org/wiki/L%C3%B3pez_de_Micay
https://es.wikipedia.org/wiki/L%C3%B3pez_de_Micay
https://es.wikipedia.org/wiki/Choc%C3%B3
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fortalezas geoestratégicas en la vinculacion de la nacion a la cuenca del Pacifico (Alcaldia

Distrital de Buenaventura, 2009) (Ver figura 1).

5.1.3 Direccién de Recursos Humanos y Servicios Basicos

5.1.3.1 Misién

La Direccion de Recursos Humanos y Servicios Baésicos satisface las necesidades,
expectativas y bienestar de sus clientes internos y externos mediante la administracién, provision
y suministro de los recursos humanos, fisicos y tecnoldgicos que contribuyan al funcionamiento
de los diferentes procesos, buscando siempre el bienestar y desarrollo del talento humano bajo
los principios de responsabilidad, racionalidad, oportunidad y compromiso (Alcaldia Distrital de

Buenaventura, 2009).

5.1.3.2 Vision

Al 2018 La Direccion de Recursos Humanos y Servicios Basicos se constituird en un
importante proceso para la Administracion Distrital garantizando servicios acordes con las
necesidades de los clientes mediante el uso de avanzada tecnologia que garantice agilidad,
eficiencia y cumpliendo con las normas especificas de calidad (Alcaldia Distrital de

Buenaventura, 2009).
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DESPACHO DEL ALCALDE
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Figura 1. Organigrama Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura
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5.1.3.3 Productos del Proceso Gestién del Talento Humano

5.1.3.3.1 Planes, programas y proyectos

La Alcaldia Distrital cuenta con los siguientes planes, programas y proyectos (Alcaldia Distrital
de Buenaventura, 2009):

e Plan institucional de formacion y capacitacion

Programa de Induccion a los servidores publicos vinculados a la Entidad, en ejecucion
e Programa de reinduccion realizado en respuesta a cambios normativos.

e Plan de Bienestar Social

e Plan de incentivos

e Clima organizacional

e Evaluacion del desempefio laboral

e Capacitacion a evaluados y evaluadores

e Manual de funciones y competencias laborales

e Comités - Espacios de participacion

Los tramites para los procesos de la Direccion de Recursos Humanos y Servicios Basicos, son
(Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009): Certificado de Ingresos y Retenciones, Certificado
de informacion laboral para la expedicion de bonos pensionales, Certificado de tiempo de
servicios, Certificado de cargos con funciones, Consulta y préstamo de documentos, Consulta y
préstamo de documentos, Solicitud de Auxilio Funerario, Posesion Servidor Publico,

Reconocimiento y pago de Cesantias parciales, Reconocimiento y pago de Cesantias definitivas,
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Solicitud de Permisos, Solicitud de Vacaciones, Cuotas partes pensionales por pagar, Bonos

pensionales por pagar, Bonos pensionales por pagar.

Figura 2. Organigrama Recursos Humanos. Alcaldia Distrital de Buenaventura
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5.2 Marco Teorico

5.2.1 Clima Organizacional

Actualmente, en el mundo de las organizaciones se ha ido comprendiendo de manera
dinamica y estratégica que, para cumplir con objetivos y metas organizacionales, es necesario
cambiar la antigua concepcidon sobre el ser humano (Robbins, 2004). De tal manera que ya no se
sostiene de manera enfética que el obrero o empleado responde de modo automatico a las
exigencias de la organizacién, por el contrario, se asume que los trabajadores son recursos
humanos de alta relevancia, concebidos como sustento del funcionamiento y desarrollo de los
sistemas organizacionales (Robbins, 2004).

Dado lo anterior, es necesario resaltar que tanto la psicologia social, como el estudio del
comportamiento humano en las organizaciones, son componentes que han permitido establecer
dinamicas laborales especificas y explicar de manera contundente los origenes del
comportamiento al interior de distintos sistemas sociales (Schvarstein, 2002). Tomando en
consideracion los aportes tedricos de la ciencia psicolégica, se ha hecho posible comprender la
conducta individual y grupal en el marco de las normas, procedimientos, clima y cultura
organizacional (Schvarstein, 2002).

Como un prop6sito de los componentes estratégicos de la teoria, se busca de manera
trascendental favorecer la satisfaccion en el trabajo, componente de alta relevancia en la
configuracion cognitiva del bienestar subjetivo de las personas en los contextos organizacionales.

Al respecto, en las dinamicas actuales, “los lideres y directivos de las organizaciones, no
pueden dejar de reconocer que para cumplir con los fines y propdsitos de sus instituciones es

altamente relevante tomar en cuenta las variables de clima organizacional y motivacion, ya que
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ambas se relacionan con la satisfaccién en el trabajo” (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo,
2009). Dichas tres variables anteriormente mencionadas, segin la diversidad de estudios de
caracter empirico que existen, se encuentran directamente relacionadas entre si, ya que su
importancia en el mundo organizacional gira entorno a que cada una de ellas hace parte inherente
al comportamiento y desempefio de los trabajadores (Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo,
2009).

Es asi como la percepcion de Clima Organizacional que adquiere un trabajador se relaciona
significativamente con la motivacion intrinseca en torno al trabajo y esta a su vez, intervendra de
algiin modo en su satisfaccion laboral (Quintero , Africano , & Fria, 2008).

Por ende, es de suma relevancia hacer precision en cuanto a que el Clima Organizacional
alude no solo a ese conjunto de percepciones compartidas por los trabajadores, sino alude
también al ambiente propio de cada organizacion y la relacion que establecen con cada entorno
(Martinez & Ramirez, 2010).

Investigadores expertos en el tema coinciden en sefialar que el clima laboral est4d compuesto
por los siguientes rubros (Brancato & Juri, 2011): ambiente fisico; caracteristicas estructurales
(estilos de direccion, tamafio de la organizacion); ambiente social (compafierismo, conflictos);
caracteristicas personales (actitudes, motivaciones) y comportamiento organizacional
(productividad, ausentismo, rotacion).

De acuerdo con ello, el concepto de clima laboral ha sido calificado como producto de la
interaccion entre las caracteristicas de los empleados y las particularidades de la organizacion
(Salazar, Guerrero, Machado, & Cafiedo, 2009). Por tanto, el presente proyecto de estudio

presenta a continuacion un recorrido en términos de tiempo, acerca de los fundamentos
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principales de la propuesta, referentes tedricos y definiciones acerca de la concepcion de Clima
Organizacional.

Tabla 1. Definiciones de clima organizacional

Autor (es) Definicién

Brow y Moberg (1990) Manifiestan que el clima organizacional se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo

perciben los miembros de esta.

Alexis Goncalvez (1997) Describe al clima organizacional como la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el

desempefio de la organizacion.

Chiavenato (1999) Plantea que el clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de

la organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento.

Anzola, (2003) Opina que el clima organizacional se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de

los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra.

Fuente: Elaboracion propia basado en estudio “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL INSTITUTO DE INVESTIGACIONES DE LA AMAZONIA PERUANA, PERIODO. Pérez, N; y Rivera,
Pedro (2013), P. 12.

Con base en lo planteado, no se pretende agotar todas y cada una de las definiciones que
existen del clima organizacional, sino recuperar aquellas que ofrezcan un acercamiento al objeto
de estudio desde cada uno de los contextos organizacionales en los cuales se encuentre inmerso y
sea a su vez un reflejo de la percepcion por parte de los trabajadores acerca del concepto.

En sintesis, el Clima Organizacional es el conjunto de percepciones globales que los
trabajadores tienen de su entorno, su ambiente, lo cual refleja de forma significativa la

interaccion entre las caracteristicas personales de cada individuo y las de la organizacion.
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También es importante tener en cuenta que al ser el clima organizacional

“una funcion institucional que se crea se puede intervenir sobre él. No es sélo un

concepto o un fendmeno cuyo conocimiento nos ayudard a entender mejor el

funcionamiento de las organizaciones, sino un concepto de intervencion que permite la

mejora de los resultados organizacionales” (Edel & Garcia, 2008).

El compromiso organizacional obtiene cada vez mayor reconocimiento en la literatura sobre

el comportamiento organizacional (Ramirez & Dominguez, 2012). En tanto que la satisfaccion

laboral se relaciona principalmente con la actitud del empleado hacia el trabajo y el compromiso

organizacional lo hace a nivel de la organizacidn, se ha encontrado una fuerte relacion entre la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional con el paso del tiempo (Luthans, 2008).

Por tanto, es necesario establecer hablando del contexto y las dindmicas de las

organizaciones; aquellos enfoques de Clima Organizacional, los cuales determinan las

caracteristicas clave de cada organizacion y el tipo de enfoque bajo el cual estan operando.

Tabla 2. Enfoque estructural del clima organizacional

Enfoque y Autor (es)

Definicion

Enfoque Estructural

Investigadores mas representativos son: Guion (1973)
Indik (1965)

Inkson (1970)

Payne y Pugh (1976)

Se considera el clima como una manifestacion
objetiva de la estructura de la organizacién. Se
forma porque los miembros estan expuestos a las
caracteristicas estructurales comunes de una
organizacion. Como resultado de esta exposicion
tienen percepciones similares. Las cuales

representan su propio clima organizacional.

Enfoque Perceptual
Investigadores mas representativos son: James (1978)

James y Jones (1974)

La base para la formacion del clima esta dentro
del individuo. Reconoce que los individuos

responden a variables situacionales de una forma
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Joyce y Slocum (1982,1984)
Schneider y Reichers 1983)

que para ellos tiene significado desde un punto
de vista psicoldgico. El clima es una descripcion
individual psicolégicamente procesada, de las

caracteristicas y condiciones organizacionales

Enfoque Interactivo

Investigadores mas representativos son: Blumer (1969)

Joyce y Slocum (1979)
Poole y McPhee (1983)
Schneider y Reichers (1983)
Terborg (1981).

La interaccion de los individuos al responder a
una situacion aporta el acuerdo compartido que

es la base del clima organizacional

Enfoque Cultural

Investigadores mas representativos son:

Allaire y Firsirotu (1984)
Ashforth (1985)

Geertz (1973)
Goodenough (1971)
Keesing (1974)

McPhee (1985)

El clima organizacional se crea por un grupo de
individuos que actdan reciprocamente vy
comparten una estructura comdn, abstracta

(cultura de la organizacion)

Fuente: Elaboracion propia basado en estudio “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL INSTITUTO DE INVESTIGACIONES DE LA AMAZONIA PERUANA, PERIODO. Pérez, N; y Rivera,

Pedro (2013), P. 13y 14.

Con base a lo anterior, es necesario resaltar que tanto el enfoque como la nocion de clima

organizacional, presentan unas caracteristicas muy detalladas en cuanto a la forma en que las

organizaciones persiguen sus objetivos y dindmicas estratégicas, ya que en las caracteristicas del

clima organizacional es muy evidente el cambio temporal de las actitudes de las personas (Garcia

& lbarra, 2012) resultando ser un enfoque y una herramienta administrativa para proyectar un

incremento en la productividad, reducir el ausentismo, los costos y conducir las modificaciones

posibles de las organizaciones, derivados estos de la influencia de fuerzas internas o externas,
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que obligan a los directivos a mantener una constante actitud de mejoramiento continuo, ya que
en ello recae la supervivencia de las organizaciones (Segredo & Pérez, 2012).

De otro lado, autores como Litwin y Stringer, proponen las Dimensiones del Clima
Organizacional, donde para llevar a cabo un diagnostico apropiado de clima, es necesario
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos del tema, en aras de
definir los elementos que afectan el ambiente en las organizaciones (Litwin & Stinger, 1978).

Por tanto, el CO depende de 6 dimensiones:

Tabla 3. Dimensiones del clima organizacional

Dimension Definicion

1- Estructura Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las

politicas que se encuentran en una organizacion

2- Responsabilidad individual Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron

3- Remuneracion Percepcion de equidad en la remuneracién cuando el trabajo

esta bien hecho

4- Riesgos y toma de decisiones Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se

presentan en una situacion de trabajo

5- Apoyo Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan

los empleados en el trabajo.

6- Tolerancia al conflicto Es la confianza que un empleado pone en el clima de su
organizacion o cémo puede asimilar sin riesgo las

divergencias de opiniones.

Fuente: Elaboracion propia basado en estudio “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DEL INSTITUTO DE INVESTIGACIONES DE LA AMAZONIA PERUANA, PERIODO. Pérez, N; y Rivera,
Pedro (2013), P. 18.

Aunado a ello, Likert plantea los Tipos de Clima Organizacional, donde segun su teoria

establece que “el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
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comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por
lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion” (Likert, 1967, pag.

14), donde desarrolla los siguientes tipos de clima:

Tabla 4. Definiciones de tipos de Clima Organizacional

Tipos de Clima Definicién
Clima Autoritario: Se caracteriza porque la direccion no posee confianza en sus
1- Sistema I Autoritario empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion
explotador entre los superiores y subordinados es casi nula, y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes (Likert,
1967).
Se caracteriza porque existe confianza entre la direccion y los

subordinados, se 16 utilizan recompensas y castigos como

2- Sistema Il Autoritarismo fuentes de motivacion para los trabajadores. En este clima la
paternalista direccion juega con las necesidades sociales de los empleados

(Likert, 1967)
Clima Participativo Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en
1- Sistema Il Consultivo sus subordinados a los cuales se les permite tomar decisiones

especificas, satisfacen necesidades de estima, hay interaccion
entre ambas partes y existe la delegacion (Likert, 1967).

En este existe la plena confianza en los empleados por parte
de la direccion. La toma de decisiones persigue la integracion
2- Sistema IV Participacion en de todos los niveles, la comunicacién fluye de forma vertical,

grupo horizontal, ascendente y descendente (Likert, 1967).

Fuente: Elaboracion propia, basado en Likert, (1999) Teoria Tipos de Clima Organizacional

Se considera al clima, como una “Gestalt (una totalidad organizada y significativa) basada en
los patrones percibidos en relacion con las experiencias y las conductas especificas de los

individuos en determinados contextos; o, dicho de otro modo, el sentido que las personas otorgan
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a los patrones de experiencias y de conductas que llevan a cabo, o de terceras partes presentes en
la situacion, constituye el clima de la situacion (Alcover, Martinez, Rodriguez, & Dominguez,
2004).

Dentro de las organizaciones, pueden encontrarse diversas escalas de climas organizacionales,
dadas las dindmicas en que este se vea afectado o beneficiado, donde el estudio del
comportamiento que tengan cada uno de los individuos dentro de la empresa, es considerado un
reto nunca antes pensado por quienes gerencian de manera estratégica todos los procesos
organizacionales, constituyendo asi una tarea de suma relevancia, ya que la organizacién debe
buscar adaptarse a sus colaboradores, siendo el recurso humano el factor determinante dentro de

la posibilidad de alcanzar los objetivos de la misma.

5.2.2 Satisfaccion Laboral

En el campo organizacional, es importante tener en cuenta que “una actitud se define como
los sentimientos y las creencias que determinan en gran parte la forma en que los empleados
perciben su ambiente, su compromiso con las acciones que se pretenden y, en Gltima instancia,
su comportamiento” (Davis & Newstrom, 1999).

En este sentido, “‘cuando una persona tiene sentimientos positivos, pensamientos 0 emociones
respecto a determinadas situaciones, personas u objetos, mostrard siempre una actitud
favorable hacia los mismos” (Rodriguez, Zarco , & Gonzélez, 2009).

Por tanto, con base en lo planteado anteriormente se hace necesario presentar una serie de

conceptos mas relevantes respecto a satisfaccién laboral.
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Tabla 5. Conceptos més relevantes para la satisfaccion laboral

Autor

Definicion

Locke (1976)

Lo ha definido como un estado emocional positivo o placentero resultante
de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se
trata de una actitud especifica, sino de una actitud general resultante de
varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los

factores con él relacionados.

Javier Flores (1992)

Se refiere a la satisfaccion laboral a la manera como se siente la persona en
el trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de Supervision,
condiciones del trabajo, oportunidades de promocién, comparfieros de labor,
etc. Por ser una actitud, la Satisfaccion Laboral es una tendencia
relativamente estable de responder consistentemente al trabajo que se
desempefia la persona. Esta basada en las creencias y valores desarrollados
por la propia persona hacia su trabajo

Bravo, Peir6 y
Rodriguez (1996)

La definen como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia una situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas
hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo. Asi la
satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto globalizador con el que se
hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su
trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccion laboral implica hablar de

actitudes.

Robbins y Judge (2009)

Lo definen como una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge
de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en
el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra

insatisfecha los tienen negativos.

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados (Robbins, 1998)

se considera que los principales factores organizacionales que determinan la satisfaccion laboral

son:
) Fuen
‘ Retos del trabajo
te:
’ Sistema de recompensas justas .
q Elaboraci
‘ Satisfaccion con el salario 6n propia
: - - - - con base
‘ Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos
| en
‘ Condiciones favorables de trabajo Robbins,
),
. Colegas que brinden apoyo 1998
V4
‘,ompatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo
. — o . . . Ac
Figura 3. Principales factores organizacionales que determinan la satisfaccion
laboral
orde

con lo anterior, también es necesario incorporar dentro de la propuesta, aquellos elementos que
hacen parte del proceso de satisfaccion laboral, “La satisfaccion laboral constituye uno de los
fendmenos mas estudiados del siglo XX particularmente en los campos del comportamiento
organizacional y de la psicologia laboral. Dos son principalmente los motivos que parecieran
justificar este interés en el objeto de estudio” (Judge, Weiss, Kammeyer, & Hulin, 2017).

Locke (1976) fue uno de los primeros autores que intentd identificar varias caracteristicas,

clasificandolas a su vez en dos categorias: tal y como se detalla en la siguiente tabla.



o1

Tabla 6. Eventos o condiciones de satisfaccion laboral

Satisfaccion en el trabajo

Interés intrinseco del trabajo, la variedad, las oportunidades de
aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las posibilidades de
éxito o el control sobre los métodos (Locke, 1976).

Satisfaccion con el salario

Valoracién con el aspecto cuantitativo del sueldo, la equidad respecto
al mismo o al método de distribucion (Locke, 1976).

Satisfaccion con las

promociones

Oportunidades de formacion o la base a partir de la que se produce la
promocion (Locke, 1976).

Satisfaccion con el

reconocimiento

Que incluye los elogios por la realizacion del trabajo, las criticas, la

congruencia con la propia percepcion (Locke, 1976).

Satisfaccion con los

beneficios

Tales como pensiones, seguros médicos, vacaciones, primas (Locke,
1976).

Satisfaccion con las
condiciones de trabajo

Como el horario, los descansos, el disefio del puesto de trabajo, la
temperatura (Locke, 1976).

Fuente: Elaboracion propia con base en Locke, 1976.

Con base en la tabla anterior, las organizaciones con el pasar de los tiempos han venido

desarrollado apuestas por definir todos y cada una de las caracteristicas que posee el término de

SL en contexto de la organizacion, y como esta permea todo su nicleo de operatividad y

funcionamiento, para velar por el bienestar de sus colaboradores.

Newstron (2011) plantea que la satisfaccion es un componente cambiante e inmediatamente

puede propender por caer de forma muy rapida en su contexto labora. Es por tales motivos que

los directivos no pueden caer en el error de tomar medidas que incrementen de manera

significativa la satisfacciéon laborar y luego descuidarlas, han de considerar en sus procesos

estratégicos considerando diariamente que las necesidades del trabajador son variantes y dicho

aspecto debe ser observado constantemente por los jefes de personal o recursos humanos.
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La satisfaccion laboral, tal como lo manifiesta Newstron “incide en la satisfaccion en la vida,
la naturaleza del entorno laboral de un individuo, también influyen los sentimientos y emociones
del trabajador fuera del trabajo” (Newstrom & Davis, 2011), considerando también que el
entorno laboral en gran porcentaje de los trabajadores, incide en la satisfaccion laboral y extra
laboral, brecha donde los directivos de recursos humanos han de ser cautelosos al observar no
solo aspectos laborales del trabajador, sino las actitudes de los trabajadores hacia otros aspectos
de su vida (Newstrom & Davis, 2011), como lo expresa el autor mediante la siguiente

representacion:

Figura 4. Comportamiento humano en el trabajo

Fuente: Newstrom (2011)

Asi mismo, los directivos deben mantenerse alerta a las variaciones de satisfaccién que

presentan los trabajadores, detectar cuando esta se encuentre en niveles bajos y mejorarla
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aplicando el conocimiento del comportamiento organizacional para desarrollar mejores

organizaciones que beneficien a la sociedad y a los individuos (Newstrom & Davis, 2011).

