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0. INTRODUCCION

El clima Organizacional, se identifica como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional (Méndez, 2006), de lo
expresado anteriormente, se desprende que, su finalidad es que las personas se sientan
bien consigo mismas, en relacion con los demas y con lo que hacen.

Anzola (2003), establece que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su organizacion. Por
tanto, cuando estas percepciones permiten identificar relaciones simbi6ticas, donde todos
los participantes son beneficiados, se pude considerar que se tiene un “buen clima
laboral”, y se manifiesta en muchas formas, entre ellas; alta productividad, motivacion,
creatividad y sana interaccion entre las personas. De ahi su importancia, y el por qué, las
organizaciones deben desarrollar estrategias que promuevan la existencia en su interior
de un buen clima laboral. De lo contrario, se veran los efectos opuestos, tales como; baja
productividad, desmotivacion y malas relaciones interpersonales.

Como lo establece Pons Verdl y Ramos Lépez, (2012), Las empresas que deseen
fomentar un clima innovador deberian fomentar practicas de RR.HH. que estimulen la
participacion de los empleados, su formacion y desarrollo. Tales préacticas, deben
encaminarse a modelar el Clima Laboral, de manera que favorezca y potencie las mejores
cualidades de las personas que interactian con él, donde todas las partes se beneficien.

Es en este punto, donde las directivas adquieren su mayor dimension, pues en ellas recae
la tarea, de construir un clima adecuado a las necesidades de la organizacion, en ello,
deben dar prioridad a; promover estilos de liderazgo que desarrollen la inspiracion de los
trabajadores, fomentando la motivacion, el trabajo en equipo, la creatividad y todas
aguellas dimensiones del ser humano, que proyecten la empresa y, le permitan alcanzar
sus objetivos, siendo el estilo de liderazgo una de las principales dimensiones que se
debe estudiar (Pons Verdd y Ramos Lopez, 2012).

Lograr un buen Clima Laboral, no es una tarea facil, requiere de esfuerzo, compromiso y
decision, ya que es facil caer en ambigledades, conformarse con medidas sin
trascendencia, y pequeiios cambios basados en la observacion de buenos resultados en
otras organizaciones, sin tener en cuenta que el comportamiento de los individuos en una
organizacién, es el resultado del conjunto de valores, normas y pautas propias de la
estructura organizacional (Mansilla, 2007), dejando de lado el verdadero reto, que
consiste en construir un Clima Laboral propio, que responda, a las necesidades reales



de la empresa. Por qué, el clima laboral es como un vestido, para que funcione realmente,
debe hacerse a la medida, y con los mejores materiales.

En el presente estudio, se pretende realizar un estudio del Clima Laboral en la
Subsecretaria Administrativa y Financiera de la Secretaria de Educacion Municipal, en
particular para los funcionarios que laboran en el piso octavo (8) de la Torre Alcaldia,
ubicada en el Centro Administrativo Municipal “CAM” de la Ciudad Santiago de Cali, y
tiene como objetivo, entregar una imagen clara del Clima Organizacional, tal que, permita
presentar recomendaciones, para lograr una mejora en aquellos aspectos donde se
detecten debilidades. Para esto, se basa en el estudio de seis dimensiones; Liderazgo,
Reconocimiento, Comunicaciones, Trabajo en Equipo, Compromiso y Servicio. Estas
dimensiones, son el fruto de una cuidadosa observacion, de las dinamicas del grupo
humano que labora en esta Subsecretaria, en largos afios que el autor, ha laborado en
este organismo.

Este trabajo, se nutre de aportes e investigaciones relacionadas con el Clima
Organizacional, apoyandose en la revision bibliografica, en trabajos previos y en los
conocimientos impartidos por los Docentes el desarrollo de la Especializacion.



1. ANTECEDENTES

La administracion del Recurso Humano, Administrativo, Docente y Directivo Docente de
las Instituciones Educativas Oficiales de la Ciudad de Cali, recae en un grupo humano,
cuyo desempefo y buena gestion, es la base para garantizar la adecuada Prestacion del
Servicio Educativo en la Ciudad.

Este grupo humano, se encuentra bajo una gran presion, debido a la gran responsabilidad
que esta mision implica, y a los diferentes factores que deben afrontar en su dia a dia.
Estas condiciones, con las particularidades de cada entorno, son comunes a todas las
empresas, sean publicas o privadas. Es por este motivo, que muchos intelectuales e
investigadores, se han de dicado a estudiar el Clima Organizacional en diferentes
sectores econdmicos e industrias, en basqueda de optimizar sus procesos y perfeccionar
el servicio que prestan.

Los estudios realizados, han quedado plasmados en diferentes investigaciones. Estas
investigaciones, se consultaron en Bases de Datos Bibliografica de la Universidad
Santiago de Cali, en patrticular: Dial nety Doaj, de la cuales se han seleccionado veintiuno
(21), teniendo como precepto que se apliquen al sector de servicio, y de preferencia en
el sector pubico, aunque también se seleccionaron, documentos cuyo objetivo se
enfocase en estudiar alguna de las dimensiones que, a criterio del autor, son las de mayor
influencia en el clima organizacional. A continuacién, se describe cada uno de los
estudios seleccionados:

En el estudio Calidad Humana en el Clima Organizacional: Influencia en la Gestion de
Empresas Responsables (Janeth Saker Garcia, Guerra Mufioz, Martha Esther, Astelio
Silvera Sarmiento, 2015, pp. 113 - 124), se enfocan en la responsabilidad actual de toda
empresa, en desarrollar estrategias que le permitan ajustarse a los continuos cambios e
innovaciones tecnoldgicas, a nivel mundial, a fin de ser mas competitivas, en un ambiente
Globalizado, buscando que los cambios se enfoquen en el mejoramiento del ser,
buscando construir una cultura de calidad humana, y asi, cumplir su responsabilidad
social.

Esta investigacion se basa en un estudio de tipo Cualitativo, basado analisis de casos,
donde se estudian contenidos y disertaciones, teniendo en cuenta la necesidad de
examinar proactiva y eficientemente las actividades organizacionales. Los autores
aplicaron como elemento principal, un enfoque interdisciplinar, para determinar
relaciones entre los factores, actores y escenarios que afectan la calidad humana en el



clima organizacional. Igualmente, y para este contexto, revisaron los cambios en los
marcos tedricos, en particular, su influencia en la gestion de empresas responsables.

Finalmente concluye el autor que, el factor Humano, es el actor mas importante en las
empresas y, su actuacion trasciende al campo laboral, impactando la dinamica interna,
los objetivos de la empresa y su funcion social.

En segundo lugar, y teniendo en cuenta la importancia de brindar un buen servicio a los
usuarios, del organismo objeto de este estudio, se abordd el estudio monografico
denominado Calidad y bienestar en organizaciones de servicios: el papel del clima de
servicio y la justicia organizacional, (Vicente Martinez Tur, Carolina Moliner, José Ramos,
Oto Luque y Esther Gracia, 2014, pp. 99 - 106). Para desarrollar el estudio, los autores
se basan en conceptos desarrollados en investigaciones centradas en la percepcion que
tiene el usuario del clima de servicio.

En su andlisis, estudian el Clima de Servicio desde tres dimensiones, Calidad, Bienestar
en el Trabajo y Justicia en la Organizacion. Con estas dimensiones, pretenden estudiar
las evaluaciones del servicio que hacen los usuarios y, su impacto positivo 0 negativo en
el bienestar del colaborador, y la medida en que se percibe como justo, un elemento del
ambiente organizacional.

Este estudio, sefiala que El clima Organizacional es congruente con el Clima de Servicio,
de tal manera que, en su mejor expresion, puede estimular los esfuerzos de los
colaboradores, en mejorar la calidad en el Servicio, y se potencia con un trato justo a los
colaboradores, que redunda en la excelencia en el trato a los usuarios.

Un elemento, de suma importancia, que revierte con fuerza en la calidad del servicio
dando seguridad a los colaboradores, se encuentra en la Satisfaccion Laboral, elemento
gue se estudia en el trabajo titulado, El clima organizacional y su relacién con la
satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano (Norma Angélica Pedraza
Melo, 2018, pp. 90 - 101). Este trabajo, Analiza la relacién entre las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral, desde la percepcién de los empleados, en
organizaciones publicas y privadas, siendo asi, un elemento de juicio interesante para
este trabajo, cuyo objeto de estudio, son Servidores Publicos.

Para llegar al conocimiento, se aplico un cuestionario, en organizaciones que participaron
voluntariamente. Los resultados, del analisis de la informacion, permitieron identificar
varias dimensiones que caracterizan el Clima Organizacional, destacando entre ellas; la
identidad, el apoyo y el ambiente de trabajo (afectivo), los cuales tienden a explicar la
satisfaccion general, intrinseca y extrinseca de los trabajadores en las organizaciones
analizadas.



Finalmente, el autor concluye que el Clima Organizacional en general, influye en la
Satisfaccion Laboral. Sin embargo, el aporte mas significativo a la Satisfaccion de los
empleados, desde la percepcion del personal encuestado, se encuentra en las
dimensiones; identidad, apoyo y ambiente de trabajo. Por tanto, es tarea de los
responsables de la gestion del capital humano, el disefio e implementacién de practicas
de administracion de personal, que favorezcan estas dimensiones, si se desea fomentar
la Satisfaccion Laboral.

Al enfocarnos en las particularidades del Sector Publico, y en la investigacion del clima
organizacional nos encontramos con el estudio; Motivacion Laboral. Elemento
Fundamental en el Exito Organizacional, (Humberto Coromoto Pefia Rivas, Sabina
Gisella Villon Perero, 2018, pp. 177 - 192). Esta investigacién, analiza la influencia de la
motivacion en el talento humano, para lograr el éxito organizacional, y busca determinar,
los elementos que tienen mayor impacto en el desempefio, la motivacién y la calidad en
el trabajo.

Para esta investigacion, los autores realizaron una revision de la bibliografia existente en
torno a la Motivacion Laboral, a partir de la cual obtuvieron las referencias teéricas que,
permitieron identificar aspectos que tienen un fuerte impacto en la motivacion, siendo
estos; Comunicacion con la Direccion, reconocimiento por la labor realizada, adecuada
direccién y estimulos que le ofrezcan estabilidad y crecimiento en la organizacion. Estos
factores identificados realzan la importancia de la de la participacion de los gerentes,
respecto a su responsabilidad en la aplicacion de estrategias que, permitan mantener
motivado al talento humano, para el logro de los objetivos empresariales.

Este trabajo, evidencia la urgente necesidad que las Organizaciones modernas tienen,
en la busqueda continua de nuevas técnicas que permitan estimular al empleado, con el
fin de optimizar los retos que se plantea cada organizacién, y a su vez, en procura de
ofrecer un 6ptimo equilibrio empresa-trabajador.

Una de las dimensiones, de mayor impacto en el clima organizacional es el Trabajo en
Equipo, a este respecto, se encontré el articulo Trabajo en equipo en el Clima
Organizacional de las empresas, en el area especifica del talento humano (Dora Inés
Gonzalez Pelaez y Yovany Ospina Nieto, 2015, pp. 119 - 142). En este articulo, los
autores pretenden identificar como se origina y como influye el trabajo en equipo en el
Clima Organizacional, con el proposito de orientar la toma de decisiones, en desarrollar
condiciones que impacten esta variable, de manera tal que esta intervencién genere
mayores utilidades a la organizacién, y en su interior, es el Talento Humano, el factor
primordial para desarrollar el trabajo en equipo y clima.