En el desarrollo de la satisfaccion laboral, es necesario establecer que independiente del tipo
de organizacion y las caracteristicas de sus empleados, la insatisfaccion laboral, también aparece
como una respuesta negativa del trabajador hacia su propio trabajo (Antonini & Baliache, 2008),
esta respuesta negativa o rechazo dependera en gran medida de las condiciones laborales y de la
personalidad de cada persona y hace referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso
depresivo al que puede llegar una persona que se encuentra insatisfecha laboralmente (Pérez,
2005).

Este tipo de insatisfaccién puede contribuir a involuntariamente a deteriorar la imagen de la
empresa, la calidad de sus productos y servicios e influir en el enlentecimiento del crecimiento y
el desarrollo organizacional bajando los niveles de productividad y calidad (Antonini &

Baliache, 2008).

Pero para Newstrom (2011), la insatisfaccion laboral “son las actitudes del trabajador que
advierten una conducta determinada, les dan la pauta para actuar de cierto modo; las positivas
predicen conductas constructivas y las negativas predicen conductas indeseables como resultado
de la insatisfaccién que presentan los trabajadores, este tipo de comportamiento es notorio
cuando las actitudes son mas fuertes y persistentes” (Newstrom & Davis, 2011), donde se
identifican diversos comportamientos de los trabajadores dada su insatisfaccion, lo cual los
puede llevar a caer en retiros psicologicos , fisicos, o incluso en actuar de forma revanchista y

agresiva ante presuntos errores en su contexto laboral.
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Tabla 7. Agentes de satisfaccion

Satisfaccion con la supervision Referida al estilo de supervision o las habilidades técnicas,

de relaciones humanas o administrativas (Locke, 1976).

Satisfaccion con los compafieros Que incluye la competencia de estos, su apoyo,
comunicacion, amistad (Locke, 1976).

Satisfaccion con la compafiia y la | Aspectos como la politica de beneficios y salarios dentro de
direccion la organizacion (Locke, 1976).

Fuente: Elaboracion propia con base en Locke, 1976.

5.3 Marco Conceptual

El concepto de clima organizacional, es un tema que despierta el interés de mdaltiples
profesionales y disciplinas (Ramos, 2012).

Al respecto, “se considera que existe un significativo consenso en que el Clima
Organizacional es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene una gran influencia en la

productividad y el desarrollo del talento humano de una organizacion” (Ramos, 2012).

Los conceptos o definiciones de los componentes del Clima Organizacional que se van a
medir en esta investigacion son las que se presentan a continuacion:

e Adecuacion a las Condiciones de Trabajo

e Aplicacion al Trabajo

e Compatibilidad de Intereses

e Compromiso con la Productividad



55

e Cuidado del Patrimonio Institucional
e Direccion (Liderazgo)

e Equidad

e Estimulo de la Excelencia

e Intercambio de Informacion

e Involucramiento en el cambio

e Realizacién personal

e Reconocimiento a la aportacion
e Responsabilidad

e Retribucion

e Solucion de Conflictos

e Trabajo en Equipo

Otro concepto importante para tener en cuenta en este estudio es la motivacién, al respecto
“El concepto de clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la
influencia ambiental en la motivacion. El clima organizacional es la cualidad o propiedad
del ambiente de la organizacion que:
1. Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.

2. Influye en su comportamiento” (Chiavento, 2011)

La motivacion posee componentes cognitivos, afectivos y de conductas. Las preferencias,
persistencia y empefio o vigor son evidencias de los procesos motivacionales internos de una

persona que se traducen en la responsabilidad, el cumplimiento, la dedicacion, el esfuerzo, la
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productividad personal frente a la realizacion de las actividades laborales (Zuluaga & Giraldo ,
2001).

También es importante considerar el concepto de la satisfaccion laboral, el cual hace
referencia al estado afectivo de agrado que una persona experimenta acerca de su realidad
laboral, asi mismo:

“Representa el componente emocional de la percepcion y tiene componentes cognitivos y
conductuales. La satisfaccion o insatisfaccion surge de la comparacién o juicio de entre lo que
una persona desea y lo que puede obtener. La consecuencia de esta evaluacién genera un
sentimiento positivo o de satisfaccion, o un sentimiento negativo o de insatisfaccioén segun el
empleado encuentre en su trabajo condiciones que desea (0 ausencia de realidades indeseadas) o
discrepancias entre lo obtenido y lo deseado. En resumen, el grado de satisfaccion se ve afectado

por el Clima Organizacional” (Zuluaga & Giraldo , 2001)

5.4 Marco Legal

A continuacién se presentan los productos del Proceso del Talento Humano, tales como
Planes, Programas y Proyectos, implementados por la Direccion de Recursos Humanos y

Servicios Basicos.

1. Plan institucional de formacién y capacitacion:
Decreto No. 454  de fecha octubre 27 de 2008 por medio del cual se establece el Reglamento
Interno de Capacitacion de los Servidores Publicos de la Administracion Central del Distrito

(Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).
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Decreto No. 485de fecha noviembre 14 de 2008 por medio del cual se establecen las
politicas de formacion vy capacitacion dirigido a los servidores publicos adscritos a la
Administracion Central del Distrito (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

Decreto No. 487 de fecha noviembre 14 de 2008 por medio del cual se adopta el manual de
induccidn de la Administracién Central del Distrito (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

Decreto 110 de fecha marzo 31 de 2009 Por medio del cual se adopta el Plan Institucional de
formacion y Capacitacion dirigido a los servidores publicos de la Administracion Central

Distrital (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

2. Plan de Bienestar Social:

Decreto No. 488 de fecha noviembre 14 de 2008 por medio del cual se establecen las
politicas de bienestar Social para los funcionarios adscritos a la Administracién Central del
Distrito (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

Decreto No. 562 de fecha diciembre 31 de 2008 por medio del cual se aprueba y adopta el
reglamento de higiene y Seguridad Industrial de la Administracion Central Distrital (Alcaldia
Distrital de Buenaventura, 2009).

Decreto 108 de fecha marzo 31 Por medio del cual se adopta el Plan de Bienestar
Social dirigido a los servidores publicos de la Administracion Central Distrital (Alcaldia Distrital

de Buenaventura, 2009).

3. Plan de incentivos:
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Decreto No. 512 de fecha diciembre 01 de 2008 por medio del cual se establece las politicas
de incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los funcionarios adscritos a la Administracion
Central del Distrito (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

Decreto No. 028 de fechaenero 14 de 2009 por medio del cual se adopta el Plan de
Incentivos pecuniarios y no pecuniarios periodo 2008-2009 para los funcionarios adscritos a la

Administracion Central del Distrito (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

4. Evaluacion de desempefio laboral

Sistema de evaluacion acorde con la normatividad (Acuerdo 18 de 2008 de la Comision
Nacional de Servicio Civil -CNSC) (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

Decreto No0.425 de fecha octubre 08 de 2008 por medio del cual se adopta en forma transitoria
el Sistema Tipo de Evaluacién del desempefio laboral de los empleados de carrera y en periodo
de prueba desarrollado por la Comisién Nacional del Servicio Civil y se establece la Comisién

Evaluadora (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

5. Manual de funciones y competencias laborales

Decreto 228 de septiembre 14 de 2005 por el cual se ajusta el manual especifico y de
competencias laborales para los empleos de la planta de personal de la Departamento de
Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura (Alcaldia Distrital de Buenaventura,

2009).

6. Comites - espacios de participacion
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Decreto No. 486 de fecha noviembre 14 de 2008 por medio del cual se establecen los
mecanismos para la prevencion y el procedimiento conciliatorio para las conductas de acoso
laboral de que trata la Ley 1010 de 2006 y se crea el Comité de Resolucion de conflictos de
conductas de acoso laboral (Alcaldia Distrital de Buenaventura, 2009).

Decreto No. 530 de fecha diciembre 15 de 2008 por medio del cual se establece la Comisién
de Personal de la Administracion Central del Distrito (Alcaldia Distrital de Buenaventura,
2009).

Decreto No. 560 de fecha diciembre 30 de 2008 por medio del cual se establece el Comité de
Capacitaciones de la Administracion Central del Distrito (Alcaldia Distrital de Buenaventura,

2009).

También aplica el siguiente decreto y resolucién al tema en estudio.

DECRETO LEY 1567 DE AGOSTO 5 DE 1998. “Por el cual se crean (sic) el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

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

identidad (Presidencia de la Republica, 5 de agosto de 1998).
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RESOLUCION 2646 de 2008 (17 de Julio) “Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacién, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de
la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las

patologias causadas por el estrés ocupacional” (Ministerio de la Proteccién Social, 17 de julio de 2008).

En este decreto se definen las Caracteristicas de la organizacion del trabajo como aquellas que
contemplan las formas de comunicacion, la tecnologia, la modalidad de organizacion del trabajo
y las demandas cualitativas y cuantitativas de la labor. Define igualmente las caracteristicas del
grupo social de trabajo que comprende el clima de relaciones, la cohesion y la calidad de las
interacciones, asi como el trabajo en equipo (Ministerio de la Proteccion Social, 17 de julio de

2008).
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6. METODOLOGIA

6.1 Tipo de estudio

La investigacion es de tipo descriptivo exploratorio, ya que se pretende describir una situacion
especifica y contextos referidos dentro de la Entidad , al tiempo que se explora el clima
organizacional con el fin de generar propuestas que permitan desarrollar estrategias para

una mejor satisfaccion del clima en la entidad.

6.2 Aspectos metodoldgicos

6.2.1 Tipo de estudio

La investigacion es de tipo descriptivo por cuanto pretende describir situaciones y contextos
referidos al Clima Organizacional que se presentan en el personal del Departamento de Recursos
Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura y conocer las caracteristicas del ambiente
organizacional que se presenta en este centro de trabajo.

Lo que se pretende es medir o recoger informacidn de manera conjunta sobre las dimensiones:

adecuacion a las condiciones de trabajo, aplicacidon al trabajo, compatibilidad de intereses,
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compromiso con la productividad, cuidado del patrimonio institucional, direccion (liderazgo),
equidad, estimulo de la excelencia, intercambio de informacion, involucramiento en el cambio,
retribucion, realizacion personal, reconocimiento a la aportacion, responsabilidad, solucién de

conflictos, trabajo en equipo.

6.2.2 Método de estudio

El enfoque de la investigacion es mixto porque integra en el mismo estudio el método
cualitativo y cuantitativo de tal manera que ambos enfoques conservan sus estructuras y
procedimientos originales y la informacion que se recopila sea mas significativa y pueda mostrar
una perspectiva mas amplia y profunda del clima organizacional del personal administrativo en

el Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura.

6.3 Universo y muestra

El Universo estd compuesto por el total de funcionarios que ejercen sus labores en el
Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura

Para definir la muestra se aplica la siguiente ecuacion de estadistica.

_ NZ'PQ
e*(N-1)}+[2**P*Q]

n=

En esta ecuacion:

€C_ 9

e “n” = Tamano de la muestra



63

e “N”=Tamafio del Universo

e “Z” =Paraun nivel de confiabilidad del 95%, este valor es de 1,96 (area bajo la curva)
e “E” =margen de error de 0,05

e “p”=Proporcion esperada de personal que responde (0,50)

e “q"=1-p=050

6.4 Fuentes de informacién

6.4.1 Fuentes secundarias

Se recurre a textos especializados de Estadistica, metodologia de la Investigacién y Psicologia
Organizacional para precisar el marco tedrico y conceptual. Asi mismo la informacién de otras
organizaciones que han realizado estudios de clima organizacional. En Bibliografia se detalla los

textos consultados.

6.4.2 Fuentes primarias

La fuente primaria esta conformada por las personas que directamente suministran la
informacion relacionada con los factores que inciden en el clima organizacional en el

Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura.

6.5 Recoleccidn de la informacion

La informacion se recolecta aplicando un formulario para ser calificado en la escala Likert,
cuyas preguntas estan encaminadas a encontrar informacion de los factores que inciden en el

clima organizacional. El cuestionario que se aplicard serd el mismo de la investigacion de la
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medicién del Clima Organizacional en la Universidad Santiago de Cali, Seccional Palmira, el

cual fue construido a partir de los siguientes instrumentos:

o Cincel Ltda. Estudio diagnostico del clima organizacional en la Universidad de
Antioquia. Medellin. 2009

o Pontificia Universidad Catolica de Chile.  Administracion del cambio
organizacional en empresas chilenas. Santiago de Chile. 2010

o Universidad del Valle. Oficina de Planeacion y Desarrollo Institucional. Area de
Calidad y Mejoramiento. Clima Organizacional en la Universidad del Valle. Cali. 2010.

. Universidad Tecnoldgica de Pereira. Facultad de Bellas Artes y Humanidades.
Estudio de Clima Organizacional. Pereira. 2011.

o Organizational Dynamic Incorporated. Instrumento para evaluar el clima laboral
en la Benemérita Universidad de Puebla. México. 2011

o Universidad de Guanajuato. Departamento de Educacion. Diagndstico de clima

organizacional. México. 2011.

6.6 Proceso para aplicar las encuestas

El proceso para aplicar las encuestas comprendid
e Se solicitd el listado del personal que labora en el Departamento de Recursos Humanos,

Alcaldia Distrital de Buenaventura

e  Se ubico a cada persona y se le entregé tanto el formato de encuesta como el de respuesta

para ser diligenciado y devuelto al dia siguiente.
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e Al recoger el material (encuesta y hoja de respuesta) se verificd “in situ”, que la hoja de
respuesta estuviera totalmente diligenciada.
e Con estos formatos diligenciados, se proceso la informacion utilizando procesamiento

electrénico de datos.

6.7 Tratamiento de la informacién

Para tratar la informacién (procesamiento) se construye en Hoja Electronica (Excel) un indice,
en el cual:

Los factores corresponden a los determinantes del Clima Organizacional. Son las variables.
Se presentan en el siguiente cuadro.

Cuadro 1. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura. Medicion de
Clima Organizacional. Factores que inciden en el Clima Organizacional.

Caddigo Factor
F1 Adecuacion a condiciones de trabajo
F2 Aplicacion al trabajo
F3 Compatibilidad de intereses
F4 Compromiso con productividad
F5 Cuidado con el patrimonio institucional
F6 Direccién (Liderazgo)
F7 Equidad
F8 Estimulo de la excelencia
F9 Intercambio de informacion
F10 Involucramiento en el cambio
F11 Realizacion personal
F12 Reconocimiento a la aportacion
F13 Responsabilidad
F14 Retribucion
F15 Solucidn de Conflictos
F16 Trabajo en equipo
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Los Indicadores estan constituidos por las preguntas pertinentes a cada Factor. En el cuadro

Cuadro 2. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura Medicién de

Clima Organizacional. Preguntas para medir Factores que inciden en el Clima Organizacional.

NRO | AFIRMACION

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 1: ADECUACION A LAS CONDICIONES DE
TRABAJO

5

Con frecuencia los compafieros de trabajo hablan bien de la institucion

21 Realmente nos preocupa el prestigio de la organizacion

41 Peri6dicamente se tienen problemas debido a la circulacién de chismes y rumores

59 En mi dependencia uno puede desarrollar su ingenio y creatividad

65 La mayoria significativa de los funcionarios de esta institucion estan satisfechos con el ambiente

fisico de sus respectivas dependencias.

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 2: APLICACION AL TRABAJO

6 Mi jefe se preocupa por que el personal a su cargo entienda bien el trabajo

22 La distribucion del trabajo se hace en forma desorganizada

42 Existen grupos o personas cuyas normas y valores no favorecen al trabajo de la institucion
58 En esta institucion existen grupos que se oponen a todos los cambios

71 El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 3: COMPATIBILIDAD DE INTERESES

11 La mayoria de los trabajos en la dependencia donde laboro exigen reflexion

27 Con este trabajo me siento realizado profesionalmente

47 Cuando se tiene un problema nadie se interesa por resolverlo

62 En esta organizacion el personal con capacidad para presentar mayores desafios es promovido

78 Por lo general las personas que trabajan bien, son premiadas con un mejor trabajo en la organizacion

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 4: COMPROMISO CON PRODUCTIVIDAD

10 La adopcion de nuevas tecnologias no es bien aceptada

26 Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de sus jefes

46 Se ofrecen oportunidades de progreso a los buenos trabajadores

61 Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en practica
77 Unicamente al finalizar el trabajo es cuando se revisa

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 5: CUIDADO DEL PATRIMONIO
INSTITUCIONAL




7 Las promociones carecen de objetividad

23 Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente

44 En mi dependencia Gnicamente estan pendientes de los errores
60 La dedicacion en esta dependencia merece reconocimiento

72 A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 6: DIRECCION (LIDERAZGO)

1 El ambiente que se respira en esta institucion es tenso

14 Esta institucién ofrece oportunidades de capacitacion para todos

33 En la institucién se despide a la gente con facilidad

51 _Los_ recursos limitados de nuestra dependencia se comparten facilmente con otros grupos de la
institucion

67 Las dependencias que conforman la institucion viven en conflicto permanente

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 7: EQUIDAD

9 Cuando se necesita informacion de otra area o dependencia, tardan en suministrarla

25 Generalmente cuando se va a hacer algo en la organizacién, mi dependencia es el Gltimo en enterarse
45 Casi todos sugieren ideas para mejorar la calidad del trabajo

53 Defendemos con energia el trabajo y la imagen de nuestra dependencia

76 Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 8: ESTIMULO DE LA EXCELENCIA

15 En mi dependencia todos los problemas se discuten de buena manera

30 En la institucién se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo
34 En general, el trabajo se hace de forma superficial y mediocre

52 El espiritu de equipo en la institucién es excelente

70 Nosotros conocemos las metas de nuestra dependencia

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 9: INTERCAMBIO DE INFORMACION

12 En esta institucion se premia a la persona Estimulo de la excelencia que trabaja bien

28 Mi jefe sabe reconocer los trabajos de buena calidad

48 Cuando uno no sabe cémo hacer algo nadie le ayuda

63 Cuando hay un problema se deja pasar como si nada hasta que se olvida

79 Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan mis compafieros no siempre son sinceras

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 10: INVOLUCRAMIENTO EN EL CAMBIO

13 En esta organizacion se busca que cada quien tome decisiones de como realizar el trabajo
29 Los empleados de esta dependencia no se sienten seguros del trabajo que tienen que hacer
38 No existe claridad de las funciones que cada uno debe desempefiar

64 En toda la organizacion las diferentes areas compiten mas que trabajar juntos

80 Aqui el trabajo solo lo hacen unos pocos

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 11: REALIZACION PERSONAL

3 Los objetivos de las dependencias son congruentes con los objetivos de la organizacion
18 En mi dependencia uno se auto motiva para la realizacion del trabajo

37 Tratamos con respeto a los usuarios de nuestro servicio

49 Existe preocupacion por mejorar constantemente las condiciones de trabajo

74 Los niveles superiores no propician cambios positivos a la institucion
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GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 12: RECONOCIMIENTO A LA APORTACION

19 Lo importante es cumplir con los objetivos de la dependencia, lo demas no interesa
32 Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

40 Casi nadie se esfuerza en cumplir con sus obligaciones

56 Mi jefe no se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo

69 En general, todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 13: RESPONSABILIDAD

4 En la préctica, los equipos de trabajo rara vez logran alcanzar sus objetivos

20 Cuando hay un reto para la organizacion todas las dependencias participan activamente en la solucion
43 Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo

57 Los que poseen informacion no la dan a conocer facilmente

75 Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucion

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 14: RETRIBUCION

En mi dependencia existe preocupacion por mantener informado al personal de las nuevas técnicas

8 relacionadas con el trabajo con el fin de mejorar la calidad del mismo

24 En mi dependencia la calidad del trabajo tiene que ser excelente

39 Aungue haga bien su trabajo, nadie se lo reconoce

54 A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen

66 A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos que es necesario realizarse

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 15: SOLUCION DE CONFLICTOS

16 Mi jefe no permite que otra persona del &rea lo ayude a organizar el trabajo
31 A mi jefe s6lo le podemos decir lo que quiere oir

36 Cada dependencia trabaja por su lado

55 Los programas de capacitacién son patrimonio de unos pocos

68 Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion no colaboran entre ellos

GRUPO DE PREGUNTAS PARA MEDIR FACTOR 16: TRABAJO EN EQUIPO

2 La gente se esfuerza por cumplir sus obligaciones

17 Las condiciones de trabajo en mi dependencia son buenas

35 El poder esta concentrado en unas pocas dependencias

50 Todos nos preocupamos por hacer el trabajo con exactitud y orden
73 En la institucion la informacion esta concentrada en pocos grupos

e La fuente es el grupo de género que responde (hombre, mujer)

e Los pesos asignados son:

o Paralos Factores: el cociente de uno (1) entre el nimero de Factores;

o Paralos Indicadores: el cociente de uno (1) entre el nimero de preguntas;

o Parala fuente: el cociente de uno (1) entre el nimero de géneros, en este caso dos (2)
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e La calificacion: es el promedio ponderado de las respuestas de la escala Likert. En el cuadro

siguiente se muestra el equivalente numeérico de la Escala Likert de opinion.

Cuadro 3. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura Medicion de
Clima Organizacional. Equivalente numérico de la Escala Likert de opinion.

Opinién en la Escala Likert Equivalente
nUMerico
Nunca / Totalmente en desacuerdo 1
Muy pocas veces / En desacuerdo 2
Algunas veces / Neutral 3
Casi siempre / De acuerdo 4
Siempre / Totalmente de acuerdo 5
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7. UNIVERSO Y MUESTRA

7.1 Universo

El universo para el disefio de la muestra lo compone el personal de empleados del
Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura (36 mujeres y 61

hombres), cuyo listado se presenta en Anexo

7.2 Muestra

Aplicando la formula estadistica para calculo de la muestra, género mujeres, queda:
36*(1,96)>*0,50*0,50
(0,05)2*(36 —1)|+ |(1,96)? *(0,50*0,50)|

= 33mujeres

Para calculo de la muestra, género hombres, queda:

o 61*(1,96)%*0,50*0,50
~ |(0,05)? *(61-1)[+ |(1,96)> *(0,50*0,50)

J =53hombres

7.2.1 Construccion de los estratos

Para seleccionar al personal de mujeres y hombres a los cuales se aplicaria la encuesta, se
construyeron estratos teniendo como ejes los rangos de edad (los mismos grupos etarios que se
consideran en demografia) y los rangos de tiempo de servicio, los cuales se presentan en el

siguiente cuadro:
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Cuadro 4. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura. Disefio
Muestral. Definicion y codificacion de estratos de acuerdo con tiempo de servicio y edad.

TIEMPO DE CONJUNTO DE PARES ORDENADOS
SERVICIOS
A |35-39 aA | bA cA dA eA f A gA hA i A j A
B |30-34 aB | bB cB dB eB fB gB hB iB i B
C | 25-29 aC | bC cC dC eC fC gC hC iC jC
D | 20-24 aD | bD cD dD eD f D gD hD iD jD
E |15-19 aE | bE cE dE eE fE gE hE iE j E
F|10-14 aF | bF cF dF eF fF gF hF iF jF
G|5-9 aG | bG cG dG eG fG gG hG iG j G
H | 0-4 aH | bH cH dH eH fH gH hH i H j H
EDAD <19 |20-24 [25-29 |[30-34 [35-39 [40-44 |45-49 [50-54 [55-59 |>60
A b c D e f g h i J
TIEMPO DE| CODIGOS DE PARES ORDENADOS
SERVICIOS
A| 35-39 8 16 24 32 40 48 56 64 72 80
B| 30-34 7 15 23 31 39 47 55 63 71 79
C| 25-29 6 14 22 30 38 46 54 62 70 78
D| 20-24 5 13 21 29 37 45 53 61 69 77
E| 15-19 4 12 20 28 36 44 52 60 68 76
F| 10-14 3 11 19 27 35 43 51 59 67 75
G| 5-9 2 10 18 26 34 42 50 58 66 74
H| 0-4 1 9 17 25 33 41 49 57 65 73
EDAD <19| 20-24 | 25-29 | 30-34 | 35-39 | 40-44 | 45-49 | 50-54 | 55-59 | >60
a b c D E f g h i J

7.2.2 Calculo de la muestra en los estratos

Para calcular la muestra en los estratos, se codifico al personal en el listado que compone al
universo, de acuerdo con el cuadro anterior. Luego se hizo el calculo de la representacion

porcentual de la muestra, el cual se presenta en el siguiente cuadro:
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Cuadro 5. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura. Disefio
Muestral. NUmero de personas en cada estrato, a los cuales se debe aplicar la encuesta.

TIEMPO DE SERVICIOS | TOTAL, MUJERES ENCUESTADAS EN LOS ESTRATOS:36 | TOTAL
A 3539 0o o Jo o Jo Jo Jo Jo 1 Jo |1
B |3034 o [0 o o Jo Jo Jo o |2 |1 |3
C 2529 0o [0 o 1o Jo Jo Jo o o |2 |2
D |20-24 0o [0 o o Jo Jo Jo |1 |2 |1 |4
E 15-19 o [0 o o Jo Jo (1 |1 1|3 o |5
F 10_14 0o [0 o o |1 o |2 |3 lo |2 |s
G 5-9 0o 0 o 2 12 |2 11 |1 |1 Jo o
H |04 o [0 o 3 Jo Jo Jo o |1 o |4
EDAD <19 2024 25-29 | 30-34 [35-39 | 40-44 | 45-49 [50-54 | 55-59 | 260 |
a B c d e f g H i j
TOTAL 0o [0 o |5 |3 |2 1[4 |6 |10 |6 |36
TIEMPO DE TOTAL, HOMBRES ENCUESTADOS EN LOS ESTRATOS:61 | TOTAL
SERVICIOS
A 35-39 0 o 0 0 0 0 0 |0 0 1 |1
B 30-34 0 o 0 0 0 0 0 1 2 6 |9
C 25-29 0 o 0 0 0 0 1 6 6 1 |14
D 20-24 0 o 0 0 0 0 0 0 1 1 2
E 15-19 0 o 0 0 0 1 0 0 0 0 |1
F 10_14 0 o 0 1 2 1 0 3 2 4 (13
G 5-9 0 o 0 5 0 0 2 4 4 5 20
H 0-4 0 |0 0 0 1 0 0 0 0 0 |1
EDAD <10 [20-24 | 25-29 | 30-34 | 35-39 | 40-44 | 45-49 | 50-54 |55-59 | =60 |61
a b c d e f g h i j
TOTAL 0 o 0 6 3 2 3 14 |15 |18 |61

En anexo se presenta el listado de personal que fue seleccionado de manera aleatoria
mas un margen de seguridad.

De los cuadros anteriores se deduce que la muestra esta conformada por estratos de edad
y tiempo de prestacion de servicios, distribuida por género, es decir, es ampliamente

representativa.
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8. Respuestas al Instrumento de Medicion

En los Anexos se presenta la encuesta aplicada y en el Cuadro siguiente el numero de

respuestas en cada opcion de cada pregunta que compone el grupo o Factor, discriminada por

Género.

Cuadro 6. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura. Numero de
calificaciones en cada opcion, de cada Factor discriminada por género.

Nunca / Totalmente en desacuerdo
Muy pocas veces / En desacuerdo
Algunas veces / Neutral

Casi siempre / De acuerdo
Siempre / Totalmente de acuerdo

mgooOw>

GRUPO 1: PREGUNTAS PARA MEDIR ADECUACION A LAS CONDICIONES DE TRABAJO

No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES
A/B|C| D E|A|B|C|DIE|A|B|C|D]|E
5 101 20| 23| 13| 29|14 |3 |12|12|32|14|23|35| 25|61
21 25|13 |5 (8 (618 |1 |2 |2 |36|33|4 |7 |10]|97
41 17118\ 43| 13[4 |14|11|8 |8 |4 |31|29|51|21|8
59 2007 |9 (18|41|5 |1 |5 |5 |34|25|8 |14|23|75
65 27110( 18| 29| 11| 11| 13| 15| 15| 16| 38| 23| 33| 44| 27

GRUPO 2: PREGUNTAS PARA MEDIR APLICACION EN EL TRABAJO

No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES
A|B|C|/D/IE|A|/B|C|D|E|A|B|C|D|E
6 1418 |9 |17|57|1 |0 |0 |16|36|15{8 |9 |33|93
22 4415 | 25(12|9 | 24|16|13|6 |4 |68|21|38|18]| 13
42 34 |18 |24 |5 (14116 |20 |20 |0 |7 |50 |38 |44 |5 |21
58 30|17 (10 |5 |33 |30 |16 |9 |4 |4 |60 (33|19 |9 |37
71 27 |5 |20 |7 |36 (12 |15|4 |12 (20|39 |20 (24 |19 |56
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GRUPO 3: PREGUNTAS PARA MEDIR COMPATIBILIDAD DE INTERESES

No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A |B |C |D |E |A|B |C |D|E |A|B |C |D |E
11 22 |11 |9 (31 (22|12 |16 |12 |16 |7 |34 |27 |21 |47 |29
27 11 122 |20 |15 |27 |15 |4 |18 |5 |21 |26 |26 |38 |20 |48
47 26 |16 |15 (20 (18 |22 |11 |8 |6 |16 |48 |27 |23 |26 |34
62 54 |5 (11 |14 |11 |17 |16 |11 |4 (15|71 |21 |22 |18 |26
78 56 |12 |12 (14 (1 |8 |10 |14 |20 |11 |64 |22 |26 |34 |12

GRUPO 4: PREGUNTAS PARA MEDIR COMPROMISO CON PRODUCTIVIDAD

No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A |B |C D |E |A|B |C D |E |A|B |C |D|E
10 7 |14 129 (10 (35 (10 |10 |20 |12 |11 |17 |24 |49 |22 |46
26 15123 |6 |21|30 (8 |11 |21 (8 |15|23 |34 |27 |29 |45
46 26 |18 (7 |7 |37 |7 |12|8 |17 (19|33 |30 |15 |24 |56
61 1 |6 |13 |23 |52 (4 |0 |17 (15|27 |5 |6 |30 |38 |79
77 21|18 (24 130 |2 |20 |9 |8 |11 (15|41 |27 |32 |41 |17

GRUPO 5: PREGUNTAS PARA MEDIR CUIDADO DEL PATRIMONIO INSTITUCIONAL

No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A |B |C D |E |A|B |C D |E |A|B |C |D|E
7 15|28 |21 |16 |15 |9 |18 |21 |13 |2 |24 |46 |42 |29 |17
23 41 (20 ({12 |3 |19 |21 |11 |6 |13 |12 |62 |31 |18 |16 |31
44 38|24 (12 |7 |14 |35 7 |4 |8 |73|33(|19 |11 |22
60 1 |9 |11 |18 |56 (4 |3 |4 |25 |27 |5 |12 |15 |43 |83
72 19 126 |3 |14 (33 (12|19 |1 |5 |26 |31 |45|4 |19 |59

GRUPO 6: PREGUNTAS PARA MEDIR DIRECCION (LIDERAZGO)

No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A |B |C |[D|E |A|B |C |D|E |A|B |C |D|E
1 31|29 (15 |8 |12 |10 |36 |9 |3 |5 |41 |65 |24 |11 |17
14 0 |4 |16 |17 |58 |7 |4 |11 (17 |24 |7 |8 |27 |34 |82
33 41 |13 |13 {13 |15 |32 |11 |5 |11 |4 |73 |24 |18 |24 |19
51 8 |5 |[23|8 |51(4 |4 |31|9 |15|12 |9 |54 |17 |66
67 45117 |2 |5 |26 (24 |4 [22|9 |4 |69 |21 |24 |14 |30




GRUPO 7: PREGUNTAS PARA MEDIR EQUIDAD

No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES
A B [C E|A[B|C|D|E |A[B[C [D]JE
9 37 (327 12 (2114 [21 [0 |7 |58 (46 (287 |19
25 39 |11 [19 21 [14 [11 (25 |5 |8 |53 |22 [44 [10 [29
45 6 |25|16 |21 |27 |12 31 (4 |8 |18[33 (47 2535
53 23 [4 [12[16 [40 |12 9 [4 [33]35]9 (212073
76 40 [17 (23 |4 [11[16 |14 |20 (5 |8 |56 |31 [43 |9 |19
GRUPO 8: PREGUNTAS PARA MEDIR ESTIMULO DE LA EXCELENCIA
No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES
A[B[C[DJE|[A[B]C|D|E [A][B [C [D [E
15 1 |8 [11[27[48]5 |7 |7 |8 |36 |6 |15 1835 |84
30 613 |4 19 (248 [22|5 |4 |85 (11268 |23
34 55 [10 |20 2 [36(0 |4 (5 |6 |91[10 24|11 (8
52 22 (1 [14 49 (16 [0 |17 |8 |22 (381 |31 [17 |71
70 3 (126 |37 (37 |7 |4 |3 |9 (36|10 |16 |9 |46|73
GRUPO 9: PREGUNTAS PARA MEDIR INTERCAMBIO DE LA
INFORMACION
No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES
A[B|C[DJE |A[B]C D |E |[A]B [C |[D |E
12 41145 [32[3 [12[15 |21 [12[3 |53 |29 |26 |44 [6
28 2 (7 |3 32519 4 20 (26|11 |11 |7 |52 |77
48 25 [17 |17 28 |34 12 [11[6 |59 [17 (29 [19 |34
63 528 |25 25 198 77 (12 |44 |17 |8
79 3410 |31 |14 8 |17 26 |9 42 (27 [57 |23 ]9
GRUPO 10: PREGUNTAS PARA MEDIR INVOLUCRAMIENTO EN EL
CAMBIO
No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES
A[B|C[DJE |A[B]C D |E |[A]B [C |[D |E
13 25 (18 |10 |22 [20 (20 |12 [20 [4 |7 |45 |30 |30 |26 |27
29 40 [10 [24 |18 [3 |11 |4 |27 (17 |4 |51 |14 |51 357
38 18 (21 [30 [14 [12 |20 13 23 (38 [22 [437]20 |35
64 42 [15 (18 |2 |18 |24 |15 |13 66 (30 (31 |6 |25
80 51 (217 |10 |6 |33]8 |15 84 (29 |22 [13]10

75



GRUPO 11: PREGUNTAS PARA MEDIR REALIZACION PERSONAL

No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES

A |B |C |D|E |A|B |C |D|E |A|B |C |D|E
3 2 |16 |18 |26 |33 |6 (8 |9 |16 |24 |8 |24 |27 |42 |57
18 16 |9 |18 |12 |40 |4 |4 |8 |5 |42|20 |13 |26 |17 |82
37 7 19 |14123|42|0 |5 |7 |12 |39|7 |14 21|35 |81
49 23 |1 [15(19 |37 |1 |7 |24 27 |24 |8 |39 |23 |64
74 6 |4 |30|24(31|4 |7 |27 16 {10 |11 |57 |33 |47
GRUPO 12: PREGUNTAS PARA MEDIR RECONOCIMIENTO A LA
APORTACION
No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES

A |B |C D |E |A|B |C |[D|E |A|B |C |D |E
19 18 |14 |14 |3 |46 |28 |6 |3 |13 |13 |46 |20 |17 |16 |59
32 16 |13 |27 |23 |16 |12 |4 |4 |20 |23 |28 |17 |31 |43 |39
40 22 13|13 35|12 |19 (12 |16 |16 |0 |41 |25 |29 |51 |12
56 38 |11 7 |34 (11|14 |4 |4 |30(49|25|9 |11 |64
69 10 |17 19 (4414 |1 |8 |20 (30|14 |18 |13 |39 |74
GRUPO 13: PREGUNTAS PARA MEDIR RESPONSABILIDAD
No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES

A |B |C |D|E |A|B |C |D|E |A|B |C |D|E
4 22 |9 (18 |18 |28 |1 |7 |13 (15|27 |23 |16 |31 |33 |55
20 4 |16 (17 |27 |31 |4 |7 |18 |14 |20 |8 |23 |35 |41 |51
43 55116 |4 |19 |2 |36 |0 8 |8 |91|16 |13 |27 |10
57 3719 (3|1 |13 |12 |16 16 |12 |49 |25 |42 |17 |25
75 8 |14 |4 |18 |55|3 |0 4 136 (11|14 |12 |22 |91
GRUPO:14 PREGUNTAS PARA MEDIR RETRIBUCION
No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES

A |B |C D |E |[A|B |C |[D|E |A|B |C |D |E
8 6 |25(4 |27|38|6 |1 |7 |8 |36|12 |26 |11|35|74
24 6 1 (22)|61(7 |1 |8 (20|29 |13 (4 |9 |42 |90
39 32 15123 (18 {19 |8 |9 |12 (15|51 |15 |24 |35 |33
54 49 34|5 |1 [39|1 |10|5 |8 |88 |7 |44|10 |9
66 26 |26 (10 {23 |10 |11 |3 |25(8 |16 |37 |29 35|31 |26




GRUPO 15: PREGUNTAS PARA MEDIR SOLUCION DE CONFLICTOS

No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES

A B |C (D |[E |[A|B |C D |E |A |B |C |D|E
16 4719 |6 |6 (27|29 |8 |2 |16 |8 |76 (17 |8 |22 |35
31 39 |7 (16|13 |20 |35 |4 |(11|9 |4 |74 |11 |27 |22 |24
36 27 |10 |41 |5 |12 |23 |7 |29 4 |50 |17 |70 |5 |16
55 43 |15 |7 |13 |17 |32 |0 (12|12 |7 |75|15|19 |25 |24
68 29 |7 |14 (25|20 |31 |4 |18 |10 |0 |60 11|32 |35 |20
GRUPO 16: PREGUNTAS PARA MEDIR TRABAJO EN EQUIPO
No. De Pregunta | HOMBRES MUJERES TOTALES

A |B |C (D |[E |[A|B |C D |E |A |B |C |D |E
2 3 |28 (16|23 |25|0 |0 [19|28 |16 |3 |28 |35 |51 |41
17 7 |12 (11|31 (34|10 |5 |8 |14 |26 |17 |17 |19 |45 |60
35 50 16 (8 |12 |27 |8 |20 0 |77 |17 |36 |16 |12
50 6 22 |17 |47 |15 |2 |17 27 121 |5 |39 (19 |74
73 34|18 |25 |6 |12 |8 |12 |32 4 |42 130 |57 |13 |16

8.1 Construccion del Indice y Analisis

8.1.1 Construccién del indice

77

A partir del Cuadro 6 se construye en Hoja Electrénica (Excel) el indice con el cual se mide el

Clima Organizacional en el Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital

Buenaventura, el cual se presenta a continuacion.

de
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Cuadro 7. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura. Medicion de
Clima Organizacional. Indice de Clima Organizacional.