Este estudio, es de tipo Cualitativo, con un alcance Descriptivo, donde los temas se
identifican de acuerdo a los objetivos del estudio, en el propédsito de identificar las
variables que influencian el trabajo en equipo en el clima organizacional y/o evidenciar
la asociacién entre ellas, esto para establecer el grado de avance del conocimiento en
este tema.

Esta investigacion, concluye que, el trabajo en equipo es un constructo, en el cual
confluyen, el estilo de liderazgo, la cultura organizacional y la comunicacion, las cuales
pueden generar un impacto positivo o negativo, en los equipos de trabajo. De lograrse un
impacto positivo, se puede obtener; compromiso con el trabajo, satisfaccion laboral,
disciplina y motivacion entre otras. (Gonzalez y Ospina, 2015, pp. 138 — 139). No
obstante, es importante que todos los elementos que impacta el trabajo en equipo, sean
congruentes, y se soporten mutuamente, para lograr los mejores resultados.

Otra dimension fundamental, de significativo impacto en el Clima Organizacional es el
Estilo de Liderazgo, para conocer mas acerca de esta dimension, se seleccioné el
articulo, Estilos de Liderazgo, Riesgo Psicosocial y Clima Organizacional en un grupo de
empresas colombianas (Francoise Contreras, Fernando Juérez, David Barbosa & Ana
Fernanda Uribe, 2010, pp. 7 - 17). Los autores, tienen como propdsito determinar si se
puede prever el estilo de liderazgo, partiendo del clima laboral y el conocimiento de las
causas de riesgo psicosocial existentes. Para alcanzar este objetivo, observan las
relaciones existentes entre el liderazgo, la percepcién de riesgos psicosociales y el clima
organizacional, en un grupo de empresas colombianas, del sector de servicios sociales.

Para llegar La realizacion del estudio, los autores aplican tres instrumentos; uno que
permite evaluar la percepcion de los trabajadores en dimensiones predeterminadas del
clima organizacional; otro para evaluar, la presencia de factores de riesgo psicosocial, su
impacto cuando se presentan, y como se manifiestan, y el ultimo, para que los individuos
evallen a su lider o jefe. Estos instrumentos se aplicaron a cuatrocientos participantes,
en empresas colombianas del sector de servicios sociales y de salud.

los resultados del estudio, confirman la relacion existente entre el clima laboral y el riesgo
psicosocial, la cual indica que, a mejor clima laboral, menor percepcion de riesgo
psicosocial. Igualmente pone de manifiesto, una relacién entre el riesgo psicosocial y los
estilos de liderazgo. Sin embargo, los autores no evidencian un estilo de liderazgo
especifico que confirme esta relacion.

Para el desarrollo de este estudio, es importante conocer, las estrategias que otros
autores han desarrollado para el mejoramiento del Clima Organizacional, por esta razon,
se selecciono el Articulo; Disefio de estrategias de mejoramiento a partir del diagnostico
de clima organizacional en una empresa distribuidora de combustibles y alimentos
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(Angela Maria Bravo Diaz, Gustavo Adolfo Gonzalez Murillo, José Luis Duque Ceballos,
2018, pp. 12 - 31). Este trabajo, propone la realizacibn de un estudio del clima
organizacional en una empresa de servicios que afronta una alta desmotivacion entre los
colaboradores del nivel operativo, cuyos resultados permitan plantear propuestas de
mejora y estrategias motivacionales positivas para el personal, que incentiven la
retencion del mismo.

Para la realizacion del estudio, los autores realizan una investigacion de tipo Descriptivo,
basado en la recoleccion de datos a través de encuestas, orientadas a la medicion de
variables o dimensiones en un determinado contexto, para un posterior andlisis de los
datos y establecimiento de conclusiones.

Los resultados del estudio realizado, destacan dos puntos positivos; el pago cumplido de
salarios, y un liderazgo con la disposicion para escuchar a los empleados, y que tiene en
cuenta sus observaciones. Por otro lado, los autores establecen que los traslados de
personal y la falta de seguridad en los sitios de trabajo, son factores des motivantes y
muy influyentes en la alta rotacion de personal, y recomiendan poner en marcha las
estrategias disefladas que implican mitigar el impacto de estas decisiones, asi como
tendientes a influir positivamente en las dimensiones cooperacion y toma de decisiones,
y plantean la necesidad de hacer un seguimiento al impacto de las acciones
implementadas, mediante un nuevo estudio de clima organizacional.

Otra dimension, de suma importancia para el Clima Organizacional, es la Satisfaccion
Laboral, para la cual, se encontr6 el articulo, El Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral: un andlisis cuantitativo riguroso de su relacion (Carlos Anibal Manosalvas Vaca,
Luis Oswaldo Manosalvas Vaca, Jorge Nieves Quintero, 2015, pp. 5 - 15). En este
articulo, los autores pretenden estudiar como se relacionan el clima y la satisfaccion
laboral, en una organizacién que presta servicios de salud. Este trabajo tiene como
precepto que, la Satisfaccion Laboral es fundamental para que el recurso humano genere
resultados positivos para la empresa, y a su vez, es influenciada directamente por el
Clima Organizacional. De aqui, la importancia de establecer como se relacionan, a fin de
evidenciar que dimensiones del clima Organizacional, se deben potenciar para mejorar
la Satisfaccion Laboral.

Para alcanzar los resultados, se utilizan procedimientos estadisticos, orientados a
establecer la existencia de relaciones entre dimensiones, que no se pueden establecer
directamente, pero que se pueden dimensionar a través de otras variables.

Los resultados obtenidos, evidencian una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral. Sin embrago, los autores sefialan que los
modelos aplicados, no ajustaron de manera definitiva para afirmar tacitamente la
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existencia de dicha relacion y, por tanto, recomiendan que posteriores investigaciones en
este sentido, apliquen estudios longitudinales, que permitan el seguimiento del
comportamiento de los individuos a través del tiempo, de tal manera, que den soporte a
un analisis mas profundo.

En la linea de dimensiones que afectan significativamente el Clima Organizacional se
tiene el Compromiso. Dimension, que se estudia en el articulo denominado Compromiso
del Trabajador hacia su Organizacién y la relacion con el Clima Organizacional: Un
Andlisis de Género y Edad (Margarita Chiang V., Antonio Nufiez P., Maria José Martin,
Mauricio Salazar B., 2010, pp. 90 - 103), el propésito de este trabajo es determinar la
relacion existente entre Clima Organizacional y el Compromiso de los trabajadores con
la organizacion, comparandolos segun su Género. Adicionalmente, se los autores
pretenden descubrir factores que pueden influir favorablemente en los colaboradores,
fortaleciendo su compromiso con la organizacion, teniendo el Clima Organizacional,
como un factor de base.

Para alcanzar su objetivo, los autores utilizaron un cuestionario, aplicado de manera
voluntaria, a empleados de dos empresas publicas, este instrumento se entreg6 con una
carta explicativa del objetivo del trabajo, el instrumento utilizado, se divide en dos partes,
la primera para evaluar el clima organizacional, y la segunda para evaluar el compromiso
del trabajador con la y organizacion.

Los resultados del estudio realizado, permiten establecer que, a nivel de género, los
niveles de compromiso y de clima organizacional son similares para para hombres y
mujeres. Siguiendo esta linea para el nivel de edad, se obtiene un resultado similar.
Aunque para el segmento con mas de cuarenta afios, se observa un mayor valor, en los
factores afectivo y normativo del compromiso con la organizacion. Los resultados también
arrojan que, para el total de las mujeres, las relaciones mas altas con respecto al clima
organizacional, se encuentran entre los factores equidad y el compromiso afectivo y el
normativo, y para el total de los hombres, las relaciones mas altas se encuentran entre
los factores apoyo e innovacion, y compromiso costo/alternativa.

Referente a la dimensiéon del Compromiso, también se seleccioné el articulo, el clima
laboral como un elemento del compromiso organizacional (Luis Roberto Dominguez
Aguirre, Alvaro Fabricio Ramirez Campos, Andrés Garcia Méndez, 2013, pp. 59 — 70).
En este articulo, los autores pretenden determinar la interdependencia entre Clima
Laboral y Compromiso de los colaboradores, con el fin, de establecer los beneficios que
puede proporcionar un clima laboral favorable, en instituciones de educacion superior
mexicanas, de manera que se puedan establecer iniciativas de actuacion, que promuevan
un clima laboral que promueva el compromiso.



Para llegar al conocimiento, se aplicé un cuestionario conformado por siete niveles con
veinte variables del clima organizacional y quince del compromiso, ademés de ocho
variables de tipo demogréfico. Este cuestionario se aplico a trescientos ochenta y cuatro
colaboradores administrativos de las instituciones de educacion superior en Puerto
Vallarta, seleccionados de forma aleatoria.

Como resultado de este trabajo, se establece que el clima es el referente para un conjunto
de fuerzas que afecta a los colaboradores de una organizacién. Por tanto, conocer este
conjunto de variables, permite aprovechar esas fuerzas para el logro de las metas
organizacionales. No obstante, debe existir una coherencia entre los factores que
determinan el clima organizacional, sistema de creencias y sus operaciones, la falta de
coherencia desencadena, en los grupos que la integran, actitudes de conformidad, de
auto-proteccion o conductas negativas como el ausentismo, apatia, intrigas, robos,
conspiraciones y por ende bajo compromiso hacia la institucion.

El buen desempefio de los colaboradores, es un objetivo fundamental en cualquier
mejora que se plantee respecto al Clima Organizacional, motivo por el cual se seleccion6
el articulo, Sistema de indicadores de clima organizacional para, potenciar el desempefio
laboral (Neily Sanchez Silvera, Maria Elena Betancourt Garcia, Maria Caridad Falcon
Rodriguez, 2012, pp. 40 — 45) cuyo propoésito es determinar, como influye el clima
organizacional, en el desempefio de los colaboradores y directivos en un establecimiento
turistico. El estudio se abord6 con base en que, el Clima Organizacional puede potenciar
el buen desemperio de la empresa u obstaculizarlo, A este respecto, y aunque se tienen
varias teorias, se infiere que el clima determina la forma en que el trabajador percibe su
trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccion en lo que hacen.

Para construir el sistema de indicadores de clima organizacional, se utiliza una
metodologia cualitativa, en tres etapas; en la primera se estableci6 un diagndstico a partir
de los elementos que influyen en la organizacion objeto de estudio; Toma de decisiones,
comunicacién, relaciones interpersonales, capacitacion, participacion y satisfaccion
laboral. En la segunda etapa, se analizan documentos oficiales, relacionados con el clima
de la instalacion, evaluando indicadores relacionados con la satisfaccion de los clientes,
y se analizan aspectos relevantes observados como son; el liderazgo ejercido por los
empleados con mayor antigiedad, y que es un lugar de singular importancia al propiciar
la comunicacion entre los empleados, supliendo las evidentes dificultades en la
comunicacion. En la tercera etapa, a partir de las dimensiones de Clima Organizacional
establecidas por Likert; se proponen los indicadores para evaluar el clima organizacional
gue permiten Integrar los elementos que influyen en el desempefio de los trabajadores y
directivos.



Esta investigacion, permitié integrar los elementos que influyen en la dindmica del
comportamiento empresarial, y la construccion de indicadores que determinan el clima
organizacional. Ademas, se evaluaron los cambios que pueden determinar la posicion de
la misma en la actualidad, constituyendo un proceso conducente a promover la
competitividad de la organizacion.