Indice del clima organizacional (escala de 0 a 100) 58,5 DEFICIENTE CUMPLIMIENTO
Indice de Clima Organizacional (Escala de 0 a 5) 29
Factores del clima Indicador Instrumento Juicio de cumplimiento
organizacional
Factor Peso | Vr | No Enunciado de la pregunta Peso | Vr | Fuen | Tip | Peso | Caf
Factor1 | 0,063 |342] 5 Con frecuencia los compafieros de 0,2 |3,68 Ho | En| 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento

trabajo hablan bien de la institucién

Mu | En | 05 | 4 | Secumpleen alto grado

21 | Realmente nos preocupa el prestigiode | 0,2 |3,97| Ho | En| 0,5 | 4 | Secumpleen alto grado
la organizacion

Mu [ En| 05 | 4 | Secumpleen alto grado

41 Periddicamente se tienen problemas 0,2 |265 Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
debido a la circulacién de chismes y — —

rumores Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento

59 | En mi dependencia uno puede desarrollar | 0,2 [3,77| Ho | En | 0,5 | 4 | Secumple en alto grado

su ingenio y creatividad Mu | En | 05 | 4 | Secumpleen alto grado

65 La mayoria significativa de los 0,2 3,03 Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
funcionarios de esta institucion estan — —

satisfechos con el ambiente fisico de sus Mu | En [ 05 | 3 [ Deficiente cumplimiento

respectivas dependencias.
Factor2 | 0,063 |2,92| 6 | Mi jefe se preocupa por que el personala | 0,2 |4,24| Ho | En | 05 | 4 | Secumple en alto grado
su cargo entienda bien el trabajo

Mu | En| 05 | 5 Se cumple plenamente

22 La distribucién del trabajo se hace en 02 |227| Ho |En ] 05 | 2 Insuficiente
forma desorganizada cumplimiento
Mu | En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
42 | Existen grupos o personas cuyas normas | 0,2 [242| Ho |En| 05 | 2 Insuficiente
y valores no favorecen al trabajo de la cumplimiento
institucion Mu | En | 05 2 Insuficiente
cumplimiento
58 | En esta institucion existen gruposquese | 0,2 |2,46| Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
oponen a todos los cambios Mu | En] 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
71 El desempefio de las funciones es 0,2 |321| Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
correctamente evaluado — —
val Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
Factor3 | 0,063 |2,82] 11 La mayoria de los trabajos en la 0,2 13,03] Ho | En| 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
dependencia donde laboro exigen — —
reflexion Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
27 Con este trabajo me siento realizado 0,2 |3,23 Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
profesionalmente Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
47 | Cuando se tiene un problema nadie se 02| 28| Ho | En| 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
interesa por resolverlo — —
Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
62 En esta organizacion el personal con 02 |247| Ho | En| O5 | 2 Insuficiente
capacidad para presentar mayores cumplimiento
desafios es promovido Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
78 | Por lo general las personas que trabajan | 0,2 [256| Ho | En| 05 | 2 Insuficiente
bien, son premiadas con un mejor cumplimiento
trabajo en la organizacion Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
Factor4 | 0,063 |3,35| 10 | La adopcion de nuevas tecnologias no 0,2 |1331] Ho | En| 05 | 4 | Secumpleen alto grado
son bien aceptadas Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
26 Las iniciativas de los trabajadores no 0,2 |1323]| Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
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reciben respaldo de sus jefes Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
46 | Se ofrecen oportunidades de progresoa | 0,2 |3,29| Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
los buenos trabajadores Mu | En | 0,5 | 4 | Deficiente cumplimiento
61 | Toda decision que se toma es necesario | 0,2 |4,11| Ho | En| 0,5 | 4 | Secumpleen alto grado
consultarla con los superiores antes de
ponerla en practica Mu [ En| 05 | 4 | Secumpleen alto grado
77 Unicamente al finalizar el trabajo es 02|28 Ho | En| 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
cuando se revisa Mu [ En| 05 | 3 | Deficiente cumplimiento
Factor5 | 0,063 | 2,98 7 | Las promociones carecen de objetividad | 0,2 [2,79] Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
23 Las normas disciplinarias se aplican 02 |255| Ho |En | 05 | 2 Insuficiente
arbitrariamente cumplimiento
Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
44 En mi dependencia Gnicamente estan 02 |219| Ho | En | 05 Insuficiente
pendientes de los errores cumplimiento
Mu | En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
60 La dedicacion en esta dependencia 0,2 |417| Ho | En| 05 | 4 | Secumpleen alto grado
merece reconocimiento Mu [ En| 0,5 | 4 | Secumpleen alto grado
72 | A mi jefe no le preocupa la calidad del 02|32 Ho | En| 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
trabajo Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
Factor6 | 0,063 |2,96] 1 El ambiente que se respira en esta 02 |235| Ho |En | 05 | 2 Insuficiente
institucion es tenso cumplimiento
Mu | En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
14 | Esta institucion ofrece oportunidadesde | 0,2 |4,05| Ho | En | 0,5 | 4 | Secumple en alto grado
capacitacion para todos Mu [ En| 05 [ 4 | Secumpleen alto grado
33 | Enlainstitucion se despide a la gente 02 |2,28| Ho | En | 0,5 Insuficiente
con facilidad cumplimiento
Mu | En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
51 Los recursos limitados de nuestra 0,2 [3,68 Ho | En| 0,5 | 4 | Secumpleen alto grado
dependencia se comparten fé\_cnn_“lente Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
con otros grupos de la institucion
67 Las dependencias que conforman la 02 |246| Ho |En | 05 | 3 Insuficiente
institucion viven en conflicto permanente cumplimiento
Mu | En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
Factor 7 | 0,063 | 2,8 | 9 | Cuando se necesita informacion deotra | 0,2 [2,27| Ho | En| 05 | 2 Insuficiente
area o dependencia, tardan en cumplimiento
suministrarla Mu | En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
25 | Generalmente cuando se vaahaceralgo | 0,2 |2,64| Ho | En | 05 Deficiente cumplimiento
en la organizacion, mi dependencia es el Mu | En | 05 Deficiente cumplimiento
Gltimo en enterarse
45 | Casi todos sugieren ideas para mejorarla | 0,2 | 3,1 | Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
calidad del trabajo Mu | En | 05 | 3 | Deficiente cumplimiento
53 | Defendemos con energia el trabajoyla | 0,2 |3,57| Ho | En | 0,5 | 4 | Deficiente cumplimiento
imagen de nuestra dependencia Mu | En| 055 | 4 | Secumpleen alto grado
76 | Normalmente se da un reconocimiento 02 |243| Ho |En ] 05 | 2 Insuficiente
especial por el buen desempefio en el cumplimiento
trabajo Mu | En | 05 | 3 | Deficiente cumplimiento
Factor8 | 0,063 |3,11| 15 | En mi dependencia todos los problemas | 0,2 [4,09| Ho | En | 05 | 4 | Secumple en alto grado
se discuten de buena manera Mu [ En| 055 | 4 | Secumpleen alto grado
30 En la institucion se dan incentivos 02 |216| Ho |En ] 05 | 2 Insuficiente
adicionales a los establecidos en el cumplimiento
contrato de trabajo Mu | En| 05 2 Insuficiente
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cumplimiento
34 | En general, el trabajo se hace de forma | 0,2 |1,77| Ho | En| 05 | 2 Insuficiente
superficial y mediocre cumplimiento
Mu [ En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
52 | Elespiritu de equipo en la instituciones | 0,2 |3,49| Ho | En | 0,5 | 4 | Secumpleen alto grado
excelente
Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
70 | Nosotros conocemos las metas de nuestra | 0,2 [4,05| Ho | En | 0,5 | 4 | Secumple en alto grado
dependencia Mu [ En| 05 [ 4 | Secumpleen alto grado
Factor9 | 0,063 | 2,8 | 12 | En esta institucion se premia a la persona | 0,2 [253| Ho | En | 05 | 2 Insuficiente
que trabaja bien cumplimiento
Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
28 | Mi jefe sabe reconocer los trabajos de 0,2 [4,04 Ho | En| 0,5 | 4 | Secumpleen alto grado
buena calidad Mu [ En| 05 [ 4 | Secumpleen alto grado
48 | Cuando uno no sabe como hacer algo 0,2 |263| Ho | En| 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
nadie le ayuda Mu | En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
63 | Cuando hay un problema se deja pasar 02 1221 Ho | En| 05 | 2 Insuficiente
como si nada hasta que se olvida cumplimiento
Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
79 Cuando analizamos un problema las 02 |258| Ho |En | 05 | 3 Insuficiente
posiciones que adoptan mis compafieros cumplimiento
no siempre son sinceras Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
Factor 10 | 0,063 | 2,52 | 13 | En esta organizacion se buscaquecada | 0,2 | 27 | Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
quien tome decisiones de como realizar o e Tos 3 TnuTiciente
el trabajo cumplimiento
29 | Los empleados de esta dependencianose | 0,2 |2,64| Ho [ En| 05 | 2 Insuficiente
sienten seguros del trabajo que tienen cumplimiento
que hacer Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
38 | No existe claridad de las funcionesque | 0,2 [2,99| Ho | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
cada uno debe desempefiar Mu | En | 0,5 | 3 | Deficiente cumplimiento
64 | Entoda la organizacion las diferentes 02 |232| Ho |En | 05 | 2 Insuficiente
&reas compiten mas que trabajar juntos cumplimiento
Mu [ En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
80 | Aqui el trabajo solo lo hacen unos pocos | 0,2 |1,97| Ho | En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
Mu [ En| 05 | 2 Insuficiente
cumplimiento
Factor 11 | 0,063 |3,79| 3 Los objetivos de las dependencias son 0,2 [3,73| Ho | En| 0,5 | 4 | Secumpleen alto grado
congruentes con los objetivos de la o TEn 105 T 7 | Secumple en alto arado
organizacion ' P 9
18 | En mi dependencia uno se auto motiva | 0,2 (3,88 Ho | En | 0,5 | 4 | Secumple en alto grado
para la realizacion del trabajo Mu | En | 05 | 4 | Secumple en alto grado
37 | Tratamos con respeto a los usuarios de 0,2 |412| Ho | En| 05 | 4 | Secumpleen alto grado
nuestro servicio Mu | En | 05 | 4 | Secumpleen alto grado
49 Existe preocupacion por mejorar 0,2 |1363| Ho | En| 0,5 | 4 | Deficiente cumplimiento
constantemente las condiciones de
trabajo Mu | En | 05 | 4 | Secumpleen alto grado
74 Los niveles superiores no propician 0,2 |357| Ho | En| 05 | 4 | Secumpleen alto grado
cambios positivos a la institucion Mu | En | 05 | 3 | Deficiente cumplimiento
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Factor 12 | 0,0625 3,25 | 19 Lo importante es cumplir con los 0,2 13,05 Mu| En [05] 35 Deficiente cumplimiento
objetivos de la dependencia, lo demés — —
no interesa Ho | En |05 26 Deficiente cumplimiento
32 | Generalmente, todos aportamos ideas | 0,2 [3,35| Mu | En |05 3,1 Deficiente cumplimiento
para mejorar nuestro trabajo Ho | En |05] 3,6 Se cumple en alto grado
40 | Casi nadie se esfuerza en cumplircon | 0,2 | 2,74 Mu | En (05| 3 Deficiente cumplimiento
sus obligaciones Ho | En | 05| 2,5 | Insuficiente cumplimiento
56 Mi jefe no se preocupa por ofrecer 0,2 |316| Mu | En |05] 2,9 Deficiente cumplimiento
ideas que mejoren la calidad del trabajo Ho | En |05 34 Deficients cumplimiento
69 | En general, todos tratan con cuidado los | 0,2 |3,93| Mu | En [ 05| 3,7 Se cumple en alto grado
bienes de la organizacion
Ho | En |05] 41 Se cumple en alto grado
Factor 13| 0,0625 | 3,24 | 4 En la préctica, los equipos de trabajo | 0,2 |[3,59| Mu | En |05 3,2 Deficiente cumplimiento
rara vez logran alcanzar sus objetivos
Ho | En |05] 4 Se cumple en alto grado
20 Cuando hay un reto para la 0,2 |365| Mu | En |05] 3,7 Se cumple en alto grado
organizacion todas las dependencias
participan activamente en la solucién Mu| En 105 36 Se cumple en alto grado
43 | Existe poca libertad de accién parala | 0,2 [2,06 | Ho | En | 0,5] 1,9 | Insuficiente cumplimiento
realizacion del trabajo Mu | En |0,5] 2,2 | Insuficiente cumplimiento
57 | Los que poseen informaciéonnoladana| 0,2 [2,71| Ho | En | 0,5] 2,4 | Insuficiente cumplimiento
conocer facilmente Mu | En [05] 3 Deficiente cumplimiento
75 | Los empleados se sienten orgullosos de | 0,2 | 4,22| Ho | En [05] 3,9 Se cumple en alto grado
pertenecer a esta institucion Mu| En |05 | 45 Se cumple plenamente
Factor 14 | 0,0625 | 3,19 | 8 | En midependencia existe preocupacion | 0,2 | 391| Ho | En [05] 3,6 Se cumple en alto grado
por mantener informado al personal de Mo En To5 1 22 Se cumple en alto arado
las nuevas técnicas relacionadas con el ' ' P g
trabajo con el fin de mejorar la calidad
de este
24 En mi dependencia la calidad del 02 |417| Ho | En |05 4,4 Se cumple en alto grado
trabajo tiene que ser excelente Mu | En (051 39 Se cumple en alto grado
39 | Aunque haga bien su trabajo, nadiese | 0,2 [291| Ho | En |05 2,9 Deficiente cumplimiento
loreconoce Mu | En [05] 2,9 Deficiente cumplimiento
54 | A menudo se inician trabajos quenose | 0,2 [2,03| Ho | En [05] 2 Insuficiente cumplimiento
sabe por qué se hacen Mu | En | 05] 2,1 | Insuficiente cumplimiento
66 | A lagente le gusta hacerse cargodelos | 0,2 |2,93| Ho | En [05] 2,6 Deficiente cumplimiento
trabajos que es necesario realizarse
1054 Mu | En |05] 3,2 Deficiente cumplimiento
Factor 15| 0,0625 2,46 | 16 | Mi jefe no permite que otra personadel | 0,2 | 25 | Ho | En | 05| 2,5 Deficiente cumplimiento
area lo ayude a organizar el trabajo Mu | En | 05] 2,5 | Insuficiente cumplimiento
31 | A mi jefe solo le podemos decir loque | 0,2 [2,38| Ho | En [05] 2,7 Deficiente cumplimiento
quiere oir Mu | En | 05] 2,1 | Insuficiente cumplimiento
36 | Cada dependencia trabajaporsulado | 0,2 [2,46| Ho | En [05] 2,6 Deficiente cumplimiento
Mu | En | 05| 2,3 | Insuficiente cumplimiento
55 Los programas de capacitacion son 02 1241 Ho | En [05] 2,4 | Insuficiente cumplimiento
patrimonio de unos pocos Mu | En |05] 2,4 | Insuficiente cumplimiento
68 | Los diferentes niveles jerarquicosdela | 0,2 |256| Ho | En (05| 3 Deficiente cumplimiento
organizacion no colaboran entre ellos Mu | En |05 | 2.1 | Insuficiente cumplimiento
Factor 16 | 0,0625 317 | 2 La gente se esfuerza por cumplir sus 0,2 1368 Ho | En [05] 34 Deficiente cumplimiento
obligaciones Mu| En [05] 4 Se cumple en alto grado
17 Las condiciones de trabajo en mi 02 ]371| Ho | En [05] 38 Se cumple en alto grado
dependencia son buenas Mu | En |05] 3,7 | Secumpleen alto grado
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35 El poder este concentrado en unas 0,2 1217 Ho | En [05] 2,2 | Insuficiente cumplimiento
pocas dependencias Mu | En |05] 2,1 | Insuficiente cumplimiento

50 Todos nos preocupamos por hacer el 0237 Ho| En|05] 4 Se cumple en alto grado
trabajo con exactitud y orden Mu | En [05] 34 Deficiente cumplimiento
73 En la institucion la informacion esta 02|26 | Ho | En |05] 2,4 | Insuficiente cumplimiento
concentrada en pocos grupos Mu | En [05] 28 Deficiente cumplimiento
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9. ANALISIS DE RESULTADOS

9.1 Diagnostico del estado actual del clima organizacional y el desempefio laboral en la
Direccion de Recursos Humanos de la Alcaldia Distrital de Buenaventura

A partir de los datos del Cuadro 7 se construye el Cuadro 8 que muestra la calificacion y
el juicio de cumplimiento de la percepcién del personal acerca de los Factores que inciden en el

Clima Organizacional del Departamento de Recursos Humanos.

Cuadro 8. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura. Medicion
de Clima Organizacional. Percepcion que tiene el personal de los Factores que inciden en el
Clima Organizacional

Factor | Nombre del Factor Calif JUIC_IO _de BRI
cumplimiento
F1 Adecuacion a 3,42 Deficiente Grado en que el empleado se
condiciones de trabajo cumplimiento identifica con los valores, principios
institucionales y los personales
F2 Aplicacion al trabajo 2,92 Deficiente Grado en que el trabajador es capaz
cumplimiento de tomar decisiones y es responsable
de las actividades que realiza.
F3 Compatibilidad de 2,82 Deficiente Grado en que el empleado se
intereses cumplimiento encuentra  satisfecho con las
actividades que el Departamento le
brinda en beneficio de su
crecimiento y desarrollo profesional.
F4 Compromiso con 3,35 Deficiente Grado en que los trabajadores se
productividad cumplimiento sienten comprometidos con el
Departamento, con sus metas y
objetivos de manera que puedan
brindar un servicio de calidad
F5 Cuidado con el 2,98 Deficiente Grado en que el empleado se
patrimonio institucional cumplimiento encuentra complacencia con las
actividades con calidad y el
reconocimiento  laboral de los
superiores
F6 Direccion (Liderazgo) 2,96 Deficiente Grado en que los jefes apoyan,
cumplimiento estimulan y dan participacién a sus
colaboradores
Equidad Deficiente Nivel de efectividad en el
cumplimiento establecimiento de objetivos,
F7 2,8 o .
distribucion  de actividades vy
responsabilidades.
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F8 Estimulo de la excelencia 3,11 Deficiente Grado en que el empleado siente
cumplimiento satisfaccion en el puesto y las
actividades que realiza.
F9 Intercambio de 2,8 Deficiente Nivel de efectividad en el flujo de
informacién cumplimiento informacién para la adecuada
consecucion de tareas.
F10 [Involucramiento en el 2,52 Deficiente Grado en que el empleado se
cambio cumplimiento encuentra comprometido con sus
funciones y promueva iniciativas de
cambio en su desarrollo profesional.
F11 | Realizacion personal 3,79 Secumpleenalto [Grado de respeto, apoyo Yy
grado consideracion entre los compafieros
del Departamento.
F12 [Reconocimiento a la 3,25 Deficiente Grado en que el empleado encuentra
aportacion cumplimiento bienestar con las actividades
misionales, los aportes de
mejoramiento  continuo y el
crecimiento personal.
F13 | Responsabilidad 3,24 Deficiente Grado de gusto en el cumplimiento
cumplimiento de objetivos con trabajo en equipo y
sentido de pertenencia y la
transmision de informacion
F14 | Retribucion 3,19 Deficiente Grado de satisfaccién en relacion
cumplimiento con el pago y prestaciones que
recibe el empleado a cambio de su
trabajo
F15 [ Solucidn de conflictos 2,46 Insuficiente Grado de compromiso jerarquico
cumplimiento superior 'y empleados de menor
rango para que el Departamento
cumpla con las metas propuestas
F16 | Trabajo en equipo 3,17 Deficiente Grado en que las diferencias
cumplimiento personales pueden interferir en el

buen desempefio de los empleados

Fuente: Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura

Con la calificacion de los Factores y ordenada de menor a mayor, graficamente se representa

asi:
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CALIFICACION

4,00

3,50

3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50

0,00
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Gréfico 1. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura. Medicion
de Clima Organizacional. Calificacion de los Factores que inciden en el Clima Organizacional.

El grafico muestra que el personal percibe un Clima Organizacional “enrarecido” donde los
Factores 15 (Solucion de Conflictos) y 10 (Involucramiento en el cambio) son los més criticos,
con una calificacion de “Insuficiente cumplimiento”; mientras que los demads factores presentan
“deficiente cumplimiento”. Tan solo el Factor 11 (Realizacion personal) presenta una

calificacion de “cumplimiento alto grado”.