Una parte fundamental de este trabajo, se encuentra en determinar el impacto del Clima
Laboral, en el Desarrollo Organizacional, por tal motivo, y para disponer de conocimientos
a este respecto, se seleccioné el estudio titulado El clima organizacional como estrategia
de mejora en una organizacion (Janette Brito Laredo, 2018) este estudio pretende realizar
un diagnostico del clima organizacional, a partir del cual se pueda implementar una
estrategia de desarrollo organizacional. Este estudio toma como referentes, los
conceptos desarrollados para varios autores, no obstante, en relacion a su objetivo, se
centra en la importancia del diagnostico organizacional, como una excelente herramienta
para incrementar y mejorar la productividad, eficiencia y calidad de una organizacion.

Para la realizacion del estudio, se aplico un modelo que permite efectuar el diagnostico,
involucrando todas las etapas para realizar correctamente la intervencion en la
organizacion, incluyendo la planeacion y recopilacién de la informacion, y el seguimiento.
Para recolectar la informacién se utilizé el cuestionario, el cual se aplic6 de manera
individual, conservando el anonimato y la confidencialidad, con cincuenta y cuatro
preguntas cerradas y seis abiertas.

Este trabajo permitio identificar las fortalezas de la empresa residentes en primer lugar
en variables tale como; la Filosofia y valores, Objetivos y funciones y responsabilidades.
También se identificaron areas de oportunidad entre ellas; Colaboracion y trabajo en
equipo, estilo de liderazgo y comunicacion, y estrés en el trabajo. Lo anterior, se
acompafo de recomendaciones generales en torno a la difusion de los resultados, a fin
de obtener retroalimentacion, la formulacion de planes de trabajo departamentales con
revisiones constantes, y fijar mecanismos o procedimientos que permitan la continua y
sistematica evaluacion del clima organizacional.

La informacion, es pieza fundamental para el buen funcionamiento de una organizacion,
es vital su conocimiento y el desarrollo de estrategias para mejorar esta dimension del
clima organizacional, en virtud a esta importancia, se seleccion¢ el estudio, la Gestion de
la Comunicacion Interna y el Clima organizacional en el Sector Publico (Héctor Omar
Charry Condor, 2018, pp. 25 — 33) este trabajo centra su atencion, en estudiar el Clima
Organizacional en entidades publicas, teniendo como propdsito, establecer un vinculo
entre este y la gestion de la comunicacién interna. Ahora bien, las relaciones
interpersonales, estan cimentadas en los mecanismos, formas, y medios que utilizamos
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para comunicarnos. Por tanto, se hace necesario identificar los elementos que vinculan
la forma en que gestionamos la comunicacion y el clima organizacional.

Para llegar al conocimiento, el autor utilizo como instrumento la encuesta, que se aplico
a 200 colaboradores de un centro educativo, en esta muestra se abarcaron, todas las
areas de dicho centro en diferentes proporciones.

Los resultados de esta investigacion, permiten establecer la presencia de una correlacion
entre el clima organizacional y la gestion de la comunicacion interna. A este respecto, los
resultados, evidenciaron serias fallas en la comunicacion interna, que lleva a un nivel
desfavorable en la percepcion del clima organizacional. De aqui que, esta investigacion
concluya que, la comunicacion interna viene a ser un instrumento estratégico,
fundamental en el terreno social y las organizaciones, en virtud a que de ella depende
gue lleguen fielmente a los colaboradores, los objetivos y valores institucionales.

En la linea, de determinar los elementos del clima organizacional, que afectan el
desempefio de los colaboradores, se aborda la investigacién titulada, Clima
Organizacional enfocado al Desempefio del Talento Humano (Marisol Romero Vélez,
Alexandra Verduga Pino, Nimia Macias Zambrano, 2015, pp. 151 — 160). Este trabajo, se
centra en una empresa de servicios y la necesidad de encontrar en su interior, y mediante
un diagnostico del clima organizacional, los elementos prioritarios, que permitan
garantizar el mejor desempefio de los colaboradores, y una correcta evaluacién de su
desemperio.

Para desarrollar la investigacion, se utiliz6 un método cuantitativo, a través de una
encuesta aplicada a treinta y dos (32) colaboradores del nivel central, este instrumento
se centrd en la evaluacién del desempenfio del talento humano, cuya evaluacion se realizé
mediante la estadistica descriptiva, y el estudio de las respuestas.

El resultado de esta investigacion, demostré que los cambios en los directivos, es el
principal elemento que influencia el clima organizacional, afectando el desempefio laboral
de los colaboradores, principalmente, porque a su vez acarrean cambios en las politicas
internas, y conllevan a altos los niveles de inseguridad en la estabilidad laboral que
afectan la productividad.

Todo estudio de Clima Laboral, debe propender por lograr, tener como uno de sus
propésitos mejorar el desempeiio de los colaboradores, por tal motivo, se seleccioné el
estudio titulado Factores y practicas de alto desempefio que influyen en el clima laboral:
andlisis de un caso (Angela Carola Zenteno-Hidalgo, Cristian Andrés Duran Silva, 2013,
pp. 119 — 135). Este trabajo, busca cristalizar un modelo de medicion de clima
organizacional, a partir de mezcla entre conceptos tradicionales, con conceptos nacidos
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de modelos mas evolucionados. EI modelo propuesto, se evalla contra medidas
formuladas en una empresa chilena de recursos naturales, evaluando cuales tiene mayor
impacto en los resultados organizacionales, tales que, permitan proponer acciones para
mejorar la percepcion del clima laboral de la organizacion.

Para llegar al conocimiento, se utiliz6 un método cuantitativo, mediante la aplicacion de
una Encuesta, utilizando la escala de tipo Likert de cinco puntos, para realizar la
evaluacion, que se aplico a ochenta y cuatro (84) personas de los cinco niveles que
conforman la organizacion. El cuestionario, constaba de setenta y siete (77) preguntas,
orientadas a medir diecisiete componentes. Para la evaluacion de los datos, se utiliz6 el
andlisis factorial exploratorio (AFE), que permitié determinar ajustes al modelo propuesto.

Como resultado del analisis, se resaltan varios factores como motivadores de alto
desempefio; Remuneracion y justicia, equipos auto gestionados, trabajo en equipo y
liderazgo, calidad y efectividad, la comunicacion, reducir el miedo e incrementar la
confianza y apoyo para el desempefio. De aqui que, si una organizacion desea tener un
alto desempefio de sus colaboradores, deberd encontrar una forma armoniosa de
desarrollar estos factores.

Establecer, acciones de intervencion en el Clima Organizacional, es parte fundamental
de todo estudio del Clima Organizacional, por tal motivo es necesario conocer mecanicas
de intervencién, razén por la cual, se seleccioné este documento, el cual trata sobre la
Evaluacion de un método de intervencion del clima organizacional (CO) en una empresa
de servicios publicos colombiana (Lina Marcela Guevara Bedoya y Maria Eugenia
Londofio Londofio, 2017, pp. 46 — 52). Esta investigacion, presenta los resultados, de
aplicar técnicas para la gestién del Clima Organizacional (CO) en una organizacion de
servicios publicos colombiana. La intervencién, se basé en un proceso de gestion
participativo, donde los colaboradores entran a ser parte de los procesos disefiados por
la organizacion, siguiendo la propuesta de Toro y Sanin (2013).

Para alcanzar sus objetivos, los autores aplicaron dos pruebas de tipo cuantitativo, pre y
post, a ciento cincuenta y siete (157) y ciento sesenta y nueve (169), colaboradores, con
el proposito de determinar el impacto de la intervencion en la calidad del clima
organizacional.

Los resultados del estudio, evidenciaron un efecto positivo de la intervencion, debido a la
participacion de los colaboradores, quienes se apropiaron de la mecanica, en la
construccion de espacios mas saludables, al igual que el trabajo realizado con los jefes
de equipo, en busqueda de un mayor compromiso, para mejorar el clima y aplicar sus
funciones de manera mas exitosa.
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La aplicaciéon, de planes de accion para mejorar el Clima Laboral, buscando resolver
probleméticas que afectan la productividad y conllevan a pérdidas para la empresa,
aporta elementos valiosos que se deben considerar, en un estudio de Clima Laboral, por
tal motivo, se seleccion6 el documento investigativo denominado, propuesta de un plan
de acciones para la mejora del clima organizacional en la comercializadora mayorista ith
varadero (Yadney Miranda Lorenzo, 2019). Este trabajo se centra en estudiar el clima
organizacional en una empresa de servicios, cuyo problema radica en una alta rotacion
de personal, y perdida de inversién en capacitacion y entrenamiento.

Para lograr los objetivos propuestos, se establecié una estrategia de cuatro pasos, en el
primero se determinar la problematica que afecta el clima organizacional, en el segundo
determinar el personal que sera objeto del estudio, y se selecciona el instrumento a
aplicar, la técnica de muestreo probabilistico estratificado, en el tercer paso se aplica el
instrumento seleccionado y se estudian los resultados, para finalmente definir las
acciones gue impulsen el mejoramiento del clima organizacional.

Los resultados del estudio, sefialan varios factores que afectan significativamente el
clima, principalmente; bajos salarios, poco reconocimiento, excesiva carga laboral, falta
de capacitacibn especializada y problemas informaticos que impiden un correcto
desempeiio de las funciones asignadas. Ante esto, se propone un plan de acciones cuyo
impacto, solo sera posible, si se involucran todos los miembros de la organizacion.

En muchas investigaciones, se ha establecido que la dimension de Liderazgo, es pieza
clave en el Clima Organizacional, por tal motivo se adopté como otro referente para este
estudio la investigacioén de titulo, Influencia de los Estilos de Liderazgo y las Practicas de
Gestion de RRHH sobre el Clima Organizacional de Innovacién (Fernando J. Pons Verdu
y José Ramos Lépez, 2012, pp. 81 — 98). Como su titulo lo indica, este trabajo pretende
validar tres hipoétesis relacionadas con los estilos de liderazgo inspiracional, y su impacto
positivo en la participacion de los colaboradores al ofrecerle un entorno amigable donde
sea posible intervenir libremente.

Para lograr el objetivo, utilizaron el cuestionario, donde se hacen una serie de
afirmaciones sobre la empresa, para las cuales se dan cuatro alternativas de respuesta
que se miden a través de una de las escalas del Organizational Climate Measure (OCM)
de Patterson et al. (2005), especificamente la escala referida a la flexibilidad y la
innovacion.

Los resultados de este estudio, sefalan que las organizaciones que deseen desarrollar

un clima innovador, deben incrementar las practicas, donde se fomente la participacion
de los colaboradores, y fomentar estilos de liderazgo que desarrollen la inspiracion.
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La pedagogia es una mecanica interesante, que puede aportar importantes herramientas
metodoldgicas y conceptuales, para aplicar al momento de realizar un estudio de Clima
Laboral, por tal motivo se seleccioné el trabajo investigativo denominado, Propuesta
pedagogica para el mejoramiento del clima organizacional (Diego Alejandro Cortés
Rodriguez, MCs. Soledad Leal Pacheco, 2019, pp. 145 — 161). En este estudio, se
pretende perfeccionar desde la pedagogia, el mejoramiento del clima organizacional de
los colaboradores de una empresa de servicios colombiana, empleando una estrategia
de ensefianza aprendizaje, tal que permita perfeccionar desde la ensefianza, el
mejoramiento del clima organizacional.

Para alcanzar el objetivo trazado, los investigadores aplicaron una metodologia
cuantitativa, con dos grupos humanos, uno de prueba y otro experimental. Para
diagnosticar del problema se utilizaron; la observacion, encuestas, y revision documental.
El instrumento, se disefid con base al IMCOC de Carlos Eduardo Méndez Alvarez,
tomando solo las dimensiones de Cooperacion y Relaciones Interpersonales, en virtud a
gue son susceptibles de intervenir, mediante estrategias pedagdgicas, por constituir parte
del aprendizaje organizacional. El cuestionario se aplicé a 80 trabajadores directos, 40
del grupo de control los cuales fueron escogidos al azar y 40 del grupo experimental a
los cuales se les invitd y accedieron voluntariamente a participar de los talleres. Los
trabajadores pertenecen a las areas de proyectos, comercial, servicio, mantenimiento,
operaciones, logistica y corporativo.

Como resultado de la investigacion, para el grupo experimental, se obtuvo un cambio
positivo en las dimensiones relacionamiento interpersonal y cooperacion. Demostrando,
que es posible mejorar el clima laboral al interior de la compafiia, actuando sobre estas
variables, sin requerir de una inversion adicional de dinero o tiempo, dado que tanto el
disefio, como la metodologia se hizo en horario laboral, y en los tiempos establecidos de
y para capacitacion.

En virtud, a la importancia de la Comunicacion en el estudio del Clima Laboral, y teniendo
en mente que, establecer de manera especifica, la relaciéon entre los dos, se seleccion6
el estudio, La Relacién entre la Comunicacion Interna y el Clima Laboral: Estudio de Caso
en PYMES de la Ciudad de Guayaquil (Irene Ancin Adell, Johnny Ernesto Espinosa Tello,
2017, pp. 65 — 67). Cuyo proposito es, establecer la dependencia entre la comunicacion
interna y el clima laboral, en la pequefia y mediana empresa de la ciudad de Guayaquil.

Para realizar el estudio, se utilizé un método cuantitativo, cuyo instrumento fue la
encuesta, conformada por tres cuestionarios distintos que respondieron al objetivo del
estudio. Los resultados de las encuestas se evaluaron a través de la escala Likert con
una puntuacién de 1 a 5. y se analizaron mediante el programa estadistico SPSS',
aplicando el coeficiente de correlacién de Pearson, entre la variable comunicacién interna
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y los factores que intervienen en el clima laboral, y asi, obtener el grado de relacién entre
las dos variables cuantitativas.

Como se resultado de esta investigacion se concluye, que la comunicacion interna es un
instrumento fundamental para la gestion en las organizaciones, ya que contribuye
efectivamente a optimizar la productividad, reduce los conflictos e incide positivamente
en el clima laboral.

Entendiendo, que el presente estudio, se aplica a una empresa de servicios del estado,
y que los Directivos de todos los niveles, y colaboradores operativos, se encuentran
vinculados en la modalidad de Carreara Administrativa, misma que tiene caracteristicas
muy articulares, y en el propésito de disponer de documentacion sobre este tema, se
selecciond, un documento denominado, ensayo respecto al tema Jurisprudencia
constitucional sobre funcién publica y carrera administrativa en Colombia: este trabajo
Indaga por la carrera administrativa en Colombia (Edgar Enrique Martinez Cardenas,
2008, pp. 299 — 337). Cuyo prop0ésito es, Examinar la carrera administrativa en Colombia,
presentando una perspectiva actualizada, analizando la concepcion y alcance que tienen
sobre este sistema técnico de gestion del talento humano, los diferentes actores que se
encuentran comprometidos en la adopcién y reglamentacion de los marcos normativos,
ademas de la visién de los funcionarios y expectativas de los ciudadanos.

Para alcanzar el conocimiento, el autor se basa en su extensa experiencia profesional, y
conocimientos adquiridos en estudios de Postgrado; especializaciones y maestria,
relacionados con la Gestion Puablica y la normatividad que la reglamenta.

Como resultado de este ensayo, se tiene una presentacién concisa, sobre los aspectos
mas importantes de la Carrera Administrativa en Colombia, cifiéndose a los ultimos
pronunciamientos de la Corte Constitucional, integrados en ejes tematicos, que abarcan
desde una descripcion del concepto y alcance en la concepcion de la Carrera
Administrativa, los sistemas especificos de carrera, la naturaleza de la Comisién Nacional
del Servicio Civil, y los elementos del Empleo Pubico, hasta el retiro del Servicio.
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2. PROBLEMA

2.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La Subsecretaria Administrativa y Financiera, hace parte de la Secretaria de Educacion
Municipal, en cargada e la Administracion del Recurso Humano, en todos sus aspectos
legales, y de administrar los recursos econdémicos girados por la Nacion, para el
reconocimiento econdmico de los funcionarios, Administrativos y Docentes, y de los
recursos econdmicos girados por el ente territorial, destinados para otros propositos,
entre ellos el reconocimiento econdémico del personal de Prestacion de Servicios
(contratistas). Esta subsecretaria, estd conformada por cuatro (4) Procesos y un Macro
Proceso, que abarca siete (7) Subprocesos, cada uno con un Lider, el cual debe
responder ante el Subsecretario Administrativo y financiero. Los diferentes equipos de
trabajo, estan integrados por un universo heterogéneo de personas, con una alta
diversidad que inicia en su forma de vinculacion, donde se distinguen tres grupos
principales, los funcionarios vinculados por Prestacion de Servicios (contratistas) con una
alta movilidad y los Nombrados en Propiedad, sean provisionales o de Carrera
Administrativa. Estos funcionarios, a su vez difieren en aspectos tales como; formacion
académica, nivel salarial, estabilidad, acceso a capacitaciones y estimulos, niveles de
responsabilidad, autoridad y carga laboral, dirigida a la atencion de un publico muy
diverso.

A partir, de lo expuesto en el parrafo anterior, y conforme a lo expresado por Garcia
(2009), en cuanto que el Clima Laboral es el ambiente en el cual las personas realizan
su trabajo, y este a su vez, influye de manera notoria en su satisfaccion, comportamiento
y, por tanto, en su creatividad y productividad, podemos establecer que, La pluralidad de
Procesos y Subprocesos, unidos a diferentes estilos de liderazgo, y todas las
particularidades expresadas anteriormente, enmarcan un Clima Laboral inestable,
caracterizado por brechas que, si bien no se manifiestan abiertamente, se dejan entrever,
de muchas formas, siendo los mas importantes; poca eficiencia de los procesos,
desanimo, pobre servicio al cliente (interno y externo), pobre espiritu de trabajo en equipo
y celos por el conocimiento especifico. Siendo estas, claras evidencias de un Clima
Laboral que no brinda armonia a los funcionarios de la Subsecretaria Administrativa y
Financiera.

Completando lo anterior, tenemos lo dicho por Pefia Rivas y Villon Perero (2018), segun
el cual, el desafio esencial que afrontan las organizaciones en la actualidad demanda que
se apliquen e intensifiquen estrategias que permitan una acertada motivacion laboral,
buscando como resultado la armonia y el equilibrio entre la organizacion y sus
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empleados, lo cual se complementa con lo expresado por Diaz, Murillo y Ceballos (2018)
donde sefialan que, el motor esencial de las empresas es el capital humano con el que
cuentan y por tal razén es fundamental gestionarlo de manera adecuada.

3. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cudl es la percepcion del Clima Organizacional en la Subsecretaria Administrativa y
Financiera de la Secretaria de Educacién Municipal, en el afio 20197

3.1 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢, Como establezco la percepcion actual del Clima Organizacional, en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera de la Secretaria de Educacion Municipal de Santiago de Cali,
en el afio 2019?

¢, Cual es la relacion entre las dimensiones que definen el Clima Organizacional en la
Subsecretaria Administrativa y Financiera, de la Secretaria de Educacion Municipal de
Santiago de Cali, en el afio 2019?

¢Cudles son las acciones que permiten mejorar el Clima Organizacional en la

Subsecretaria Administrativa y Financiera, de la Secretaria de Educacién Municipal de
Santiago de Cali, en el afio 2019?
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4. OBJETIVO GENERAL

Realizar un estudio del Clima Organizacional, que permita, presentar recomendaciones,
para lograr una mejora en aquellos aspectos donde se detecten debilidades, en la
Subsecretaria Administrativa y Financiera de la Secretaria de Educacion Municipal de
Santiago de Cali para el afio 2019.

4.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar las dimensiones que definen el Clima Organizacional, en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera de la Secretaria de Educacion Municipal de Santiago de Cali,
en el afio 2019.

Medir el Clima Organizacional en la Subsecretaria Administrativa y Financiera de la
Secretaria de Educacién Municipal de Santiago de Cali, en el afio 2019.

Analizar el Clima Organizacional, en la Subsecretaria Administrativa y Financiera de la
Secretaria de Educaciéon municipal de Santiago de Cali, en el afio 2019.
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5. JUSTIFICACION

Conforme lo establece Diego Alejandro Cortés Rodriguez y MCs. Soledad Leal Pacheco, en el
afo 2019, El clima laboral entendido como el estado de animo de la empresa se convierte
en un factor fundamental para alcanzar las metas y garantizar el sostenimiento y
crecimiento de la misma. No obstante, la importancia de este concepto, se encuentran
pocos estudios enfocados al Sector Publico, y ninguno aplicado de manera particular, al
Sector Educativo con especificidad a la Administracion de los Recursos Financieros y del
Talento Humano para la Educacién basica y media, de la Ciudad de Santiago de Cali.
Labor que est4d en manos del organismo denominado Subsecretaria Administrativa y
Financiera.

A este respecto, y basado en la Experiencia acumulada, tras largos afios Laborando en
el Sector Oficial, para la Alcaldia de Santiago de Caliy, en particular para la Subsecretaria
Administrativa y Financiera, el autor de este trabajo plantea que, la ausencia de un
estudio del Clima Organizacional, dirigido a sectores especificos de la Alcaldia Municipal,
se debe a que se piensa en la Alcaldia Municipal, como un organismo unicelular y
homogéneo, y se aplican estudios de percepcion a nivel Macro, sin tener en cuenta que
el Clima Organizacional, se debe a la percepcion y apreciacion de los empleados con
relacion a los aspectos estructurales, las relaciones entre las personas y el ambiente
fisico, que afectan las relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los
empleados (Garcia, 2009).

Lo anteriormente expuesto, implica que, debemos ver la Alcaldia Municipal como un
Organismo complejo, compuesto por 6rganos con funciones especificas, y que cada
organo que la conforma (incluyendo la Subsecretaria Administrativa y Financiera), esta
caracterizado por diferentes espacios fisicos, y relaciones interpersonales, que a su vez
conlleva a la existencia de un Clima Organizacional particular para cada Organo, lo que
fundamenta la necesidad de realizar estudios de clima organizacional individualizados,
gue se ajusten a las particularidades y problematicas particulares, ya que como lo
establece Méndez (2006) sus resultados, son el fundamento para definir intervenciones
gue mediante un proceso de cambio, influyan en las percepciones que las personas
tienen y de esta forma, producir un clima organizacional Satisfactorio.

En lo expresado anteriormente, se fundamente la necesidad de realizar un estudio de
Clima Laboral, para la Subsecretaria Administrativa y Financiera, el cual debe tener en
cuenta sus particularidades que, de acuerdo a lo dicho por Cabrera (citado por Bravo-
Diaz, Gonzalez-Murillo y Duque-Ceballos, 2017) se evidencian con respecto al trabajo,
infraestructura, ambiente fisico, relaciones interpersonales, las politicas y normatividad
gue afecta dicho trabajo. No obstante, la importancia de todos los elementos sefialados,
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las relaciones interpersonales representan un factor fundamental, para esta
Subsecretaria, dado que el capital humano, presenta significativas particularidades, que
pueden dividirse en cuatro grupos.