9.2 Identificacion y valoracion de los factores de incidencia del clima organizacional y el

desempefio laboral

Analisis del Factor 1: Adecuacion a Condiciones de Trabajo

En el cuadro siguiente se muestra la calificacion dada a las preguntas que componen el Factor

1 “Adecuacion a las condiciones de Trabajo”
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Cuadro 9. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura. Medicion
del Clima Organizacional. Factor 1. Adecuacion a las condiciones de trabajo Calificaciones
dadas a las preguntas del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 1 PARA
MEDIR ADECUACION A LAS CONDICIONES DE TRABAJO

No. De HOMBRES MUJERES TOTALES
Pregunta. "ATB[C|[D[E|CAL|A[B|[C|[D|E|[CAL|A[B|[C[D]|E |DEF
5 10(20[23]13(29[ 33 |4 |3 |[12[12]32] 4 [14[23[35(|25[61 36
21 253586137 [8|1|2]2]36| 43 [33]4]|7[10]97] 39
41 17(18]43[13] 4 [ 27 [14[11]8[8 |4 | 26 [31|29[51[21] 8| 27
59 207 [9|18[41] 36 | 5| 1|5 |5|34| 40 [25|8 |14(23[75] 37
65 27(10[18]29[11] 2,9 [11]13|15[15|16| 3,2 |38|23|33 44|27 30

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico donde se muestra la calificacion

de cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T).

P65

P59

P41

P21

P5

0,0

1,0

2,0

3,0

4,0

5,0

Totales

B Mujeres

® Hombres

Gréfico 2. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicién de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 1 “Adecuacion a condiciones de

trabajo”.

Analisis. De acuerdo con los Cuadros y Grafico anteriores, se deduce:

e Fl Factor 1

“Adecuacion a condiciones de trabajo” se evalia como “Deficiente

cumplimiento” por su calificacion de 3,42
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e La calificacién y cumplimiento de las preguntas que componen el factor 1, es:

Pregunta Namero 5
“Con frecuencia los compaiieros de trabajo hablan bien de la institucion”.

A
HOMBRES MUJERES TOTAL
nali Calif | Juicio de cumplimiento Calif [ Juicio de cumplimiento Calif | Juicio de cumplimiento
Sis 3,3 | Deficiente cumplimiento 4 Se cumple en alto grado 3,6 | Se cumple en alto grado

del |Pregunta Niamero 21

“Realmente nos preocupa el prestigio de la organizacion”

Fac HOMBRES MUJERES TOTAL
tor  [Calif [Juicio de cumplimiento Calif |Juicio de cumplimiento Calif | Juicio de cumplimiento
2: 3,7 | Se cumple en alto grado 4,3 Se cumple en alto grado 3,9 [ Se cumple en alto grado
“Ap Pregunta Ndmero 41

“Peridodicamente se tienen problemas debido a la circulacion de chismes y rumores”.
lica [HomBRES MUJERES TOTAL
cio Calif | Juicio de cumplimiento Calif | Juicio de cumplimiento Calif | Juicio de cumplimiento

n al 2,7 | Deficiente cumplimiento 2,6 Deficiente cumplimiento 2,7 | Deficiente cumplimiento

Pregunta NUmero 59

trab “En mi dependencia uno puede desarrollar su ingenio y creatividad”.
ajo  [HOMBRES MUJERES TOTAL
9 Calif | Juicio de cumplimiento Calif | Juicio de cumplimiento Calif | Juicio de cumplimiento

3,6 | Se cumple en alto grado 4 Se cumple en alto grado 3,7 | Se cumple en alto grado

Pregunta Namero 65

E | “La mayoria significativa de los funcionarios de esta institucion estan satisfechos con el ambiente fisico
de sus respectivas dependencias”.

n el |HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif | Juicio de cumplimiento Calif | Juicio de cumplimiento Calif | Juicio de cumplimiento
Cua 2,9 | Deficiente cumplimiento 3,2 Deficiente cumplimiento 3 Deficiente cumplimiento

dro siguiente se muestra la calificacion dada a las preguntas que componen el Factor 2
“Aplicacion al trabajo”
Cuadro 10. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima

Organizacional. Factor 2: Adecuacion a las condiciones de trabajo Calificaciones dadas a las
preguntas del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 2 PARA
MEDIR APLICACION EN EL TRABAJO

No. De HOMBRES MUJERES TOTALES
Pregunta A C|D|E|CAL | A C|D|E|CAL|A|B|C|D]|E|DEF
6 14 9 |17]57| 38 |1 0 |16]36| 47 |15/ 8 | 9 |33[93] 41

0|
o|wm
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22 4415 125|121 9| 23 |24|16|13 |6 | 4| 22 |68|21|38|18|13| 23
42 34118245 |14| 24 |16]20|20| 0 | 7| 24 |50|38 |44 |5 |21| 24
58 30[17|10| 5 33| 29 |30]16|9 |4 |4 2 6033 |19] 9 |37 | 26
71 27| 5|20 7 |36] 32 |12]15]| 4 |12]20] 3,2 |39[20|24|19|56 | 32

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico donde se muestra la calificacion

de cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P71

P58

P42

P22

P6

1 Totales
B Mujeres

® Hombres

T T

0,0 1,0

T

2,0

T T

3,0 4,0

5,0

Gréafico 3. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 2 “Aplicacion del trabajo”

Analisis. De acuerdo con los Cuadros y Gréfico anteriores, se deduce:

e El Factor 2 “Aplicacion del trabajo” se evalia como “Deficiente cumplimiento” por su

calificacion de 2,92

e La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta Numero 6
“Mi jefe se preocupa por que el personal a su cargo entienda bien el trabajo”

HOMBRES MUJERES TOTAL
. Juicio de . Juicio de . Juicio de
Calif cumplimiento Calif cumplimiento Calif cumplimiento

3.8 Se cumple en alto 47 Se cumple 41 Se cumple en alto
grado plenamente grado
Pregunta Numero 22
“La distribucion del trabajo se hace en forma desorganizada”

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif | Juicio de Calif | Juicio de Calif | Juicio de
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cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
2,3 s 2,2 - 2,3 -
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 42
“Existen grupos o personas cuyas normas y valores no favorecen al trabajo de la institucion”
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de Calif Juicio de calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
2,4 L 2,4 - 2,4 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 58
“En esta institucion existen grupos que se oponen a todos los cambios”
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Deficiente Insuficiente Deficiente
29 L 2,0 L 2,6 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 71
“El desemperio de las funciones es correctamente evaluado”
HOMBRES MUJERES TOTAL
. Juicio de . Juicio de . Juicio de
Calif cumplimiento Calif cumplimiento Calif cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
3,2 e 3,2 L 3,2 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

Analisis del Factor 3: Compatibilidad de intereses”

En el cuadro siguiente se muestra la calificacion dada a las preguntas que componen el

Analisis del Factor 3 “Compatibilidad de Intereses”

Cuadro 11. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 3: “Compatibilidad de Intereses”. Calificaciones dadas a las preguntas del

Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 3: PREGUNTAS PARA MEDIR
COMPATIBILIDAD DE INTERESES




90

No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES
A|B|C|D|E|CAL|IA|B|C|D|E|CAL|{|A|B|C|D|E|DEF
11 22111] 9 |31(22) 3,2 [12|16|12]|16 2,8 [34]27|21|47|29 3,1
27 1122 |20(15(27| 33 |15| 4 |18 | 5 |21 | 3,2 |26|26|38|20|48 3,2
47 2616 [15|20(18| 2,9 [22|11| 8 | 6 |16]| 2,7 |48|27|23]|26|34 2,8
62 54| 51114111 2,2 |17]16 11| 4 |15| 2,7 |71]|21|22 |18 |26 2,4
78 56(12]12]141 1|19 | 8101412011 | 3,3 |64]22]|26|34|12 2,4

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico donde se muestra la calificacion

de cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P78

P62

P47

P27

P11

T

0,0

T

0,5

T T

1,0 1,5

T

2,0

T

2,5

T

3,0

3,5

W Totales
= Mujeres

B Hombres

Gréfico 4. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion de Clima

Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 3 “Compatibilidad de Intereses”
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Anélisis. De acuerdo con los Cuadros y Gréfico anteriores, se deduce:

e El Factor 3 “Compatibilidad de Intereses” se evalua como “Deficiente cumplimiento” por

su calificacién de 2,82

e La calificacién y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta Numero 11

“La mayoria de 10s trabajos en la dependencia donde laboro exigen reflexion”

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de calif Juicio de calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
3,2 L 2,8 L 3,1 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 27
“Con este trabajo me siento realizado profesionalmente”
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Ju_|C|p de calif Ju_|0|p de calif JU_ICI_O de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
3,3 e 3,2 - 3,2 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 47
“Cuando se tiene un problema nadie se interesa por resolverlo”
HOMBRES MUJERES TOTAL
calif Ju_|C|p de calif Ju_|0|p de calif JU_ICI_O de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
29 . 2,7 o 2,8 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

“En esta organizacion el personal con capacidad para presentar

Pregunta Numero 62

mayores desafios es promovido”

HOMBRES MUJERES TOTAL
calif Juicio de Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Deficiente Insuficiente
2,2 - 2,7 . 2,4 -
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

“Por lo general las personas que

Pregunta Numero 78

trabajan bien, son premiadas con un mejor trabajo en la organizacion”

HOMBRES MUJERES TOTAL
calif Juicio de Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Deficiente Insuficiente
1,9 - 33 . 2,4 s
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
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Andalisis del Factor 4: “Compromiso con productividad”

En el cuadro siguiente se muestra la calificacion dada a las preguntas que componen el

Cuadro 12. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 4: “Compromiso con productividad”. Calificaciones dadas a las preguntas
del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 4 PARA MEDIR
COMPROMISO CON PRODUCTIVIDAD
No. De Pregunta HOMBRES MUIJERES TOTALES

B|C|D|E|CAL|IA|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|E]|DEF

10 71141291035 3,5 (101020 |12 |11 | 3,1 |17|24|49|22]46| 34

26 1512316 (21130 33 |8 |11/21|8 |15| 3,2 (2334127 |29|45| 3)

46 26181 7 7 (37(31 7 |12|8 |17|19] 35 [33|30|15/24 56| 33

61 1(6|13|23(52| 43 | 4|0 (17|15|27| 4 516(30(38|79] 41

77 21118124130 2|27 (20| 9 |8 |11|15| 29 |41|27|32|41|17| 3

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico donde se muestra la calificacion

de cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P77
P61

™ Totales
P46 -

B Mujeres
P26 B Hombres
P10

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 5. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicién de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 4 “Compromiso con productividad”

Analisis. De acuerdo con los Cuadros y Grafico anteriores, se deduce:



El Factor 4 ““Compromiso con productividad” se evalia como “Deficiente cumplimiento”

por su calificacion de 3,35

La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta Numero 10
La adopcion de nuevas tecnologias no es bien aceptadas

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif | Juicio de cumplimiento |  Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Se cumple en alto Deficiente Deficiente
35 31 L 3,4 L
grado cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 26
Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de sus jefes
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento Calif JU.ICI.O de Calif Ju_|C|_o de
cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
3.3 L 3,2 L 3,2 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 46
Se ofrecen oportunidades de progreso a los buenos trabajadores
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif |  Juicio de cumplimiento|  Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
3,1 . 3,5 L 3,3 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

Toda decision que se toma es nece

Pregunta Numero 61
sario consultarla con los superiores antes de ponerla en préctica

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif |  Juicio de cumplimiento |  Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
43 Se cumple en alto 40 Se cumple en alto 41 Se cumple en
grado grado alto grado
) Pregunta Numero 77
Unicamente al finalizar el trabajo es cuando se revisa
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
2,7 e 29 L 2,8 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
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Andlisis del Factor 5: “Cuidado del patrimonio institucional”

En el cuadro siguiente se muestra la calificacion dada a las preguntas que componen el”

Cuadro 13. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 5: “Cuidado del patrimonio institucional”. Calificaciones dadas a las
preguntas del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 5 PARA MEDIR CUIDADO
DEL PATRIMONIO INSTITUCIONAL
No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A|/B|C|D|E|CALIA|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|E|DEF
7 15|/2821|16(15]| 29 | 9 |18 (21|13 | 2 | 2,7 |24|46|42|29|17| 28
23 41120(12| 3 |19| 2,4 |21|11| 6 |13 |12| 2,7 |62|31|18|16|31| 2,5
44 381241127 (14| 23 |35|9 |7 |4 |8 | 21 |73|33]|19|11|22| 2,2
60 1/9]11|18|56| 43 |4 |3 |4 |25|27| 41 |5 |12|15|43|83| 4,2
72 19|26 3 |14(33]| 3,2 |12]19| 1|5 |26 3,2 |[31]|45| 4 |[19|59| 3,2

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico donde se muestra la calificacion

de cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P72
P60
I Totales
P44 :
m Mujeres
P23 ® Hombres
P7
T T T
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 6. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicién de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 5 “Cuidado del patrimonio
institucional”



Anélisis. De acuerdo con los Cuadros y Gréfico anteriores, se deduce:

El Factor 5 “Cuidado del patrimonio institucional” se evaltia como “Deficiente cumplimiento

por su calificacion de 2,98

La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Las promaociones carecen de objetividad

Pregunta Numero 7

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif | Juicio de cumplimiento | Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
29 e 2,7 L 2,8 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 23
Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif | Juicio de cumplimiento | Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Deficiente Deficiente
2.4 - 2,7 o 2,5 o
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 44
En mi dependencia Unicamente estan pendientes de los errores
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento Calif Ju_mp de Calif Ju_|C|_o de
cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
2,3 A 2,1 - 2,2 -
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 60
La dedicacion en esta dependencia merece reconocimiento
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif |  Juicio de cumplimiento |  Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
43 Se cumple en alto 41 Se cumple en alto 42 Se cumple en
grado grado alto grado
Pregunta Numero 72
A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento Calif Ju.'C'.O de Calif Ju_|C|_o de
cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
3,2 L 3,2 L 3,2 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
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Anadlisis del Factor 6: “Direccion (Liderazgo)”

En el cuadro siguiente se muestra la calificacion dada a las preguntas que componen el Factor

6 “Direccion (Liderazgo)”

Cuadro 14. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 6 “Direccion (Liderazgo)”. Calificaciones dadas a las preguntas del
Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 6 PARA MEDIR DIRECCION
(LIDERAZGO)
No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES
A|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|E/| DEF
1 31129|15| 8 |12| 2,4 |10|36| 9 |3 |5 | 23 |41|65|24|11|17| 24
14 0|4 |16|17|58| 44 |7 |4 |11|17|24| 3,7 |7 | 8 |27|34|82| 4,1
33 41113|13|13|15| 25 (32|11| 5 |11| 4 | 2,1 |73|24|18|24|19| 23
51 8 5(23|8|51|39 |4 |4|31|9]|15| 34 |(12|9 |54|17|66| 3,7
67 451172 | 5|26| 25 (24| 4 (22| 9| 4| 24 |69(21|24|14|30| 25

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico donde se muestra la calificacion

de cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P67
P51
M Totales
P33 ;
B Mujeres
P14 M Hombres
P1
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 7. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 6 “Direccion (Liderazgo)”.



Anélisis. De acuerdo con los Cuadros y Gréfico anteriores, se deduce:
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El Factor 6 “Direccion (Liderazgo)”.se evalia como “Deficiente cumplimiento por su

calificacion de 2,96

La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta Numero 1
El ambiente que se respira en esta institucion es tenso

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de calif Juicio de calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
2,4 L 2,3 - 2,4 .
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 14
Esta institucion ofrece oportunidades de capacitacion para todos
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Ju_|C|p de calif Ju_|0|p de calif JU_ICI_O de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
4.4 Se cumple en 37 Se cumple en 41 Se cumple en
alto grado alto grado alto grado
Pregunta Numero 33
En la institucidn se despide a la gente con facilidad
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
2,5 L 2,1 L 2,3 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

Pregunta Numero 51
Los recursos limitados de nuestra dependencia se comparten facilmente con otros grupos de la

institucion
HOMBRES MUJERES TOTAL
calif Ju_|C|_o de calif Ju_lcp de calif JU_ICI_O de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Se cumple en Deficiente Se cumple en
3.9 34 o 3,7
alto grado cumplimiento alto grado
Pregunta Numero 67
Las dependencias que conforman la institucién viven en conflicto permanente
HOMBRES MUJERES TOTAL
calif Ju_|C|_o de calif Ju_lcp de calif JU_ICI_O de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
2,5 s 2,4 I 2,5 -
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
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Andlisis del Factor 7: “Equidad”

En el cuadro siguiente se muestra la calificacion dada a las preguntas que componen el

Cuadro 15. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 7 “Equidad”. Calificaciones dadas a las preguntas del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 7 PARA MEDIR EQUIDAD
No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES
A|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D/E|CAL|A|B|C|D|E/|DEF
9 371327 | 712 2,2 |21|14|21]|0| 7| 2,3 |58|46|28| 7 |19 2,3
25 3911|195 |21 | 2,6 |14|11|25|5| 8 | 2,7 |53|22|44|10]29 2,6
45 6 |25]16)21 27| 3,4 [12| 8 |[31]|4| 8| 2,8 |18|33|47|25]|35 3,2
53 23| 41121640 3,5 |12| 5| 9 |4|33| 3,7 |35 9 |21|20|73 3,6
76 4011723 |4 (11| 23 |16|14|20|5| 8 | 2,6 |[56|31|43]| 9 |19 2,4

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico donde se muestra la calificacion

de cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P76
P53
m Totales
P45 .
® Mujeres
= Hombres

P25

P9

T T T T

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0

Gréfico 8. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 7 “Equidad”.



Anélisis. De acuerdo con los Cuadros y Gréfico anteriores, se deduce:

El Factor 7 “Equidad”. Se evaltia como “Deficiente cumplimiento por su calificacion de 2,80

La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta Numero 9

Cuando se necesita informacion de otra area o dependencia, tardan en suministrarla

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento Calif Ju_|C|_o de Calif Ju_|C|_o de
cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
2,2 - 2,3 . 2,3 —_
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

Generalmente cuando se va a hacer

Pregunta Numero 25

algo en la organizacion, mi dependencia es el Gltimo en enterarse

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif | Juicio de cumplimiento | Calif Juicio de Calif B
cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
2,6 Y 2,7 o 2,6 o
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 45
Casi todos sugieren ideas para mejorar la calidad del trabajo
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento Calif JU_ICI.O de Calif Ju_|C|_o de
cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
3,4 L 2,8 L 3,2 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 53
Defendemos con energia el trabajo y la imagen de nuestra dependencia
HOMBRES MUJERES TOTAL
. . - . Juicio de . Juicio de
Calif Juicio de cumplimiento Calif cumplimiento Calif cumplimiento
Deficiente Se cumple en alto Se cumple en
3.5 . 3,7 3,6
cumplimiento grado alto grado
Pregunta Numero 76
Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif |  Juicio de cumplimiento | Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Deficiente Insuficiente
2,3 L 2,6 L 2,4 I
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
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Analisis del Factor 8: “Estimulo de la excelencia”

Cuadro 16. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 8 “Estimulo de la excelencia”. Calificaciones dadas a las preguntas del
Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 8 PARA MEDIR ESTIMULO
DE LA EXCELENCIA

No. De Pregunta HOMBRES MUIJERES TOTALES
A|B|C|D|E|CAL|AB|C|D/E|CAL|A|B|C|D|E]|DEF
15 1|8 (11|27 |48 42 | 5|7|7 |8|36| 4 6 |115|18|35|84 41
30 61| 3|43 (19| 2 |24|8|22|5 23 [8|11|26| 8 |23 2,1
34 55|/10(20| 6 | 2| 18 |36(0| 4 (5|6 | 1,7 [91|10|24|11| 8 1,8
52 22|11 (14| 9 (49| 3,7 |16 |0|17(8|22| 3,3 (38| 1 (31|17 |71 3,5
70 311216 |37(37| 4 7 14|13 |9|36| 41 (10|16| 9 |46 |73 4,0

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Gréafico que muestra la calificacion de

cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P70
P52
I Totales
P34 .
B Mujeres
P30 B Hombres
P15
T T T T T
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 9. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 8 “Estimulo de la excelencia”.