En primer lugar, la presencia de un gran niamero de funcionarios, en calidad de Prestacion
de Servicios, (contratistas) que representan aproximadamente el 64.2% (ver tabla 1 Pag.
23) de la fuerza laboral de la Subsecretaria, algunos de ellos, con largos afios de servicio,
y responsables de realizar importantes tareas, pero con poca responsabilidad legal.

En segundo lugar, se encuentran los funcionarios con nombramiento con nombramiento
en Provisionalidad, en menor nimero, pero con mayor responsabilidad legal sobre las
tareas realizadas, algunos de ellos encargados de Liderar Proceso y Subproceso al
interior del organismo.

En tercer lugar, se encuentran los funcionarios en Carrera Administrativa, en mucho
menor namero, con responsabilidades similares a los Provisionales, y con las ventajas y
responsabilidades que da el pertenecer a la carrera administrativa, amparados en su
estabilidad laboral, por las normas establecidas para la Funcién Publica a nivel Nacional,
en cargados principalmente de Liderar Procesos o0 Subprocesos.

Por dltimo, se tiene los de Libre Nombramiento y Remocién, que son los de menor
namero, los cuales cambian cada cuatrienio, o antes dependiendo de la voluntad politica,
y se ubican en los cargos de alta direccion, con la mayor responsabilidad legal y
encargados de la direccién de los lideres adscritos a los procesos bajo su mando;
Secretarios y Subsecretarios.

Los grupos de funcionarios descritos, ejercen un fuerte impacto en las dinamicas internas,
y por tanto en el Clima Organizacional, por encima de los otros elementos del Clima ya
mencionados, y sobre los cuales se tiene poca influencia, dadas las especificidades del
sector oficial. Por tanto, este estudio se centrard, en la identificacion y el diagnostico de
las Dimensiones que afectan las relaciones Interpersonales, cuyo analisis, permitira
identificar falencias, y determinar estrategias para corregirlas.

Para alcanzar los objetivos de este estudio, se realizara un estudio cuantitativo, partiendo
de la consulta bibliografica de investigaciones relacionadas con el tema, y se acudira al
cuestionario, como herramientas de investigacion, esta herramienta cuantitativa, se utiliza
teniendo en cuenta lo establecido por Garcia y Bedoya (como se citdé en Garcia, 2009)
segun los cuales, se tienen tres estrategias para medir el Clima Organizacional, de las
cuales la mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de
cuestionarios disefiados para ello.
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La anterior afirmacién, se complementa con lo dicho por Brunet (citado por Garcia, 2009)
el instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del clima, es el cuestionario
escrito. Instrumento que presenta al cuestionado, preguntas que describen hechos
particulares de la organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan de
acuerdo o no con esta descripcion (Garcia, 2009), los resultados de encuesta, seran
procesados mediante herramientas estadisticas, para medir el clima organizacional. Con
esto se pretende conocer la percepcion del clima organizacional en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera de la Secretaria de educacion Municipal de Santiago de Cali,
en el 2019, de esta manera, los resultados se encuentran apoyados en técnicas de
investigacion aceptadas en el medio, y que se han utilizado en la medicién del clima
organizacional, en investigaciones afines con el objetivo general de este estudio.
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6. MARCO REFERENCIAL

6.1 MARCO CONTEXTUAL

La Subsecretaria Administrativa y Financiera, es una dependencia adscrita a la Secretaria
de Educacién Municipal, ubicada actualmente, en el edificio torre alcaldia, centro
administrativo municipal “CAM”, Av. 2 Nte. # 10 - 70, Cali, Valle del Cauca.

La Secretaria de Educacién Municipal, nace en el afio 2003. Entonces se crea la
Subsecretaria Administrativa y Financiera cuyo propdsito es, administrar los recursos
Humanos y Financieros de la Secretaria de Educacion, para cumplir sus funciones
dispone de cuatro (4) Procesos; Seguridad Social, Prestaciones Sociales, Gestion
Financiera, Atencion al Ciudadano y un Macro proceso, Gestion del Talento Humano, que
a su vez se divide en siete (7) subprocesos; Nomina, Seleccién y Vinculacion, Planeacion
del Talento Humano, Administracion del Talento Humano, Escalafén, Capacitacion y
Estimulos (Bienestar Social) y Archivo.

El personal, que hace parte de esta Subsecretaria, lo forma un grupo heterogéneo de
personas, entre mujeres y hombres de diferentes edades y niveles de formacion,
ubicados en un espacio fisico insuficiente, con algunos equipos de trabajo, en estado de
hacinamiento, con una mayoria de personal en modalidad de prestacion de servicios, en
tanto que el personal en propiedad se encuentra principalmente con nombramiento
provisional, y ad portas del concurso de méritos, en su mayoria, no pudieron inscribirse
para cargos en la Secretaria de Educacion, de tal manera que, una vez se surta este
concurso, se desconoce cémo se cubriran los cargos que actualmente ostentan, ya que
estos no se consideraron dentro del manual de funciones que se encuentra en vigencia
actualmente, razén por la cual dichos cargos no se ofertaron, y debieron concursar para
otras plazas. Esto ha generado una sensacion de incertidumbre frente al futuro de la
Secretaria de Educacién, y por ende de la Subsecretaria Administrativa y financiera.

Adiciona a lo anterior, se encuentra la cercania en el cambio de administracion con las
proximas Elecciones de Alcaldes, las cuales conllevan, fuertes cambios a todo nivel en
la direccion de la Secretaria de Educacion y sus Subsecretarias.

Para efectos de este estudio, el personal de apoyo en Propiedad con nombramiento
provisional, sera referenciado en adelante como personal Provisional. El personal de
Propiedad en carrera Administrativa, por ser muy pocos, Yy tener el estatus de Lideres, no
se analizara por separado, sino integrado a este estatus.
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El personal que hace parte de esta Subsecretaria se distribuye de la siguiente manera:

Tabla No.1 Distribuciéon de Personal

Distribucidn de personal Subsecretaria Administrativa y Financiera 2019
Proceso Lider | Provisionales | Contratista | Total
Gestién Financiara 1 4 5 10
Seguridad Social 1 5 9 15
Prestaciones Sociales 1 6 8 15
Atencién al Ciudadano 1 2 14 17
Macro Proceso Gestion del Talento 1 1
Humano
Liguidaciones Laborales 1 4 7 12
Seleccién y Vinculacién 1 6 7
Administracion de la Planta 4 3 7
Planeacion de la Planta 1 1 3 5
Escalafon 1 3 6 10
Capacitacion y Estimulos 1 1 3 5
Archivo 1 2 13 16
Total 10 33 77 120
Porcentaje respecto del total 8.3% 27.5% 64.2% | 100%

6.2 MARCO CONCEPTUAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional, es un concepto que ha evolucionado a través del tiempo, y en la
actualidad es fundamental en la Gestion del Talento Humano, La evolucion de este
concepto, nos lleva a asumir posturas especificas, respecto a la importancia del talento
humano, mas aun si tenemos en cuenta lo expresado por Naranjo, Paz y Marin (2014),
el clima organizacional es la percepcion que tienen los individuos de la organizacion para
la cual trabajan y la opinién que se han formado de ella en aspectos como el estilo de
liderazgo, la comunicacion, la motivacion, las recompensas y la retribucion, entre otros,
asi como la manera en la que estos aspectos ejercen influencia directa en el
comportamiento y desempefio de las personas.
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Esta conceptualizacion, manifiesta la influencia del clima en las personas, o
colaboradores de una organizacion, y siendo estos el motor que le da vida, este elemento
denominado Clima Organizacional, se convierte en un factor fundamental para alcanzar
las metas y garantizar el sostenimiento y crecimiento de la organizacion (Cortés y Leal,
2019).

Los estudios de Clima Organizacional, tiene intrinseco el propésito de realizar una
intervencién en el, y asi generar cambios que favorezcan el logro de los Objetivos de la
empresa, esta intervencién obviamente implica como lo dice Brito (2018) construir
organizaciones mas humanas en las que cada persona encuentre un espacio para
desarrollarse en plenitud. En este orden de ideas, adicionamos otro segmento dicho por
Brito (2018), la productividad hoy en dia es un reto que solo puede asumirse desde una
perspectiva que considere las necesidades de los seres humanos, y no solo las de un
sistema productivo impersonal altamente tecnificado.

La dicho en el parrafo anterior, nos lleva a establecer que el clima organizacional, es un
factor de transcendental importancia para la continuidad de las organizaciones, y que
debe ser analizado individualmente, identificando las dimensiones particulares que lo
influencian y disefiar e implementar estrategias que logren la armonia entre el clima, los
colaboradores y la empresa, en pro de alcanzar los objetivos organizacionales, y de esta
forma, garantizar su crecimiento y continuidad en el tiempo.

MEDICION

El estudio del Clima Organizacional, es un desafio que hoy, constituye una tarea
fundamental para alcanzar el éxito. En el desarrollo de esta tarea, la organizacion debe
adaptarse a los seres humanos que forman su fuerza laboral, con todas las diferencias
gue tienen entre si, ya que la calidad del ser humano y lo que podemos potenciar en él,
se constituye en un factor determinante para lograr sus objetivos, de lo cual depende el
gue se alcance el éxito de la organizacion. El clima laboral entendido como el estado de
animo de la empresa se convierte entonces en un factor fundamental para alcanzar las
metas y garantizar el sostenimiento y crecimiento de la misma (Cortés y Leal, 2019).

El razonamiento anterior, nos lleva a establecer la importancia de Medir el Clima
Organizacional. En este sentido, Segun Naranjo, Paz y Marin (2014) es posible disefiar
un modelo de andlisis de la organizacion que permita diagnosticar problemas en
diferentes dimensiones de la organizacion. A este respecto, Varios autores proponen
una diversidad de encuestas y distintas dimensiones o factores que afectarian el clima
laboral, de ahi el interés de identificarlos y medirlos a través de este tipo de instrumentos
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(Zenteno y Durén, 2016). De acuerdo a estas ideas, podemos determinar el estado de
animo de nuestros colaboradores, identificando, e interviniendo correctamente, las
dimensiones que dan fortaleza o debilitan el ambiente de trabajo.

INTERVENCION

Una vez, que se tenga una medida del clima organizacional, y se hayan identificado las
variables que influyen con mayor fuerza en él, se podran crear y ejecutar estrategias de
intervencion, que permitan potenciar las dimensiones que nos fortalecen e intervenir en
las que nos debilitan, y asi, optimizar el clima laboral, fundamental para el éxito y
permanencia de toda organizacion.

DIMENSIONES

La gama de variables, que se pueden evidenciar, al realizar un estudio de clima
organizacional o empresarial, puede ser tan amplia que los especialistas no han llegado
a un consenso sobre como definir la cantidad y naturaleza de estos factores. Una
asuncion inicial de las teorias sobre el clima organizacional era que los ambientes
sociales podrian estar caracterizados por un namero limitado de dimensiones (Pons
Verdld y Ramos, 2012).

Respecto a la evaluacion del Clima Organizacional, Schneider (Citado por Pons Verdu y
Ramos, 2012) sugiere que las dimensiones del clima organizacional se diferencian segun
el objetivo de la investigacién y que las medidas generales contendran dimensiones que
no son relevantes para cada estudio especifico. Por este motivo, propone la medida del
clima especifico que interesa relacionar con el resto de variables de la investigacion. Este
argumento, implica que las dimensiones a estudiar, son propias de la organizacion y el
objetivo de la investigacion y, por tanto, cada estudio es Unico en sus resultados, lo que
nos lleva a argumentar que, estos pueden servir de guia para otras investigaciones, mas
no deben tomarse como un curso de accion a seguir, en casos especificos diferentes a
aguel para el cual se disefiaron. De aqui que, este estudio asume para su realizacion,
dimensiones especificas que se consideran impactan en el clima organizacional de la
Subsecretaria Administrativa y Financiera, las cuales se detallan en otro segmento de
este documento.