Analisis. De acuerdo con los Cuadros y Grafico anteriores, se deduce:

e El Factor 8 ““Estimulo de la excelencia”.se evaliia como “Deficiente cumplimiento por su

calificacion de 3,11



La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta Numero 15

En mi dependencia todos los problemas se discuten de buena manera

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de Calif Juicio de calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
42 Se cumple en alto 40 Se cumple en 41 Se cumple
grado alto grado en alto grado

En la institucion se dan incentivos adicionales a los establecidos

Pregunta Numero 30

en el contrato de trabajo

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de calif Juicio de calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
2,0 . 2,3 . 2,1 -
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 34
En general, el trabajo se hace de forma superficial y mediocre
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif JU_ICI_O de calif Ju_|0|p de calif Ju_lcp de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
1,8 . 1,7 - 1,8 -
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 52
El espiritu de equipo en la institucion es excelente
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Se cumple en alto Deficiente Se cumple
3,7 3,3 o 3,5
grado cumplimiento en alto grado
Pregunta Numero 70
Nosotros conocemos las metas de nuestra dependencia
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de Calif Juicio de calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
40 Se cumple en alto 41 Se cumple en 4,0 Se cumple
grado alto grado en alto grado
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Anadlisis del Factor 9: “Intercambio de informacion”

Cuadro 17. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 9 “Intercambio de informacion”. Calificaciones dadas a las preguntas del
Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 9 PARA MEDIR
INTERCAMBIO DE LA INFORMACION
No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A|B|C|D|/E|CALIA|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D]|E]|DEF

12 41114151323 | 24 |12|15|21 12| 3 | 2,7 |53|29|26|44| 6 2,5

28 2 |7 (131(32|51|43 | 9|44 )20)26| 38 |11|11| 7 |52|77 4,1

48 251717 | 8 |28| 3.0 |34| 0 |12]|11| 6| 2,3 |59]17]|29]|19 |34 2,7

63 52|18 {259 | 1| 19 |25|4|19|8 |7 | 25 |77|12|44|17| 8 2,2

79 341103114 6 | 25 | 8 |17|26| 9 | 3| 2,7 |42 |27 |57 |23 | 9 2,6

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico que muestra la calificacién de

cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P79
P63
= Totales
P48 .
B Mujeres
B Hombres

P28

P12

T T T

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 10. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicién de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 9 “Intercambio de informacion”.

Anadlisis. De acuerdo con los Cuadros y Grafico anteriores, se deduce:
e El Factor 9 ““Intercambio de informacidn”.se evaliia como “Deficiente cumplimiento por su

calificacion de 2,80
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La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta Numero 12

En esta institucion se premia a la persona Estimulo de la excelencia que trabaja bien

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif Jumo_ . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Deficiente Deficiente
2,4 L. 2,7 C 2,5 o
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 28
Mi jefe sabe reconocer los trabajos de buena calidad
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif Jumo. . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento
43 Se cumple en alto 38 Se cumple en alto 41 Se cumple en alto
grado grado grado
Pregunta Numero 48
Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Deficiente Insuficiente Deficiente
3,0 S 2,3 L 2,7 S
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 63
Cuando hay un problema se deja pasar como si nada hasta que se olvida
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif | Juicio de| coif | Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Deficiente Insuficiente
1,9 S 2,5 S 2,2 T
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta Numero 79
Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan mis compafieros no siempre son sinceras
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif | Juicio de| coif | Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Deficiente Deficiente
2,5 S 2,7 S 2,6 o
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
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Analisis del Factor 10: “Involucramiento en el cambio”

Cuadro 18. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 10 “Involucramiento en el cambio”. Calificaciones dadas a las preguntas
del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 10 PARA MEDIR
INVOLUCRAMIENTO EN EL CAMBIO
No. De Pregunta HOMBRES MUIJERES TOTALES
A|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|E/|DEF
13 25|18 |110(22|20| 2,9 [(20(12|20| 4 | 7 | 25 |45|30|30] 26|27 2,7
29 40/110(24 18| 3| 23 |11| 4 |27 |17 4| 3,0 |[51|14|51|35| 7 2,6
38 181213014 (12| 2,8 |20 1 |13 | 6 |23 | 3,2 |38|22|43|20]|35 2,9
64 42|115(18| 2 |18| 2,4 |24|15|13|4 | 7 | 23 |[66|30|31| 6 |25 2,3
80 51|21 7|10/ 6| 19 (338 |15| 3 |4 | 20 |84 ]29|22|13|10 2,0

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Gréafico que muestra la calificacion de

cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P80
P64

M Totales
P38 ,

B Mujeres
P29 ® Hombres

P13

T T T

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0

Gréfico 11. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 10 “Involucramiento en el cambio”.

Analisis. De acuerdo con los Cuadros y Gréafico anteriores, se deduce:
e El Factor 10 Involucramiento en el cambio”. Se evaltia como “Deficiente cumplimiento” por

su calificacion de 2,52



La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta nimero 13

En esta organizacion se busca que cada quien tome decisiones de como realizar el trabajo

HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de Calif Juicio de calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Deficiente Insuficiente Deficiente
29 L 2,5 . 2,7 .
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 29

Los empleados de esta dependencia no se sienten seguros del trabajo gue tienen que hacer

HOMBRES MUJERES TOTAL
calif Juicio de calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Deficiente Deficiente
2,3 L 3,0 L 2,6 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta nimero 38
No existe claridad de las funciones que cada uno debe desemperiar
HOMBRES MUJERES TOTAL
calif Ju_|C|p de calif JU_ICI_O de calif Ju_lcp de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Deficiente Deficiente Deficiente
2,8 e 3,2 L 2,9 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta nimero 64
En toda la organizacion las diferentes areas compiten més que trabajar juntos
HOMBRES MUJERES TOTAL
calif Juicio de calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
24 - 2,3 - 2,3 -
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Pregunta numero 80
Aqui el trabajo solo lo hacen unos pocos
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de Calif Juicio de Calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente
1,9 - 2,0 - 2,0 .
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
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Andlisis del Factor 11: “Realizacion personal”
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En el cuadro siguiente se muestra la calificacién dada a las preguntas que componen el Factor

11 “Realizacion Personal”

Cuadro 19. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 11 “Realizacion Personal”. Calificaciones dadas a las preguntas del

Factor
NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 11 PARA MEDIR
REALIZACION PERSONAL
No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D]|E]| DEF

3 2 116|18(26(33| 38 |6|8| 9 |16|24| 3,7 | 8 |24|27|42|57| 3,7

18 16| 9 |18 |12|40| 3,5 |4|4| 8 | 5 |42| 42 |20|13|26|17|82| 3,8

37 719 (14|23|42| 3,9 |0|5| 7 |12|39]| 43 | 7 |14|21|35|81| 4,1

49 23| 1 (15[19|37| 3,5 |1|7|24| 4 |27| 3,8 |24| 8 |39|23|64| 3,6

74 6| 4302431 3,7 [4|7|27|9|16]| 3,4 [10|11|57|33|47| 3,6

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Gréafico que muestra la calificacion de

cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P74
P49
I Totales
P37 :
B Mujeres
P18 B Hombres
P3
T T T T
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 12. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion de Clima

Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 11 “Realizacion Personal
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ANALISIS. De acuerdo con los Cuadros y Gréfico anteriores, se deduce:
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El Factor 11 Realizacion Personal”. Se evalia como “Se cumple en alto grado” por Su

calificacion de 3,79

La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta nimero 3
Los objetivos de las dependencias son congruentes con los objetivos de la organizacion
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif Juicio de | caif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Se cumple en alto Se cumple en alto
3.8 3,7 3,7
Se cumple en alto grado grado grado
Pregunta nimero 18
En mi dependencia uno se auto motiva para la realizacion del trabajo
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif Juicio de | caif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Se cumple en alto Se cumple en alto
3,5 4,2 3,8
Se cumple en alto grado grado grado
Pregunta numero 37
Tratamos con respeto a los usuarios de nuestro servicio
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif JUICIOI . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento
Se cumple en alto Se cumple en alto
39 4,3 41
Se cumple en alto grado grado grado
Pregunta nimero 49
Existe preocupacion por mejorar constantemente las condiciones de trabajo
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif Juicio de | caif Juicio de
cumplimiento cumplimiento
Deficiente Se cumple en alto Se cumple en alto
3,5 oo 3,8 3,6
cumplimiento grado grado
Pregunta nimero 74
Los niveles superiores no propician cambios positivos a la institucion
HOMBRES MUJERES TOTAL
Calif Juicio de cumplimiento | Calif JUIC'O. . de Calif JUIC'O. . de
cumplimiento cumplimiento
3.7 3.4 Def|C|_ent_e 3.6 Se cumple en alto
Se cumple en alto grado cumplimiento grado
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Andlisis del Factor 12: “Reconocimiento a la Aportacion”

Cuadro 20. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 12 “Reconocimiento a la Aportacion” Calificaciones dadas a las
preguntas del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 12 PARA MEDIR
RECONOCIMIENTO A LA APORTACION
No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A|/B|C|D|/E|CALIA|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D]|E/|DEF
19 18|14 |14 | 3 |46| 3,5 |28 6 | 3 |13 (13| 2,6 |46|20|17|16|59| 3,1
32 16 (132723 |16| 3,1 |12| 4 | 4 |20(23]| 3,6 |28|17|31|43|39| 3,3
40 22113113 |35|12| 3,0 |19]12|16|16| O | 2,5 |41|25|29|51 |12 2,8
56 38111 5|7 (34| 29 |11(14 |4 | 4 |[30| 34 |49]25]| 9 |11|64| 3,1
69 10175 (19|44| 3,7 |4 |1 |8 |20(30| 41 [14|18|13|39|74| 3,9

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Gréafico que muestra la calificacion de

cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P69
P56
m Totales
P40 .
® Mujeres
P32 ® Hombres
P19
T T T T
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 13. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicién de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 12 “Reconocimiento a la Aportacion”

Analisis. De acuerdo con los Cuadros y Gréafico anteriores, se deduce:

e El Factor 12 “Reconocimiento a la Aportacion”.se evalia como “Deficiente cumplimiento”

por su calificacion de 3,25



La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:
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Pregunta nimero 19

Lo importante es cumplir con los objetivos de la dependencia, lo demas no interesa

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif  |Juicio de cumplimiento  |calif  |*U¢i0 % | calif Juicio  de
cumplimiento cumplimiento

3,5 Deficiente cumplimiento | 2,6 Def|C|_ent_e 3,1 DefIC|'ent'e
cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 32

Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento Calif JU'C'O. . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento

3,1 Deficiente cumplimiento | 3,6 Se cumple en alto 3,3 Deﬂm_ent_e
grado cumplimiento

Pregunta nimero 40

Casi nadie se esfuerza en cumplir con sus obligaciones

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif  |Juicio de cumplimiento  |calif  |2Ui¢i0 % | calif Juicio - de
cumplimiento cumplimiento

3,0 Deficiente cumplimiento | 2,5 Insuflc_|er_1te 2,8 Deﬂm_ent_e
cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 56

Mi jefe no se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento Calif JU'C'O. . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento

2,9 Deficiente cumplimiento | 3,4 Deflu_ent_e 3,1 Deﬂugnt_e
cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 69

En general, todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento Calif JU'C'O. . de Calif JUICIO_ . de
cumplimiento cumplimiento

37 Se cumple en alto grado 41 Se cumple en alto 3.9 Se cumple en alto
grado grado
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Andalisis del Factor 13: “Responsabilidad”

Cuadro 21. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura Medicion del Clima
Organizacional. Factor 13 “Responsabilidad” Calificaciones dadas a las preguntas del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 13 PARA MEDIR
RESPONSABILIDAD
No. De HOMBRES MUJERES TOTALES
Pregunta A|/B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|E/|DEF
4 2219 (18|18 28| 3,2 | 1|7 |13|15|27| 40 |23|16(|31|33|55| 3,5
20 4116|1727 (31| 3,7 7 (18|14|20| 3,6 | 8 |23|35|41|51| 3,7
43 55(16|4 |19 2 | 19 |36/ 0|9 |8 |8 | 22 |91|16|13|27|10| 2,0
57 3719 |35| 1 |13| 2,4 |12|16| 7 |16|12| 3 |49|25|42|17|25| 2,6
75 8114|1 4 |18(55| 39 |3 |0 | 8|4 (36|45 |11(14|12|22|91| 4,2

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico que muestra la calificacién de

cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P75
P57
m Totales
P43 .
B Mujeres
® Hombres

P20

P4

T T T T

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 14. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicién de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 13 “Responsabilidad



Anélisis. De acuerdo con los Cuadros y Gréfico anteriores, se deduce:
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e EI Factor 13 “Responsabilidad”. Se evalia como “Deficiente cumplimiento” por Su

calificacion de 3,24

e La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta nimero 4
En la practica, los equipos de trabajo rara vez logran alcanzar sus objetivos

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif JUICIO_ _ de calif Jumo_ _ de calif JUICIO_ _ de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Deficiente Se cumple en alto Se cumple en alto

3.2 cumplimiento 4.0 grado 35 grado

Pregunta nimero 20
Cuando hay un reto para la organizacién todas las dependencias participan activamente en la soluciéon

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif JUICIO_ _ de calif JUICIO_ _ de calif JUICIO_ _ de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

3.7 Se cumple en alto 3.6 Se cumple en alto 3.7 Se cumple en alto
grado grado grado

Pregunta nimero 43
Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo

HOMBRES MUJERES TOTAL
. Juicio de . Juicio de . Juicio de

Calif cumplimiento Calif cumplimiento Calif cumplimiento
Insuficiente Insuficiente Insuficiente

1,9 e 2,2 e 2,0 e
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 57

Los que poseen informacion no la dan a conocer facilmente

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de calif Juicio de calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento
Insuficiente Deficiente Deficiente

2,4 - 3,0 oo 2,6 -
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 75

Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucion

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif JUICIO_ _ de calif JUICIO_ _ de calif JUICIO. . de
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

3.9 Se cumple en alto 45 Se cumple 42 Se cumple en alto
grado plenamente grado
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Analisis del Factor 14: “Retribucion”

Cuadro 22. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 14 “Retribucion” Calificaciones dadas a las preguntas del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 14 PARA
MEDIR RETRIBUCION
No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A|B|C|D|E|CALIA|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D]|E|DEF
8 6 1254 |27)|38| 36 |6 |17 |8]36] 42 [12]26|11|35]|74] 38
24 6 |3 |1(22|61| 44 |7 (1]8]20]29]| 39 [13]4 |9 |42|9 | 42
39 3217|1523 (18| 29 |19|8] 9 |12]15] 29 |51|15|24|35|33| 29
54 49| 6 [34|5|1] 20 (39|1|10|5|8] 21 |87 |44]|10|9 2,0
66 2612610123 |10| 26 |11|3|25| 8 |16] 32 |37]29|35|31]|26| 29

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Gréafico que muestra la calificacion de

cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P66
PS4

= Totales
P39 ;

® Mujeres
P24 ® Hombres

P8

T T T T T

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 15. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura Medicion de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 14 “Retribucion”

Analisis. De acuerdo con los Cuadros y Grafico anteriores, se deduce:

e El Factor 14 “Retribucion”. Se evalia como “Deficiente cumplimiento” por su calificacion

de 3,19.



La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:
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Pregunta nimero 8

En mi dependencia existe preocupacién por mantener informado al personal de las nuevas técnicas
relacionadas con el trabajo con el fin de mejorar la calidad de este

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento | Calif | JU¢10 % | calif Juicio ~de
cumplimiento cumplimiento

36 Se cumple en alto grado | 4,2 Se cumple en alto 3.8 Se cumple en alto
grado grado

Pregunta nimero 24

En mi dependencia la calidad del trabajo tiene que ser excelente

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento | Calif JU'C'O. . de Calif Jumo_ . de
cumplimiento cumplimiento

4.4 Se cumple en alto grado | 3.9 Se cumple en alto 42 Se cumple en alto
grado grado

Pregunta nimero 39

Aunque haga bien su trabajo, nadie se lo reconoce

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento | Calif | 2Uii0 % | calif Juicio de
cumplimiento cumplimiento

2,9 Deficiente cumplimiento | 2,9 Deﬂugnt_e 2,9 Deﬂmgnt_e
cumplimiento cumplimiento

Pregunta numero 54

A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento | Calif JU'C'O. . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento

Insuficiente Insuficiente Insuficiente
2,0 .y 2,1 . 2,0 L
cumplimiento cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 66

A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos que es necesario realizarse

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento | Calif JU'C'O. . de Calif JUICIO_ . de
cumplimiento cumplimiento

2,6 Deficiente cumplimiento | 3,2 Deflu_ent_e 2,9 Deﬁugnt_e
cumplimiento cumplimiento
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Andlisis del Factor 15: “Solucion de conflictos”

Cuadro 23. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 15 “Solucion de conflictos” Calificaciones dadas a las preguntas del
Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCIQN A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 15 PARA MEDIR
SOLUCION DE CONFLICTOS
No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES
A|B|C|D|E|CAL|A|B|C|D|EICAL|A|B|C|D|E/|DEF
16 4719 | 6 | 6 |27 | 25 |29|8| 2 |16 |8| 25 |76 |17 | 8 | 22|35 2,5
31 397 |16|13|20| 2,7 |35 (4|11 | 9 |4] 21 |74 |11 |27 |22)|24 2,4
36 27 |10 41| 5|12 | 26 |23|7|29| 0 |4] 23 |50 |17 70| 5 |16 2,5
55 43 |15 7 (13 |17 | 24 |32 |0|12 |12 |7| 24 | 75|15 |19 | 25| 24 2,4
68 297 |14 125|120 | 30 |314|18|10|0| 21 |60 |11 |32 |35]|20 2,6

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Grafico que muestra la calificacion de

cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P68
P55

= Totales
P36 .

B Mujeres
P31 ® Hombres
P16

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0

Gréafico 16. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura Departamento de
Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion de Clima Organizacional. Calificacion
de las preguntas del Factor 15 “Solucion de conflictos

Analisis. De acuerdo con los Cuadros y Grafico anteriores, se deduce:
e El Factor 15 “Solucién de conflictos”. Se evaltia como “Insuficiente cumplimiento” por su

calificacion de 2,46



e La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta nimero 16
Mi jefe no permite que otra persona del area lo ayude a organizar el trabajo

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif | Juicio de cumplimiento | calif | 2“0 9 | Calif Juicio - de
cumplimiento cumplimiento

2,5 Deficiente cumplimiento | 2,5 Insuflt_:lepte 2,5 DefIC|'en'§e
cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 31

A mi jefe s6lo le podemos decir lo que quiere oir

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento Calif JUICIOI . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento

2,7 Deficiente cumplimiento | 2,1 Insuflc_:le_nte 2,4 Insuflqe_nte
cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 36

Cada dependencia trabaja por su lado

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento | calif | Juicio de | calif Juicio ~de
cumplimiento cumplimiento

2,6 Deficiente cumplimiento | 2,3 Insuflc_:le_nte 2,5 Deﬂm_en'ge
cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 55

Los programas de capacitacién son patrimonio de unos pocos

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento Calif JUICIOI . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento

2,4 Insuficiente cumplimiento | 2,4 Insuﬂ(_:le_nte 2,4 Insuflglepte
cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 68

Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion no colaboran entre ellos

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento Calif JUICIOI . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento

3,0 Deficiente cumplimiento | 2,1 Insuﬂ(_:le_nte 2,6 Deﬂu_ent_e
cumplimiento cumplimiento

116
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Analisis del Factor 16: “Trabajo en equipo”

Cuadro 24. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicion del Clima
Organizacional. Factor 16 “Trabajo en equipo” Calificaciones dadas a las preguntas del Factor

NUMERO DE RESPUESTAS DE CADA OPCION A LAS PREGUNTAS DEL FACTOR 16 PARA MEDIR TRABAJO

EN EQUIPO
No. De Pregunta HOMBRES MUJERES TOTALES

A|B|C|D|E|CALIA|B|C|D|E|CAL|A | B|C|D]|E/|DEF
2 3128|1623 |25 | 34 0| 0 |19|28|16| 40 3 |28 |35]|51]41 3,6
17 7 112 (11|31|34| 38 |10| 5 | 8 |14 |26 3,7 |17 |17 |19 |45]| 60 3,7
35 509 |16| 8 (12| 22 | 27| 8 |20 8 | O 21 | 77|17 |36 |16 | 12 2,2
50 6 | 3 (22|17 |47 | 40 |15| 2 (17| 2 |27 | 34 |21 | 5 |39 |19 | 74 3,8
73 34118 |25| 6 |12 24 8 |12 (32| 7 | 4 28 | 42|30 |57 |13 |16 2,6

A partir del cuadro anterior se construye el siguiente Gréafico que muestra la calificacion de

cada pregunta discriminada por Hombres (H), Mujeres (M) y Total (T)

P73
P50
= Totales
P35 ;
B Mujeres
P17 B Hombres
P2
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Gréfico 17. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura. Medicién de Clima
Organizacional. Calificacion de las preguntas del Factor 16 “Trabajo en equipo”



Analisis. De acuerdo con los Cuadros y Grafico anteriores, se deduce:
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e El Factor 16 “Trabajo en equipo”. Se evalia como “Deficiente cumplimiento” por Su

calificacion de 3,17

e La calificacion y cumplimiento de las preguntas que componen el Factor es:

Pregunta niimero 2
La gente se esfuerza por cumplir sus obligaciones

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento Calif JUICIOI . de Calif JU'C'O. . de
cumplimiento cumplimiento

34 Deficiente cumplimiento | 4,0 Se cumple en alto 3,6 Se cumple en alto
grado grado

Pregunta nimero 17

Las condiciones de trabajo en mi dependencia son buenas

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif | Juicio de cumplimiento | calif | 2“0 9 | Calif Juicio - de
cumplimiento cumplimiento

3.8 Se cumple en alto grado 37 Se cumple en alto 37 Se cumple en alto
grado grado

Pregunta nimero 35

El poder estd concentrado en unas pocas dependencias

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento | calif | W0 9 | Calif Juicio - de
cumplimiento cumplimiento

2,2 Insuficiente cumplimiento | 2,1 Insuﬂ(_:le_nte 2,2 Insuflc_:le_nte
cumplimiento cumplimiento

Pregunta nimero 50

Todos nos preocupamos por hacer el trabajo con exactitud y orden

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento Calif JUICIOI . de Calif Jumo_ . de
cumplimiento cumplimiento

4,0 Se cumple en alto grado 3,4 Def|C|_ent_e 3,8 Se cumple en alto
cumplimiento grado

Pregunta nimero 73

En la institucién la informacién esta concentrada en pocos grupos

HOMBRES MUJERES TOTAL

Calif Juicio de cumplimiento Calif ‘]UIC'O. . de Calif JUIC'O. . de
cumplimiento cumplimiento

2,4 Insuficiente cumplimiento | 2,8 Def|C|_ent_e 2,6 Def|C|_en'Fe
cumplimiento cumplimiento
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9.3. Sistema de incentivos y compensaciones como factor de motivacion

Con base en el Decreto 668 de junio 25 de 2018 se establecio el plan de incentivos
pecuniarios y no pecuniarios periodo 2018 dirigido a los servidores publicos de la
Administracion Central Distrital, el cual se organizo de la siguiente manera:

e Incentivos para los servidores publicos de carrera administrativa, los incentivos no
pecuniarios y pecuniarios que se podran otorgar a los servidores publicos de carrera
administrativa de la Administracion Central Distrital seran los siguientes:

e Reconocimiento a su labor meritoria.

e Traslados: Este incentivo aplica en el caso que el servidor publico la solicite por
encontrarlo de interés para su desarrollo siempre y cuando exista la vacante y la
disponibilidad presupuestal, y solo hasta cuando se provea su reemplazo en el cargo que
ocupe, si ello fuere necesario para razones del servicio.

e Encargos: Este incentivo aplica en el caso de existir una vacante ya sea temporal o
definitiva de un cargo de carrera administrativa, supeditado al cumplimiento de requisitos
y para un periodo de seis meses.

e Comisién para desempefiar un cargo de libre nombramiento a remocién o de periodo
siempre y cuando exista la vacante y retna los requisitos para el mismo.

e Otorgamiento de dos subsidios para educacion superior o formal

e Un Plan de turismo social y/o bono para ser utilizado en almacenes de cadena (eleccion)

e Un Plan de turismo social

e Un Bono para ser utilizado en uno de los almacenes de cadena
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Incentivos para los servidores publicos de libre nombramiento y remocion. Los incentivos que
se podrén otorgar seran los siguientes:

e Reconocimiento a la labor meritoria

e Un Plan de turismo social

e Dos bonos para ser utilizado en uno de los almacenes de cadena

e Otorgamiento de dos subsidios para educacion superior o formal

Incentivos para los equipos de trabajo: Los incentivos que se podran otorgar seran los siguientes:
e Primer Puesto: Un incentivo pecuniario para ser distribuido en partes iguales entre los
integrantes del equipo
e Segundo Puesto: Un paquete de turismo social o bono de un almacén de cadena para
disfrutarlo por los integrantes del equipo
e Tercer Puesto: Un paquete de turismo social o bono de un almacén de cadena para

disfrutarlo por los integrantes del equipo.



9.4. Plan de accién y mejoramiento continuo del clima organizacional y el desempefio

laboral

ACCIONES DE MEJORAMIENTO

Descripcién de la Tipo de Unidad de Proyectado Responsable
accion Accion medida del a
resultado desarrollar
Renovacion del Accién de Una oficina Proyecto de Director Oficina de Recursos
mobiliario Mejora mas comoda y renovacion Humanos
y adecuaciones acorde con las | del mobiliario
locativas, tienen necesidades y espacios
do en cuenta la del
ergonomia trabajo
Desarrollar las Politicas Accion de Construccion | Aplicacion del Director Oficina de Recursos
de Talento Mejora colectiva del | modelo MECI Humanos
Humano, para mejorar modelo de
el ambiente y el bienestar
desempefio social
Laboral laboral
Implementar el nuevo Accion de Proyecto de Comité de Director Oficina de Recursos
MECI 0 MPG Mejora comité de planificacion, Humanos y de Planeacion
planificacién, revisiony
revision y seguimiento
seguimiento del Plan de
del Gestion
Plan de
Gestion
Reducir Accion de Logra que Proyecto del Director Oficina de Recursos
en lo posible Mejora los miembros plan de Humanos
los niveles actuales de de la incentivos
estrés seccional no
Laboral se preocupen
por asuntos
de poco interés
yr 7
que estén mas
atentos a otros
asuntos
en perspectiva
Rotar el personal y que Accion de Elaborar y Proyecto del Director Oficina de Recursos
se realicen teniendo en Mejora planificar la plan de Humanos
cuenta rotacion del incentivos
aspectos personal segin

personales y laborales

sus
anotaciones y
registros a
la vez
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teniendo en
cuenta sus
observaciones
Usar de manera Accion de Realizar Proyecto del Director Oficina de Recursos
frecuente espacios Mejora encuentros plan de Humanos
de recreacion y recreativos incentivos
socializacion y ludicos
gue son esenciales para
un

mejor ambiente laboral

Fuente: Elaboracion propia
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9. CONCLUSIONES

En el diagndstico del Clima Organizacional del Departamento de Recursos Humanos de
la Alcaldia Distrital de Buenaventura, se identificaron de manera general de los 16
factores 15 (Factor 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11, 12,13 ,15 y 16) en la matriz DOFA, son
Debilidades y el Factor 14 en Oportunidad. En los Factores Organizacionales
identificados y que se definieron en el Juicio de Cumplimiento son los factores
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,12,13 ,15 y 16 como de Deficiente Cumplimiento, El Factor 14 de

Insuficiente Cumplimiento y el Factor 11 se cumple en alto grado.

Se identificaron y valoraron los siguientes factores de incidencia del clima organizacional
y la satisfaccion laboral en el Departamento de Recursos Humanos de la Alcaldia
Distrital de Buenaventura. Respecto al factor 1 “adecuacion a condiciones de trabajo”,
con un valor promedio de 3,42 los funcionarios no se identifican con los valores,
principios institucionales y los personales. Factor 2 “Aplicacion al trabajo”, con un
promedio de 2,92 se detectd que el trabajador no es capaz de tomar decisiones y es
irresponsable en el cumplimiento de las actividades que realiza. Factor 3 “Compatibilidad
de Intereses” se obtuvo un promedio de 2,82 detectando que es necesario trabajar en la
promocion y seguimiento. Factor 4 “Compromiso con productividad” con un promedio
3,35 los trabajadores se adaptan a las nuevas tecnologias, se debe trabajar en las
iniciativas de los trabajadores que se sienten comprometidos con el Departamento. Factor
5 “Cuidado con el patrimonio institucional” 1os empleados no encuentran complacencia

con el reconocimiento de las actividades desarrolladas por lo cual realizan las labores sin
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encontrar el reconocimiento laboral de los superiores. Factor 6 “Direccion (Liderazgo)”
en promedio 2,96, los empleados encuentran buen clima laboral, se debe continuar
incentivando la capacitacion y la interrelacion laboral entre dependencias  en que los
jefes apoyan, estimulan y dan participacion a sus colaboradores. Factor 7: “Equidad” se
obtuvo un promedio de 2,8, las personas cuentan con informacion necesaria la cual les
permite desarrollar efectivamente sus actividades y debe ser una oportunidad la
comunicacion entre dependencias. Factor 8: “Estimulo de la excelencia” el promedio fue
de 3,11, los empleados sienten gran satisfaccion en el puesto y las actividades que
realizan, resaltando el trabajo en equipo para el logro de las metas. Factor 9: “Intercambio
de informacién”, obtuvo un promedio de 2,8 la efectividad en el flujo de informacién es
deficiente al igual que la difusion de informacidn clara y precisa asi como de los logros
alcanzados. Factor 10: “Involucramiento en el cambio” alcanz6 un promedio de 2,52, se
visualiza como una fortaleza el sentimiento de autonomia y autoridad de las personas en
su trabajo, pero se observa la necesidad de motivarlas a proponer mejoras en las
actividades que realizan y el otorgarles una mayor libertad y participacion en la toma de
decisiones que conciernen con su trabajo. Factor 12 “Reconocimiento a la aportacion”
obtuvo 3,25; debido a que motivacion es una fortaleza del clima organizacional del
Departamento, a los empleados les satisface las actividades que realizan; sin embargo, los
resultados indican que las personas no creen recibir el reconocimiento que merecen.
Factor 13: “Responsabilidad”, obtuvo 3,24; lo que indica alto grado de gusto en el
cumplimiento de objetivos con trabajo en equipo y sentido de pertenencia y la
transmision de informacion. Factor 15 “Solucion de conflictos™, con 2,46, se observa que

existe dificultad para trabajar con algunos compaifieros. Factor 16 “Trabajo en equipo”
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con un promedio de 3,17 indica que las personas la perciben como un aspecto favorable y
se sienten satisfechas con la forma en que se dan las relaciones basadas en la confianza y
amistad con sus comparieros y jefe. Factor 11 “Realizacion personal” el promedio que
obtuvo esta dimension fue de 3.79. (El mas alto), se observa la necesidad de clarificar las
metas y estrategias de trabajo, de hacer un analisis de la forma en que son distribuidas las
actividades y evaluar la efectividad de los cambiosen la estructura orgénica del
Departamento. Factor 14 “Retribucion”, con un valor promedio de 3,19 queda
determinado que los miembros del Departamento perciben que no hay el suficiente

reconocimiento al trabajo realizado.

En la valoracion de los factores y preguntas relacionadas con los incentivos y
reconocimientos implementados en la Alcaldia Distrital de Buenaventura se logrd
determinar a través de las preguntas : 71 (factor 1) , 62 y 78 (Factor 2) , 46 (Factor 4), 7 y
60 (Factor 5 ) , 14 (Factor 6) 76 (Factor 7) , 12 y 28 (Factor 9) , 64 (Factor 10) , 39
(Factor 14 ) , 55 (Factor 15), que no se tiene implementado el Plan de Incentivos y de
Estimulos, mediante el cual se supone que todos los entes territoriales en el marco de la
Ley No. 909 de 2004 (reglamentada por el Decreto Ley N0.1567 de 1998 y Decreto

No0.1227 de 2005) deben constituirlo, socializarlo y ejecutarlo.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en el presente estudio, el plan de accién y
mejoramiento continuo del clima organizacional de la Alcaldia Distrital de Buenaventura

debe elaborarse teniendo en cuenta la participacion de todos los funcionarios e
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incluyendo la informacién obtenida mediante la aplicacion de indicadores que permitan

lograr mejorar el clima organizacional en dicha entidad.

10. RECOMENDACIONES

Formular el plan para mejorar el Clima Organizacional, con la participacion de todos sus
funcionarios como involucrados en el proceso, a partir de las mediciones de Factores e
Indicadores (Preguntas realizadas en la encuesta, del Departamento de Recursos

Humanos, de la Alcaldia Distrital de Buenaventura).

De manera general se propone plasmar en el Plan de Mejoramiento: a) Ajuste del Manual
de Funciones, con las actualizaciones de las funciones y actividades para cada cargo. b)
un plan de formacion y capacitacion interno que incluya cursos y platicas mediante los
cuales los empleados adquieran habilidades que les permitan mantener excelentes
relaciones con los compafieros de trabajo, destrezas para mejorar su comunicacion y para
solucionar problemas de manera efectiva. ¢) Plan de Bienestar (Area Deportiva, Area de
Promocion Cultural, Area Recreativo-Turistica, Area Educativa, Area Preventiva y Area
de Promocion del Desarrollo Humano.) e Incentivos con el fin de fortalecer las relaciones
entre todos los niveles jerarquicos, motivando a nivel individual y por equipos, el
compromiso con el desarrollo y cumplimiento no solo con los objetivos institucionales
trazados sino también, con las estrategias relacionadas con el Departamento de Recurso

Humano.
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e Se recomienda utilizar la encuesta y el indice para que cada area o dependencia realice de

manera particular su propia medicion.
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Anexo A. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia Distrital de Buenaventura.
Relacion del personal de empleados

No. TIEMPO DE
NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | SERVICIOS
9.1 Despacho
1 | Maria Marleny Suarez Riascos F | Secretario de Despacho Marzo. 18. 1996 55 22
2 | Caicedo Rosero Mayra Johana F | Técnico Administrativo Diciembre 01-2016 31 2
3 | Arboleda Urbano Aracelly F | Profesional Universitario Feb.26.96 ol 22
4 | Gonzalez Prado Yolanda F | Auxiliar de servicios Generales | may.10.04 ad 14
5 | Lerma Solis Beatriz F | Secretario jul. 19. 88 . 30
No. TIEMPO DE
NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | grrviciOs
9.1.1. Grupo de Gestién documental
6 | Asprilla Garces Juana Eidy F | Profesional Universitario Ab.21.94 53 24
7 | Mosquera Riascos Luz Nelly F | Auxiliar Administrativo Feb.16.2012 44 6
8 | Valverde Carabali Maria Elena F | Auxiliar de Servicios Generales | sep. 02. 88 61 30
9 | Carabali Cossio Aileen Viviana F Secretario Feb.17.2012 32 6
No TIEMPO DE
NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | grRrviciOs
9.2 Grupo de Administracion del Talento Humano y Prestaciones Sociales
10 | Sinisterra Torres Katherine F | Profesional Universitario Diciembre 01-2016 34 2
11 | Candelo Mosquera Delia Marina F | Secretario Jun.05.07 53 11
12 | Caicedo Mina Cecilia F | Auxiliar administrativo Mar.30.2012 58 6
No. TIEMPO DE
NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | gpRvICIOS
9.2.1. Nomina y Prestaciones
13 | Tello Benitez Pablo Cesar M | Profesional Universitario Feb.01.2012 46 6
14 | Valentierra Hernandez Maria Mirza F | Técnico Administrativo Feb.18.04 58 14
15 | Castrillon Ruiz Mario Andres M | Auxiliar administrativo Feb.02.04 36 14
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16 | Pefia Poveda Luz Stella F | Auxiliar Administrativo ago. 11.93 61 25
17 | Valencia Rodriguez Yaneth F | Auiiar Administrativo Jun.07.2011 44 7
18 | Cuero Ibarbo Amparo F | Técnico Administrativo feb. 24. 83 59 35
19 | Valencia Micolta Gladys Elina F | Secretario Ejecutivo oct. 10. 90 61 28
20 | Minotta Montafio Heyder David M | Técnico Administrativo dic.12.2011 31 7
21 | Arboleda Lemos Lermy Rocio F | Secretaria Ago.01.08 52 10
22 | Orobio Angulo Elvia Maria F | Secretaria Dic. 01.2015 32 3
23 | Ocoro Garces Ana Lucia F | Secretaria Jun.23.08 45 10
No. TIEMPO DE
NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | grrviciOs
9.2.2. Bienestar Social
24 | Rivera Rivera Aidaly F | Profesional Universitario Ago.17.10 52 8
25 | Paredes Estupifian Nelsy F | Auxiliar administrativo agos. 24. 88 57 30
26 | Gamboa Riascos Yenny Paola F | Auxiliar Administrativo Mar.01.2011 34 7
No. TIEMPO DE
NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | gprvICIOS
9.3 Grupo de Apoyo Logistico y Servicios Basicos
27 | Ibafiez Ramirez Jairo M | Profesional Universitario | Enero.21.2016 36 2
28 | Palacios Lopez Eliana F | Profesional Universitario Ago.01.08 39 10
29 | Caicedo Castillo Iris Xiomara F Secretario Feb.14.2012 38 6
30 | Urreste Valencia Walter Hulbert M | Técnico Operativo jul. 21. 92 50 26
3¢ | Castro Olave Luis Antonio M | Técnico Administrativo mayo 31 2011 68 7
32 | Bermudez Caicedo Bartolome M | Auxiliar Administrativo ene. 30. 95 65 23
33 | Caicedo Marinez Olimpo M | Conductor Abr.19.04 37 14
No. TIEMPO DE
NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | grrviciOs
9.4. Apoyo ala Gestion Contractual
34 | Ocoro Aragon Miller M | Profesional Universitario ene. 03. 01 43 17
No. TIEMPO DE
NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | gpRvICIOS
9.3.1 Mantenimiento
35 | Urreste Mosquera Walter Enrique M | Técnico Operativo Mar..01-2011 31 7
36 | Caicedo Valencia Herminio M | Técnico Operativo ago. 04. 92 56 26
37 | Sinisterra Cortes Julio Cesar M | Técnico Operativo Mar..01-2011 33 7
38 | Valencia Caicedo Pedro Emilio M | Ayudante Dic.01.08 52 10
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No. TIEMPO DE

NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | gprvICIOS
Servicios Generales

39 | Castillo Cundumi Adriana F | Auxiliar de Servicios Generales | Jul.04.08 66 10

40 Cruz Murillo Nancy F | Auxiliar de Servicios Generales | Jul.23.08 58 10

41 | Garcia Cuero Zuleima F | Auxiliar de Servicios Generales | Marz.09.2012 39 6

42 | Delgado Viveros Celia Cruz F | Auxiliar de Servicios Generales | feb. 23. 94 60 24

43 | Riascos Guapi Sandra F | Auxiliar de Servicios Generales | Mar.08.04 51 14

44 | Rivas Aida Cruz F | Auxiliar de Servicios Generales | dic.01.03 49 15

45 | Sinisterra Casierra Yamileth F | Auxiliar de Servicios Generales | Jun.26.08 46 10