Aunque no reviste mayor importancia, es necesario precisar que, las variables o factores
gue se pueden evidenciar en un estudio de clima organizacional, han sido bautizados en
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la literatura empresarial como dimensiones. No obstante, en este y otros documentos
relacionados con EI Clima Organizacional, se utiliza recurrentemente el termino
Variables, entreverado con el termino Dimensiones.

6.3 MARCO TEORICO

En este apartado, se realiza una descripcion de los diferentes constructos mediante los
cuales se puede explicar las probleméticas expuestas en el planteamiento del problema.
A continuacion, se describe cada uno.

Tabla No. 2. Autores

Autor

Teoria

ARo

Monica

Garcia Solarte,

Examina, diferentes autores exponiendo las
herramientas utilizadas para la medicién y diagnéstico
del Clima Organizacional. Sefialando la importancia de
gue, cada Organizacion identifique las variables, que
influyen en sus valores, asi como, las creencias,
costumbres y practicas empresariales, para descubrir
las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el
trabajo, y su incidencia en el Clima Organizacional.

2009

Carlos
Eduardo
Méndez
Alvarez

Se refiere al clima organizacional como el ambiente
propio de la organizacién, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en
su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por Vvariables que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion
y actitud, determinando su comportamiento, satisfacciéon
y nivel de eficiencia en el trabajo.

2006

Jong

Stoker, Looise,
Fisscher y de

Analizaron, la relacion entre los estilos de liderazgo
carismatico y participativo de los responsables del
equipo vy, la satisfaccibn laboral, el compromiso
organizacional y la eficacia grupal percibida por los
miembros del grupo. Los resultados mostraron una
correlacién positiva entre los dos estilos de liderazgo y
el resto de las variables, siendo especialmente
significativa entre el estilo carismatico y las variables de
resultados.

2001

Janette
Laredo

Brito

Elabora una investigacion de Clima Organizacional, en
una empresa de Servicios, donde concluye que, Aplicar

2018

26



este tipo de estudios permite construir organizaciones
mas humanas en las que cada persona encuentre un
espacio para desarrollarse en plenitud. Igualmente, la
productividad hoy en dia es un reto que solo puede
asumirse desde una perspectiva que considere las
necesidades de los seres humanos, y no solo las de un
sistema productivo impersonal altamente tecnificado.
Dora Inés | En su trabajo, concluyen que el liderazgo, la|2014
Gonzélez comunicacion y la cultura organizacional son las causas
Pelaez y | basicas que impactan positiva 0 negativamente el
Yovany Ospina | trabajo en equipo; las consecuencias en positivo de
Nieto estas practicas en las compafiias, son entre otras:
compromiso, satisfaccion laboral, motivacion, ejercicio
de la disciplina, adaptabilidad al cambio, relaciones
armoniosas y sentido de pertenencia.

Humberto Establece, que el desafio esencial que afrontan las
Coromoto organizaciones en la actualidad demanda, que se | 2018
Pefia Rivasy | apliquen e intensifiquen estrategias que permitan una
Sabina Gisella | acertada motivacion laboral. El resultado final, sera la
Villon Perero creacion de un vinculo significativo los elementos
necesarios para establecer la armonia y el equilibrio
entre la organizacion y sus empleados.

Diego Establecen que, el desarrollo de las competencias socio | 2019
Alejandro afectivas, favorece la adquisicion de valores y conductas
Cortés relacionados con el trabajo cooperativo. Esto, se traduce

Rodriguez & al interior de la organizacion, en la disminucion de
MCs. Soledad | conflictos entre empleados y en una mayor
Leal Pacheco | productividad.

Fernando J. Sefialan, que las empresas que deseen fomentar un | 2012
Pons Verday | climainnovador, deberian fomentar practicas de RR.HH.
José Ramos qgue estimulen la participacion de los empleados, su

Lépez formacion y desarrollo y deberian promover estilos de
liderazgo que desarrollen la inspiracion de los
trabajadores.

Para afrontar la problematica de la Subsecretaria Administrativa y Financiera, y teniendo
en cuenta los referentes descritos en la tabla anterior, debemos tener en cuenta que,
cada organizacion es unica, y el Clima Organizacional es un proceso de interaccion social
y en la estructura organizacional que se expresa por variables (Méndez, 2006), de esta
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idea se desprende la necesidad de que, cada Organizacién identifique las variables, que
influyen en sus valores, asi como, las creencias, costumbres y practicas empresariales,
para descubrir las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo, y su incidencia
en el Clima Organizacional (Garcia, 2009). la productividad hoy en dia es un reto que
solo puede asumirse desde una perspectiva que considere las necesidades de los seres
humanos, y no solo las de un sistema productivo impersonal altamente tecnificado (Brito,
2018).

Este concepto, nos lleva a centrar nuestra atencion en el ser humano, y la necesidad de
avanzar en el desarrollo de las competencias socio afectivas, que favorece la adquisicion
de valores y conductas relacionados con el trabajo cooperativo. Esto, se traduce al interior
de la organizacion, en la disminucion de conflictos entre empleados y en una mayor
productividad (Cortes y Leal, 2019).

Finalmente, siguiendo la linea argumentativa, y una vez dada la importancia de realizar
un estudio del clima organizacional en la Subsecretaria Administrativa y financiera, nos
enfocamos en identificar las variables que se deben evaluar, llegamos al punto donde
cobra importancia lo concluido por Gonzédlez y Ospina (2014) el liderazgo, la
comunicacioén y la cultura organizacional son las causas basicas que impactan positiva o
negativamente el trabajo en equipo; las consecuencias en positivo de estas practicas en
las compafias, son entre otras: compromiso, satisfaccion laboral, motivacion, ejercicio
de la disciplina, adaptabilidad al cambio, relaciones armoniosas y sentido de pertenencia.

En la conclusién anterior, una de las dimensiones, mas representativa, a tener en cuenta
para la realizacion del presente estudio, dada su influencia en el Clima Organizacional,
es el Liderazgo, Respecto de la cual, tenemos lo planteado por Pons Verdl y Ramos
(2012) las empresas que deseen fomentar un clima innovador, deberian fomentar
practicas de RR.HH. que estimulen la participacion de los empleados, su formacion y
desarrollo y deberian promover estilos de liderazgo que desarrollen la inspiracién de los
trabajadores.

A partir, de las consideraciones anteriores, el autor del presente estudio, tomara como
apoyo central, el trabajo de los autores Dora Inés Gonzalez Pelaez y Yovany Ospina
Nieto (2014), por su afinidad al tratar la dimension Liderazgo, que, a su consideracion, es
fundamental para resolver la problematica en la Subsecretaria Administrativa y Financiera
y que se abordara desde la perspectiva de los funcionarios de acuerdo a su tipo de
vinculacion con la Secretaria de Educacion Municipal.
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6.4 MARCO LEGAL

Decreto 1083 de 2015 Sector de Funcion Publica, Art. 2.2.10.7 dispone que, con el fin
de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan
efectuar los siguientes programas:

e Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afos y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion.

e Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de
preparacion frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion
laboral cuando se den procesos de reforma organizacional.

e Preparar a los pre pensionados para el retiro del servicio.

¢ l|dentificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de
la cultura deseada.

e Fortalecer el trabajo en equipo.

e Adelantar programas de incentivos.

Decreto Ley 1567 de 1998, Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado. De este Decreto, se destacan dos
Articulos a saber:

Articulo 11. Obligaciones de las Entidades. Es obligacion de cada una de las
entidades:

e |dentificar las necesidades de capacitacion, utilizando para ello instrumentos
técnicos que detecten las deficiencias colectivas e individuales, en funcién del
logro de los objetivos institucionales.

Articulo 24. Area de Calidad de Vida Laboral. El &rea de la calidad de vida laboral seré
atendida a través de programas que se ocupen de problemas y condiciones de la vida
laboral de los empleados, de manera que permitan la satisfaccion de sus necesidades
para el desarrollo personal, profesional y organizacional.

e Los programas de esta area deben recibir atencién prioritaria por parte de las
entidades y requieren, para su desarrollo, el apoyo y la activa participacion de sus
directivos.
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Decreto 1227 de 2005, Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto-ley 1567 de 1998. De este Decreto se destacan dos Articulos a saber:

Articulo 76. Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar
social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio, propiciando asi
una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor
compromiso con los objetivos de las entidades.

Articulo 77. El jefe de cada entidad adoptara anualmente el plan de incentivos
institucionales y sefialara en él los incentivos no pecuniarios que se ofreceran al mejor
empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados de carrera de cada nivel
jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocién de la entidad, asi como
los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores equipos de trabajo.

¢ Dicho plan se elaborara de acuerdo con los recursos institucionales disponibles
para hacerlos efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a lo establecido
en la Constitucion Politica y la ley.

e Paragrafo. Se entendera por equipo de trabajo el grupo de personas que laboran
en forma interdependiente y coordinada, aportando las habilidades individuales
requeridas para la consecucion de un resultado concreto, en el cumplimiento de
planes y objetivos institucionales. Los integrantes de los equipos de trabajo
pueden ser empleados de una misma dependencia o de distintas dependencias
de la entidad.
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7. METODOLOGIA

TIPO DE ESTUDIO: Conforme lo establecen Bravo-Diaz, Gonzéalez-Murillo y Duque-
Ceballos (2017) El diagnéstico del clima organizacional considera herramientas de
medicion que implican recoleccién de datos a través de encuestas. Se miden variables o
dimensiones en un determinado contexto, se analizan los datos y se establecen
conclusiones. Este tipo de andlisis, corresponde a un enfoque Cuantitativo — Deductivo,
por estar basado en la recoleccion de informacion y andlisis de la misma, para buscar
patrones de comportamiento en una poblacién determinada, Herndndez Sampieri,
Ferndndez Collado y Baptista Lucio (citado por Bravo-Diaz, Gonzéalez-Murillo y Duque-
Ceballos, 2017)

Basado en lo conceptuado en el parrafo anterior, la presente investigacion, se desarrolla
a partir de un estudio con un enfoque Cuantitativo — Deductivo, para el cual, mediante
una encuesta aplicada, a muestras poblacionales de Funcionarios de la Subsecretaria
Administrativa y Financiera, se recolectara informacion para seis (6), dimensiones de
Clima Organizacional; Liderazgo, Reconocimiento, Comunicacion, Trabajo en equipo,
Compromiso y Servicio. El analisis, de las encuestas aplicadas, permitira a través de las
percepciones de los Funcionarios, buscar patrones de comportamiento, con el fin de
llegar a conclusiones, para orientar estrategias y acciones que le permitan a la
Subsecretaria trabajar a favor de un clima organizacional exitoso.

Esta informacién, se analizar4 para cada grupo poblacional por separado (Lideres,
Provisionales y Prestacion de Servicios), y luego se realizara un andlisis global integrando
los aspectos mas representativos de los tres grupos poblacionales.

METODO: En esta investigacion, como se establecié en el parrafo anterior, se aplicara
un método Deductivo, mediante el cual se pretende proporcionar evidencias para a partir
de ellas, llegar a conclusiones, que permita establecer rutas de accion en el propdsito de
mejorar la percepcion del Clima Organizacional, en la Subsecretaria Administrativa y
Financiera.