46 | Torres Angulo Maria Nieves F | Auxiliar de Servicios Generales | Dic. 03. 03 52 15

47 | Herrera Ramos Carmen F | Auxiliar de Servicios Generales | Junio 01.2015 57 3

48 | Angulo Mosquera Aurora F | Auxiliar de Servicios Generales | Oc.20.08 65 10

49 | Perlaza Hernandez Jose Otoniel M | Auxiliar de Servicios Generales | Oct.21.08 66 10

50 | Arce Vergara Bernardo M | Auxiliar de Servicios Generales | Abr.14.09 50 9

51 | Mosquera Moreno Susana F | Auxiliar de Servicios Generales | Abr.15.09 48 9

52 | Pretel Cuevas JesUs M | Auxiliar de Servicios Generales | Abr.24.09 61 9

53 | Grueso Asprilla Roger Estiven M | Auxiliar de servicios Generales | Mayo.03.2011 30 7

54 | Valenzuela Mosquera Jaime M | Auxiliar de servicios Generales | Dic.12.2011 58 7

55 | Mosquera Quifiones Oscar M | Auxiliar de Servicios Generales | Abr.01.89 55 29

56 | Cambindo Murillo Heliodoro M | Auxiliar de Servicios Generales | Abr.21.09 54 9

No. TIEMPO DE
NOMBRE SEXO CARGO FECHA INGRESO | EDAD | grrviciOS

Celadores

57 | Cuero Luis Carlos M | Celador Marz.01.2012 50 6

58 | Martinez Martinez Jhon Jairo M | Celador Marz.01.2012 31 31

59 | Riascos Quintero Ever M | Celador Marz.01.2012 53 6

60 | Valencia Pino Alvaro M | Celador Marz.01.2012 55 6

61 | Perea Piedrahita Olmedo M | Celador Marz.08.2012 68 6

62 | Ibarguen Cordoba Santos Eugenio M | Celador Marz.09.2012 66 6

63 | Cordoba Asprilla Jairo M | Celador Marz.14.2012 63 6

64 | Quifionez Ezequiel M | Celador Oct.22.08 52 10

65 | Banguera Viafara Jairo Paul M | Celador Jul.01.08 59 10

66 | Angulo Valencia. Jorge Adalberto M | Celador Feb.18.04 52 14

67 | Asprilla Cuero Jaime Hernando M | Celador Feb.02.04 42 14

68 | Portocarrero Angulo Jose M | Celador May.03.2011 55 7
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69 | Cuero Luis Daniel M | Celador ago. 04. 92 53 26
70 | Valencia Angulo Luis Emilio M | Celador Sep.11.09 56 9
71 | Mondragon Lopez Luis Carlos M | Celador oct. 03. 94 60 24
72 | Morera Palomino Luis Eduardo M | Celador ago. 24. 88 64 30
73 | Mosquera Olave Manuel Enrique M | Celador nov. 03. 92 57 26
74 | Ortiz Del Castillo Dorman M | Celador oct. 03. 88 56 30
75 | Nufez Zuniga Celestino M | Celador jun. 23. 83 65 35
76 | Palacios Dominguez Fernando Alfonso | M | Celador ene. 15. 87 62 31
77 | Palomino Benitez José Luis M | Celador feb. 12. 90 58 28
78 | Paterson Castillo Luis Carlos M | Celador oct. 06. 88 61 30
79 | Pefia Hoyos Benito M | Celador oct. 16. 92 51 26
80 | Rengifo Guaytoté Carlos M | Celador Feb.25.87 61 31
81 | Rengifo Murillo Humberto M | Celador Dic.12.2011 70 7
82 | Rodriguez Cadena Gerdnimo M | Celador Abr.19.04 73 14
83 | Rodriguez Ortega Lewiston M | Celador ene. 10. 90 53 28
84 | Rodriguez Portocarrero José Ursino M | Celador abr. 10. 90 57 28
85 | Segura Vicente M | Celador ago. 22. 88 56 30
86 | Torres Asprilla Winston M | Celador ene. 10. 91 50 27
87 | Valencia Gamboa Edinson M | Celador oct. 5.95 58 23
88 | Valencia Gilberto M | Celador Jul.02.08 61 10
89 | Valencia Manyoma Dagoberto M | Celador sep. 28. 92 54 26
90 | Zamora Paredes Juan Evangelista M | Celador feb.14.86 64 32
91 | Prieto Jaramillo Roberto M | Celador Feb.20.04 59 14
92 | Segura Torres Humberto M | Celador 0ct.01.08 30 10
93 | Gil Diaz Ulises M | Celador Sep.09.09 47 9
94 | Mondragén Garces Salomén M | Obrero (Comisién celaduria) | oct. 05. 88 53 30
95 | Rosas Norman M | Obrero (Comisién celaduria) | sep. 29. 92 49 26
96 | Granja Ramos Emilson M | Obrero (Comisién celaduria) | ene. 25. 89 56 29
97 | Angulo Zamora Osias M | Obrero (Comisién celaduria) | oct. 19. 87 62 31




Anexo B. Departamento de Recursos Humanos, Alcaldia de Buenaventura

Medicién del Clima Organizacional. Encuesta

Dependencia:

Género: Masculino ( ) Femenino ( )
Edad (en afios cumplidos):

Tiempo total de servicios en la Secretaria (afios):
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Instructivo. Lea cuidadosamente cada afirmacién y de acuerdo con su conocimiento del

parametro MARQUE con X en la columna de la respuesta elegida, teniendo en cuenta:

mooOw>

Nunca / Totalmente en desacuerdo / No se cumple

Muy pocas veces / En desacuerdo / Se cumple insatisfactoriamente
Algunas veces / Neutral / Se cumple aceptablemente

Casi siempre / De acuerdo / Se cumple en alto grado

Siempre / Totalmente de acuerdo / Se cumple plenamente

Nro

AFIRMACION

RESPUESTA

A

B

C

D

E

El ambiente que se respira en la Secretaria es tenso

La gente se esfuerza por cumplir sus obligaciones

Los objetivos de las dependencias de la Secretaria son congruentes con los
objetivos de la Secretaria

En la practica, los equipos de trabajo rara vez logran alcanzar sus objetivos

Con frecuencia los comparieros de trabajo hablan bien de la Secretaria

Mi jefe se preocupa por que el personal a su cargo entienda bien el trabajo

N ojoh~| W (N

Las promociones en los cargos carecen de objetividad

En mi dependencia existe preocupacion por mantener informado al personal
de las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo con el fin de mejorar la
calidad del mismo

Cuando se necesita informacion de otra area o dependencia, tardan en
suministrarla

10

La adopcion de nuevas tecnologias no son bien aceptadas

11

La mayoria de trabajos en la dependencia donde laboro exigen reflexion
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12 | En esta Secretaria se premia a la persona que trabaja bien

13 En esta Secretaria se busca que cada quien tome decisiones de como realizar
el trabajo

14 | Esta Secretaria ofrece oportunidades de capacitacion para todos

15 | En mi dependencia todos los problemas se discuten de buena manera

16 | Mi jefe no permite que otra persona del area lo ayude a organizar el trabajo

17 | Las condiciones de trabajo en mi dependencia, son buenas

18 | En mi dependencia, uno se auto motiva para la realizacion del trabajo

19 !_o importante es cumplir con los objetivos de la dependencia, lo demas no
interesa

20 Cugndo hay un reto para la Secretaria, todas las dependencias participan
activamente en la solucion

21 |Realmente nos preocupa el prestigio de la Secretaria

22 | Ladistribucidn del trabajo se hace en forma desorganizada

23 | Las normas disciplinarias se aplican arbitrariamente

24 | En mi dependencia la calidad del trabajo tiene que ser excelente

o5 Gepe_ralmente cuando se va a hacer algo en la Secretaria, mi dependencia es
la Gltima en enterarse

26 | Las iniciativas de los trabajadores no reciben respaldo de sus jefes

27 | Con este trabajo me siento realizado profesionalmente

28 | Mi jefe sabe reconocer los trabajos de buena calidad

29 I__os empleados de las dependencias no se sienten seguros del trabajo que
tienen gque hacer

30 Enla Se_cretarl'a se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato
de trabajo

31 | A mi jefe s6lo le podemos decir lo que quiere oir

32 | Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

33 | En la Secretaria se despide a la gente con facilidad

34 | En general, el trabajo se hace de forma superficial y mediocre

35 | El poder esta concentrado en unas pocas dependencias

36 | Cada dependencia trabaja por su lado

37 | Tratamos con respeto a los usuarios de nuestro servicio

38 | No existe claridad de las funciones que cada uno debe desempefiar

39 [ Aunque haga bien el trabajo, nadie lo reconoce

40 | Casi nadie se esfuerza en cumplir con sus obligaciones

41 Periodicamente se tienen problemas debido a la circulacion de chismes y
rumores

42 Existen grupos o personas cuyas normas y valores no favorecen al trabajo de
la Secretaria

43 | Existe poca libertad de accidn para la realizacion del trabajo

44 | En mi dependencia Gnicamente estan pendientes de los errores

45 | Casi todos sugieren ideas para mejorar la calidad del trabajo

46 | Se ofrecen oportunidades de progreso a los buenos trabajadores

47 | Cuando se tiene un problema nadie se interesa por resolverlo

48 | Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda
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49 | Existe preocupacion por mejorar constantemente las condiciones de trabajo

50 | Todos nos preocupamos por hacer el trabajo con exactitud y orden

51 Los recursos limitados de ,nuestra dependencia se comparten facilmente con
otros grupos de la Secretaria

52 | El espiritu de equipo en la Secretaria es excelente

53 | Se defiende con energia el trabajo y la imagen de nuestra dependencia

54 | A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen

55 |Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos

56 | Mi jefe no se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo

57 | Los que poseen informacion no la dan a conocer facilmente

58 | En esta Secretaria existen grupos que se oponen a todos los cambios

59 | En mi dependencia uno puede desarrollar su ingenio y creatividad

60 | La dedicacién en esta dependencia merece reconocimiento

61 Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores antes
de ponerla en practica

62 En esta Se_cretarl'a el personal con capacidad para presentar mayores desafios
es promovido

63 | Cuando hay un problema se deja pasar como si nada hasta que se olvida

64 | En toda la Secretaria las diferentes areas compiten mas que trabajar juntos

65 La_ mayoria significa_tiva Qe_ los funcionariqs de esta Se_cretarl’a estan
satisfechos con el ambiente fisico de sus respectivas dependencias

66 | A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos que es necesario realizar

67 | Las dependencias que conforman la Secretaria viven en conflicto permanente

68 | Los diferentes niveles jerarquicos de la Secretaria no colaboran entre ellos

69 | En general, todos tratan con cuidado los bienes de la Secretaria

70 | Nosotros conocemos las metas de nuestra dependencia

71 | El desempefio de las funciones es correctamente evaluado

72 | A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo

73 | En la Secretaria la informacion esta concentrada en pocos grupos

74 | Los niveles superiores no propician cambios positivos a la Secretaria

75 | Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta Secretaria

76 Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el
trabajo

77 | Unicamente al finalizar el trabajo es cuando se revisa

78 Por I_o general las personas que trabajan bien, son premiadas con un mejor
trabajo en la Secretaria

79 Cuapdo analizarr_]os un problema las posiciones que adoptan mis comparieros
no siempre son sinceras

80 | En mi dependencia el trabajo solo lo hacen unos pocos
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Factor No Encuesta Situacion Actual Objetivo Propuesta Responsable
Factor 1|41 |Periddicamente se [Existe  dificultad | Que el personal | Programar curso para adquirir | Jefes /Personal
Adecuacién  a tienen problemas para trabajar con|adquiera la | habilidades para trabajar en|del Dpto. de
condiciones de debido a la|algunos habilidad equipo Recursos
trabajo circulacién de|compafieros. Hay|para  relacionarse Humanos

chismes y rumores | personas que [mejor  con  sus
obstaculizan el | comparieros de
trabajo de los|trabajo
demas
Factor 2|22 | Ladistribucion del [No  existe  una|Lograr una|Revisar las actividades que |Jefes /Personal
Aplicacion  al trabajo se hace en |adecuada distribucion realiza cada empleado y|del Dpto. de
trabajo forma distribucion de | equitativa/justa  de | comparar con las | Recursos
desorganizada actividades actividades descripciones de  puestos | Humanos
existentes. Las actividades se
incrementan y  cambian
constantemente razén por la
cual debe verificarse que se
haga una revision periddica de
tal manera que las actividades
estén actualizadas y exista una
distribucion justa de ellas.
Factor 3(47 |Cuando se tiene|Los problemas no|[Que el personal |Programar talleres de solucion |Jefes /Personal
Compatibilidad un problema nadie |son resueltos de |adquiera la|efectiva de problemas y|del Dpto. de
de intereses se interesa por|maneraoportuna | habilidad para | manejo del conflicto Recursos
resolverlo solucionar Humanos
problemas de

manera efectiva
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62 |En esta | Inconformidad con | Eliminar o reducir la|Revisar el seguimiento del |Jefes
organizacion  el|lel  cambio  en|incertidumbre e | proceso de cambio.
personal con | estructura orgéanica. | inconformidades Incrementar el
capacidad para | Incertidumbre. debido al cambio involucramiento de las partes
presentar mayores directivas. Socializar el
desafios es procedimiento de los cambios
promovido de persona. Revisar que no se

hayan sobrecargado 0

duplicado tareas o funciones.
Factor 426 |Las iniciativas de|Poca comunicacion | Incrementar y|Mayor  acercamiento  de |Jefes/Personal
Compromiso los trabajadores no | con los superiores | mejorar la | superiores con subordinados|del Dpto. de
con reciben respaldo comunicacion en la cual se intercambie | Recursos
productividad de sus jefes jefa/subordinado informacién que sirva para|Humanos

mejorar los procesos de

trabajo.

61 | Toda decision que |Poca libertad en|Que el personal|En base a la descripcion de |Jefes/Personal
se toma es | toma de decisiones |tenga mayor libertad | puestos, determinar aquellas|del Dpto. de
necesario para tomar | actividades en las que se puede | Recursos
consultarla con los decisiones en lo|dar libertad para tomar|Humanos
superiores  antes referente  a  su|decisiones tomando en cuenta
de ponerla en trabajo. el grado de responsabilidad.
practica

77 | Unicamente al | Sentimiento de no|Que el personal | Programar curso de mejora en | Jefes/Personal
finalizar el trabajo | brindar servicios de | tenga la habilidad y | atencién y servicio del Dpto. de
es cuando se|calidad. disposicién para Recursos
revisa Sentimiento de no |brindar un servicio Humanos

brindar servicios de | de calidad
calidad
Factor 6(67 [Las dependencias |Existe conflicto|Que el personal | Programar talleres de técnicas | Jefes/Personal
Direccion que conforman la |interpersonal adquiera la|para mejorar las relaciones|del Dpto. de
(Liderazgo) institucién  viven habilidad para | interpersonales, Recursos
en conflicto mejorar las Humanos

permanente

relaciones con sus
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comparieros de
trabajo
Factor 719 |Cuando se|La comunicacién | Disminuir los | Programar curso de | Jefes/Personal
Equidad necesita informal causa | conflictos causados | comunicacion  efectiva asi|del Dpto. de
informacién  de|conflictos en el |por la comunicacion|como de técnicas para|Recursos
otra area 0 [ trabajo informal aprender a comunicarse Yy |Humanos
dependencia, mejorar las relaciones
tardan en interpersonales
suministrarla
25 | Generalmente La comunicacion | Disminuir los | Programar curso de | Jefes/Personal
cuando se va a|informal causa | conflictos causados | comunicacion  efectiva  asi|del Dpto. de
hacer algo en la|conflictos en el |por la comunicacion|como de técnicas para|Recursos
organizacion, mi |trabajo informal aprender a comunicarse Yy |Humanos
dependencia es el mejorar las relaciones
ualtimo en interpersonales
enterarse
45 | Casi todos |Poca libertad de|Que exista mayor|Programar curso de | Jefes/Personal
sugieren ideas | expresion libertad de |comunicacion  asertiva  y|del Dpto. de
para mejorar la expresion generar espacios para el |Recursos
calidad del trabajo intercambio de informacién, | Humanos
con aportaciones, sugerencias
y/0 comentarios.
Factor 8 (70 | Nosotros El personal tienen|Que el personal esté | Implementar un plan para la|Jefes/Personal
Estimulo de la conocemos las [poco conocimiento |enterado  de  las | difusion interna de |del Dpto. de
excelencia metas de nuestra|de las metas y los|metas y los logros |informacion en la que se den a | Recursos
dependencia logros del |alcanzados en el |conocer las metas y los logros | Humanos
Departamento Departamento alcanzados a nivel general, por

departamento y por persona.
Utilizarlo también para dar a
conocer los cursos y talleres
que se llevaran a cabo, hacer
comentarios y sugerencias. Se
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puede utilizar una pagina
interna o bien publicar de
manera impresa en lugares a la
vista de todo el
personal.(Cartelera
Institucional)

Factor 9128 [Mi  jefe sabe|El personal no|Personal altamente | Establecer un programa en el |Jefes
Intercambio de reconocer los | recibe el i[motivado debido al [cual se reconozca a los
informacion trabajos de buena|reconocimiento reconocimiento empleados cuando alcancen
calidad que merece Yy el|justodesutrabajo [una meta o realicen una
sentir que no hay importante  aportacion.  El
meritocracia reconocimiento puede llevarse
a cabo por el jefe con un
minimo de planificacién y
esfuerzo. Puede ser un
reconocimiento  verbal, un
correo  electronico o un
agradecimiento publico. Lo
importante es volverlo un
habito y que el reconocimiento
se haga de manera oportuna.
Factor 11(18 |En mi | Falta de iniciativa | Que el personal esté | Implementar un programa en |Jefes/Personal
Realizacion dependencia uno | para proponer | motivado y tenga|el cual se incentive a las|del Dpto. de
personal se auto motiva|mejoras iniciativa para | personas a proponer mejoras | Recursos
para la realizacion proponer mejoras en procesos Y areas de trabajo, | Humanos
del trabajo ademas se debe reconocer su
aportacion.
Factor 1424 |En mi | Sentimiento de no|Que el personal |Programar capacitaciones Y |Jefes/Personal
Retribucion dependencia la | brindar servicios de | tenga la habilidad y |talleres de mejora en atencion |del Dpto. de
calidad del trabajo | calidad disposicion para |y servicio Recursos
tiene que  ser brindar un servicio Humanos

excelente

de calidad
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39 | Aunque haga bien|Sentimiento de no|Que el personal |Programar platicas con los |Jefes/Personal
su trabajo, nadie |tener adquiera mayor [empleados en las que se|del Dpto. de
se lo reconoce reconocimiento por | conciencia y sentido | refuerce la informacion acerca | Recursos

las labores | de pertenencia |de funciones y actividades a|Humanos
realizadas. desarrollando  sus|desarrollar por el cargo
labores como un |desempefiado. Revisar
deber. conjuntamente con la
distribucion de actividades.
Programar un capacitaciones y
talleres de  competencias
labores por cargos.
Factor 16 |73 |En lainstitucion la| No hay igualdad de | Elaboracién de un|Investigar la existencia Y |Jefes/Personal
Trabajo en informacion  esta | oportunidades de|plan de capacitacion | efectividad del plan anual de |del Dpto. de
equipo concentrada  en | participar en | que involucre a todo | capacitacion. Realizar un plan | Recursos
pOCOS grupos actividades para el |el personal y |interno de capacitacion que | Humanos
desarrollo y | permita su|involucre a todas las partes,
crecimiento desarrollo y(tomando en cuenta las
profesional de las |crecimiento habilidades requeridas para
personas profesional cada puesto de trabajo. Hacer

una evaluacién con los jefes
para conocer las habilidades
gue es necesario que adguieran
sus  subordinados.  Hacer
mayor promocion de cursos de
capacitacion