FUENTES DE INFORMACION

PRIMARIA: Colaboradores de La Subsecretaria Administrativa y Financiera de la
Secretaria de Educacién Municipal de Santiago de Cali.
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POBLACION Y MUESTRA

Poblacion: 120 Funcionarios (ver tabla 1. Pag. 23), se incluyen Lideres y personal de

apoyo; provisionales y prestacion de servicios.

Tamaifo de la Muestra:

El tamafio de la muestra, se establecio a partir de la formula estadistica obtenida de la
internet, enlace https://www.youtube.com/watch?v=0c8i99g144Y0, y se determin6é de
manera independiente, atendiendo a los tres grupos poblacionales identificados; Lideres,

Provisionales y Prestacion de Servicios.

A continuacion, se presenta la formula aplicada, las variables que la integran, los valores
asumidos para dichas variables, y los resultados de tamafio de muestra en cada uno de

los tres casos:

Formula:

n=(N*Z>*p*q)/(e*(N-1)+Z?*p*q)

Donde:

n = Tamafo de la muestra buscado

N = Tamafio de la Poblacion o Universo

Z = Parametro estadistico que depende del nivel de confianza
e = Error de estimacion maximo aceptado

p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito)

g = (1 — p) Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado
Aplicacién de la Formula:

Valores usados;

Tabla N. 3 Valores para el Tamafio de Muestra

Valores Aplicados por Grupo Identificado
Variable Lideres Provisionales Prest. Servicios
N 10 33 77
Z (confianza 90%) 1.65 1.65 1.65
e 0.05 0.05 0.05
p 0.5 0.5 0.5
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q 0.5 0.5 0.5
n 10 30 60

Tamafios de muestra por grupo poblacional identificado:
Lideres: n=10
Provisionales: n =30

Prestacion de Servicios: n =60

FUENTES SECUNDARIAS: Trabajos de grado, Documentos web, Pagina web de la
Secretaria de Educacién Municipal.
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8. VARIABLES DE MEDICION

LIDERAZGO

El liderazgo tiene muchas definiciones, en este estudio adoptamos que el Liderazgo se
percibe como, la Influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras
personas en la busqueda eficiente y eficaz de objetivos previamente determinados
(Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), 1998). Es claro que, dependiendo de la
forma en que se ejerza el Liderazgo (estilo de Liderazgo), se puede influir positiva o
negativamente en la forma de ser o actuar de las personas, o en un grupo de trabajo
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia un objetivo comun.
El estilo de liderazgo y la forma en que se administra el talento Humano en una
Organizacion, destacan sobre otros aspectos organizacionales por la cercania con que
los empleados perciben sus efectos. Estos elementos, fundamentan las preguntas que
se formulan para evaluar esta variable.

Tabla No. 4 Preguntas Dimension Liderazgo

No. | PREGUNTA

1 Mi Jefe orienta al equipo de trabajo antes de realizar alguna tarea que se le
ha encomendado.

2 Mi jefe se interesa por conocer las ideas de su grupo de trabajo.

3 Mi jefe me retroalimenta de forma constructiva.

4 Siento respaldo de mi jefe inmediato en las decisiones que tomo o en las
actividades que realizo.

5 Mi jefe promueve espacios de retroalimentacion sobre los resultados
obtenidos.

6 Siento que mi jefe inmediato tiene claridad en los objetivos y metas del
equipo de trabajo.

7 Mi jefe reconoce las fortalezas y debilidades de su equipo de trabajo para
la delegacion de funciones.

8 Mi jefe muestra cordialidad, apertura y disposicion en el trato con todos sus
colaboradores

9 Mi jefe es coherente entre lo que dice y hace para alcanzar objetivos y
metas del equipo de trabajo.

10 | Mi jefe promueve actitudes positivas para fortalecer un buen ambiente de
trabajo

11 | Considero adecuado el nivel de exigencia que recibo por parte de mi jefe
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RECONOCIMIENTO

De acuerdo con los elementos esenciales de la herramienta de analisis de clima or-
ganizacional propuesta por la OPS (como se citd en Naranjo, Paz y Marin, 2015) el
Reconocimiento de la aportacion, se presenta cuando la organizacion reconoce y da
crédito al esfuerzo realizado por cada individuo en la ejecucion de las tareas asignadas
para el logro de los objetivos. Posee un alto potencial motivador, pues satisface las
necesidades de realce del ego. El Grado de satisfaccién que sienten los colaboradores,
con la forma en que la organizacién, valora o reconoce su trabajo y esfuerzos, en pro de
su buen funcionamiento, y el logro de sus objetivos. Basados en esta idea, se formulan
las preguntas que permitiran evaluar esta variable.

Tabla No. 5 Preguntas Dimension Reconocimiento

No. | PREGUNTA

12 | En la Subsecretaria Administrativa y Financiera se reconocen las cosas
buenas de las personas

13 | Siento que en la Subsecretaria Administrativa y Financiera hay igualdad y
equidad con los colaboradores

14 | Cuando existen posibilidades de reasignacion de funciones, se realizan
teniendo en cuenta el conocimiento y experiencia de los colaboradores.

15 | Considero importante que se realicen reconocimientos no monetarios en la
Subsecretaria Administrativa y Financiera

16 | Cuando los resultados exceden las expectativas, se realizan
reconocimientos de alguna indole

17 | El reconocimiento es una practica frecuente en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera

18 | En la Subsecretaria Administrativa y Financiera se reconocen las acciones
del dia a dia

19 | En la Subsecretaria Administrativa y Financiera agradecemos el esfuerzo y
disposicion por ayudarnos mutuamente

COMUNICACION

Charry (2018), establece que la comunicacion es la interaccion social por medio de
mensajes, y luego agrega que, la comunicacion esta presente en todo lo social. La
comunicacién es uno de los procesos mas significativos y mas propios de la especie
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humana. Esta definicion, evidencia la importancia de la comunicacion, y el impacto que
causa en toda organizacion, y a partir de ella se formulan las preguntas que permiten
evaluar esta variable.

Tabla No 6 Preguntas Dimension Comunicacion

No. | PREGUNTA

20 | Siento que en la Subsecretaria Administrativa y Financiera se escuchan las
opiniones de las personas del equipo de trabajo para la realizacién de las
tareas diarias

21 | La Subsecretaria Administrativa y Financiera cuenta con medios de
comunicacion efectivos para comunicar a todos sus colaboradores los
cambios, decisiones, procesos, proyectos, eventos, entre otros

22 | El equipo de trabajo recibe con oportunidad la informacién necesaria para
la realizacién de sus tareas diarias.

23 | La informacién de la Subsecretaria es transmitida de forma oportuna a los
colaboradores

24 | La informacion de la Subsecretaria es transmitida de forma clara a los
colaboradores

25 | Creo que en la Subsecretaria Administrativa y Financiera es facil acceder a
las personas para comunicarse

26 | Considero que existe una comunicacion efectiva entre las areas

TRABAJO EN EQUIPO

(Gonzales y Ospina 2014) establecen que, el trabajo en equipo es una respuesta a las
necesidades naturales de los seres humanos. Un alto porcentaje, por no decir todas las
actividades y labores que desarrollamos, requieren de la interaccién con otros. Esto se
percibe, en la importancia que dan los colaboradores a sus aportes individuales al logro
de un objetivo comun, y las oportunidades que les brindan sus superiores, para opinar y
generar acciones de mejora continua. A partir de estas consideraciones, se plantean las
preguntas para evaluar esta variable.

Tabla No. 7 Preguntas Dimension Trabajo en Equipo

No. | PREGUNTA

27 | Siento que mis expresiones, mis formas de pensar, de sentir y de actuar
son respetadas por mis comparieros.

28 | Cuando se presentan desacuerdos entre comparieros, se trabaja
conjuntamente para resolverlos.
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29 | En la Subsecretaria Administrativa y Financiera trabajamos en equipo

30 | En mi equipo de trabajo nos ayudamos y nos brindamos apoyo

31 | Considero que la Subsecretaria Administrativa y Financiera tiene un
entorno de comparierismo y amistad

32 | Mis comparnieros de trabajo aceptan y responden con diligencia las
responsabilidades y compromisos asignados.

33 | Existe cercania entre las personas que hacemos parte de la Subsecretaria
Administrativa y Financiera sin importar el cargo que ocupamos.

34 | Se atienden con oportunidad las solicitudes de otros equipos de trabajo

COMPROMISO

(Chiang, et al 2010) establecen que “compromiso laboral” se identifica en las empresas
como el vinculo de lealtad por el cual el trabajador desea permanecer en la organizacion,
debido a su motivacién implicita. La lealtad, que desarrolla el colaborador, se puede
entender como su nivel de afiliacién, emocional e intelectual hacia la organizacion, y la
percepcién de su contribucion individual al éxito de la misma. Los colaboradores
comprometidos comparten creencias y actitudes que, en conjunto, reflejan la salud de la
organizacion. A partir de este enfoque se construyen las preguntas para evaluar esta
variable.

Tabla No. 8 Preguntas Dimension Compromiso

No. | PREGUNTA

35 | Conozco y entiendo los objetivos de la Subsecretaria Administrativa y
Financiera y los adopto como propios

36 | Siento que la Subsecretaria Administrativa y Financiera me brinda
estabilidad laboral.

37 | Siento que la Subsecretaria Administrativa y Financiera se preocupa por mi
bienestar.

38 | Me gusta lo que hago en la Subsecretaria Administrativa y Financiera.

39 | Conozco y entiendo las responsabilidades de mi cargo

40 | Siento que tengo los conocimientos y habilidades necesarias para asumir
las responsabilidades de mi cargo

41 | Me siento a gusto trabajando en la Subsecretaria Administrativa y
Financiera.

42 | Cuando escucho comentarios negativos sobre la Subsecretaria
Administrativa y Financiera, busco defenderla
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43 | Me siento orgulloso/a de pertenecer a la Subsecretaria Administrativa y
Financiera

44 | Creo que trabajar en esta Subsecretaria me ha permitido realizarme
Profesionalmente

45 | Creo que la Subsecretaria Administrativa y Financiera es un buen lugar
para trabajar

46 | Si me ofrecieran trabajo en otra empresa con las mismas condiciones, o
aceptaria.

SERVICIO

Price et al. (como se citdé en Martinez-tur, Ramos, Luque y Gracia, 2014) indicaron que
hay servicios en los que los aspectos relacionales y emocionales tienen un papel
protagonista que no se reflejaba en las medidas existentes. Esta consideracion unida a
que los usuarios (clientes) que acuden a la Subsecretaria administrativa y Financiera, no
permanecen mucho tiempo en ella, nos lleva a analizar esta variable como un servicio
puro, donde se enfatiza la interaccién funcional con el trabajador (Martinez-tur et al,
2014). Otro aspecto importante a evaluar, es el servicio interno, que lo define Schneider
et al (como se cité en Martinez-tur et al, 2014) como la relacién entre los departamentos
0 unidades de una organizacién, concepto que realza la importancia de esta dimensién.
Toda vez, que la Subsecretaria Administrativa y Financiera, esta formada por Procesos
y Subprocesos, mismos que deben interactuar, teniéndose uno a otros como clientes
internos, para los cuales el respeto y celeridad a sus peticiones deben ser prioritario. Para
evaluar esta variable, el autor de este estudio, se enfoca, en el servicio puro enfatizando
la interaccion funcional del colaborador con el cliente, y el servicio interno como la
interaccién funcional del colaborador con miembros de otros equipos de trabajo, y a partir
de estas ideas se construyen las preguntas para evaluar esta variable.

Tabla No. 9 Preguntas Dimension Servicio

No. | PREGUNTA

47 | Considero a todas las personas como iguales al momento de atenderlas

48 | Si desconozco algun tema que se me consulta, oriento a la persona sobre
quien le puede dar respuesta

49 | Si encuentro una persona desorientada en un pasillo, me acerco y la oriento
50 | Siestoy atareado, me incomoda que alguien me interrumpa para
consultarme sobre algun tema

51 | Me incomodan las personas mal humoradas y considero que no se las debe
atender
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52 | Considero que el publico es molesto, y que no se le deberia permitir nunca
el acceso a los puestos de trabajo.

53 | Me siento incomodo cuando me hacen alguna solicitud funcionarios de otros
equipos de trabajo.

54 | Atiendo con diligencia y doy prioridad a las solicitudes miembros de otros
equipos de trabajo.

55 | Me irrito con facilidad cuando otras personas no atienden lo que estoy

explicando
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9. EVALUACION

9.1 ESCALA DE VALORACION:

Bravo-Diaz, Gonzalez-Murillo y Duque-Ceballos (2017) manifiestan que, La teoria de
clima organizacional “Los sistemas de organizacién” fue desarrollada por Likert y permite
observar los climas estudiados y sus variables. El modelo plantea que el comportamiento
de los colaboradores depende de la percepcion que tengan sobre la organizacion y su
realidad Dessler (como se cit6 en Bravo-Diaz, Gonzalez-Murillo y Duque-Ceballos, 2017).
La escala de Likert es uno de los métodos de medicion de la opinion y actitudes de las personas
de las personas, mas utilizado por los investigadores. Utiliza series de afirmaciones en
contraposicién, sobre los cuales se obtiene una respuesta por parte del sujeto.

La escala de Likert asume que la fuerza e intensidad de la experiencia es lineal, por lo
tanto, va desde un totalmente de acuerdo a un totalmente desacuerdo, asumiendo que
las actitudes pueden ser medidas.

Este trabajo, utilizara la Escala de Likert para medir las dimensiones en la evaluacién del
Clima de la Subsecretaria Administrativa y Financiera, de la ciudad de Santiago de Cali,
para asi conocer como es el clima organizacional de dicha Subsecretaria. Se escogieron
seis (6) dimensiones, las cuales fueron evaluadas por grupos diferentes de variables de
pregunta para cada dimensién, asignados por su impacto en el clima de la Subsecretaria,
y cinco (5) variables de respuesta por cada dimension que se muestra a continuacion:

Tabla No. 10 Escala de Valoracién Encuestas

1 2 3 4 5
TOTALMENTE EN EN TOTALMENTE
EN DESACUERDO | NEUTRO ACUERDO DE

DESACUERDO ACUERDO

Cinco (5) variables de respuesta donde cada uno de los colaboradores debe de responder segun su criterio.

En la encuesta se encuentran una serie de enunciados, los cuales deberan leer
cuidadosamente cada uno de ellos y marcar con una X la opcion que mejor describa la
situacion. Esta encuesta debera diligenciarse en privado, sin ninguna restriccion de
opinion.

1. TOTALMENTE EN DESACUERDO: El colaborador no estd de acuerdo con la
afirmacion presentada.
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2. EN DESACUERDO: El colaborador esta en desacuerdo con la afirmacién, pero no
considera muy severa la situacién, en cuanto a como lo afecta o como puede
actuar sobre ella.

3. NEUTRO: EIl colaborador considera que no le afecta o tiene incidencia sobre lo
planteado.

4. EN ACUERDO: EI colaborador esta de acuerdo con el planteamiento, aunque
considera que falta fuerza al tema.

5. TOTALMENTE DE ACUERDO: El colaborador se siente completamente de
acuerdo con la afirmacién.

Las respuestas seran cuantificadas en una escala Likert basada en las seis (6) opciones
descritas anteriormente. Las respuestas 1 y 2 describen un clima organizacional
desfavorable, La opcion tres (3) es considerado neutro, y Las respuestas 4 y 5 describen
un clima organizacional favorable. La encuesta aplicada se muestra mas adelante.

Una vez terminado el cuestionario, se cuantificara cada item por separado, y
posteriormente se sumaran las respuestas a las preguntas 1 y 2, para establecer el
porcentaje que describe el clima laboral desfavorable, las respuestas a la pregunta 3,
para determinar el porcentaje de neutralidad y por dltimo se sumaran las respuestas a
las preguntas 4 y 5, para determinar el porcentaje que describe el clima laboral favorable,
y se graficaran para facilitar el analisis.

Estos resultados, se estudiaran por separado y luego se realizara un analisis comparativo
entre los tres grupos poblacionales identificados, pasando a un analisis de las variables
mas representativas, y terminando con recomendaciones que permitan mejorar la
percepcion de clima laboral tales que, abarquen los grupos poblacionales que dan vida a
la Subsecretaria Administrativa y Financiera.
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10. RESULTADOS

Después de aplicar el instrumento de medicion a los colaboradores, de la Subsecretaria
Administrativa y financiera de la Secretaria de Educacion Municipal de Santiago de Cali,
se tiene obtienen los resultados que se exponen en las tablas 3, 4 y 5, para la muestra
de Lideres, en las tablas 6, 7 y 8 para la muestra de Provisionales y en las tablas 9, 10 y
11 para la muestra de Prestacion de Servicios.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS APLICADAS

A continuacion, se presenta un andlisis comparativo de los resultados obtenidos, en la
evaluacion del Clima Organizacional, para los tres Grupos Muéstrales; Lideres de
Proceso y Subproceso, Provisionales y Prestacion de Servicio. Se evaluara primero la
calificacion del Clima Organizacional y posteriormente, cada una de las Dimensiones,
buscando identificar aspectos (preguntas evaluadas) comunes a los tres grupos tales
que, por su valoracion desfavorable, permitan determinar acciones para Mejorar el Clima
Organizacional, en la Subsecretaria Administrativa y Financiera.

Para realizar la calificacion promedio, de las evaluaciones favorables por cada
Dimension, entre los tres grupos muéstrales, se establece la siguiente escala:

Tabla No. 11. Escala Valoracién de Resultados

Escala para valoracion resultados de
los tres Grupos Muéstrales
Valoracion Rango
Excelente 100,0% - 90%
Sobresaliente 89,9% - 70%
Aceptable 69,9% - 50%
Insuficiente 49,9% - 30%
Deficiente 29,9% - 00%
ANALISIS

Una vez, revisadas las valoraciones de Clima Organizacional, para cada uno de los
Grupos Muéstrales, se encontrd que, la valoracién promedio del Clima Organizacional, le
da una calificacién Aceptable (64%, 70% y 73%, promedio 69%. Grafico 1, Pag. 62).

42



Esta calificacion implica, una urgente necesidad de tomar acciones tendientes a mejorar
las condiciones del Clima Organizacional Actual, a fin de alcanzar un ambiente de trabajo,
mas productivo, donde los colaboradores en todos los niveles se sientan comodos y
satisfechos, con su quehacer diario.

Respecto a la Calificacion individual del Clima Organizacional, Se observa que, la mejor
valoracion del clima laboral (73%, ver grafico 1. Pag. 62), se obtuvo de la muestra de
personal en Prestacion de Servicios, que a su vez es muy cercana a la valoracién
obtenida de la muestra Provisionales (70%), y la peor, se obtuvo del personal Lider de
Proceso y Subproceso (64%).

De la anterior evaluacion, se puede extraer que, los colaboradores en calidad de
Provisionales y Prestacion de Servicios, tienen una mejor percepcion del Clima
Organizacional, esto es que, se sienten mas a gusto con las condiciones de trabajo
actuales. No obstante, los Lideres de Proceso y Subproceso, consideran que el Clima
Organizacional, apenas si permite realizar sus funciones, con una relativa normalidad,
pero dentro de una fragilidad tal que, cualquier perturbacion por pequefa que sea, puede
infringir dafo al cumplimiento de sus labores.

Esta diferencia en la percepcion, puede obedecer a que los Lideres, tienen una vision
mas amplia del funcionamiento de la Organizacion, de las interacciones internas y
soportan la carga de garantizar el funcionamiento continuo de los Procesos y
Subprocesos a su cargo.

ANALISIS CONJUNTO DE LAS DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension Liderazgo, obtuvo la mayor valoracién de favorabilidad en el clima
Organizacional, con una calificacion de favorabilidad Sobresaliente (92%, 84% y 86%,
promedio 87,3%, ver grafico 3. P4g. 63). No obstante, se presenta un porcentaje pequefio
de calificacion no favorable en los tres grupos muéstrales, en cuyo comportamiento, la
valoracion desfavorable méas alta se encuentra en la muestra Prestacion de Servicios
(4%), y la valoracién desfavorable mas baja, en la muestra Lideres (1%).

Una vez revisada la informacién, se encontré que, los grupos poblacionales Provisionales
y Prestacion de Servicios, tienen en comun con altas calificaciones de no favorabilidad,
los elementos; “Mi jefe es coherente entre lo que dice y hace” y “Mi jefe reconoce las
fortalezas y debilidades de su equipo de trabajo para la delegacion de funciones”. En el
grupo muestral Lider, solo el elemento “Mi jefe me retroalimenta de forma constructiva”,
obtuvo una calificacion desfavorable, aunque se presenta un alto valor de neutralidad en
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el elemento “Siento que mi jefe inmediato contribuye a mi desarrollo personal y
profesional”.

Dimension Reconocimiento; Esta dimension obtuvo, la calificacion mas baja de todas las
muestras, con una calificacion de favorabilidad promedio Insuficiente (26%, 47% y 59%,
promedio 44%, ver grafico 5. Pag. 64). En cuyo comportamiento, la valoracion no
favorable mas alta se encuentra en la muestra de Lideres (28%), y la valoraciéon no
favorable mas baja en la muestra de Prestacion de Servicios (12%).

Una vez revisada la informacion, se encontré que, los tres grupos tienen en comun con
la favorabilidad mas baja los elementos; “En la Subsecretaria Administrativa y Financiera
se reconocen las Acciones del Dia a Dia” y “El Reconocimiento es una practica frecuente
en la Subsecretaria Administrativa y Financiera”.

Dimension Comunicaciones; Esta dimension obtuvo, la segunda califica mas baja, con
una calificacion de favorabilidad promedio Insuficiente (41%, 58% y 63%, promedio 54%,
ver grafico 7. Pag. 65), en cuyo comportamiento, la valoracién no favorable mas alta se
encuentra en la muestra de Lideres (39%), y la valoracion no favorable mas baja en la
muestra de Prestacion de Servicios (12%).

Una vez revisada la informacién, se encontré que, los tres grupos tienen en comun con
la favorabilidad mas baja los elementos; “Considero que existe una comunicacion efectiva

” “

entre las areas”, “La informacion de la Subsecretaria es transmitida de forma clara a los
colaboradores”, “La informacion de la Subsecretaria es transmitida de forma oportuna a
los colaboradores” y “La Subsecretaria Administrativa y Financiera cuenta con medios de
comunicacién efectivos para comunicar a todos sus colaboradores los cambios,

decisiones, procesos, proyectos, eventos, entre otros”.

Dimension Relaciones Interpersonales y Trabajo en Equipo; Esta dimensién obtuvo una
calificacion promedio de favorabilidad Sobresaliente (66%, 68% y 80%, promedio 71,3%,
ver grafico 9. P4g. 66). En cuyo comportamiento, entre las tres muestras poblacionales,
se encuentra la calificacion desfavorable mas alta en la muestra Lideres (14%), y la
calificacion desfavorable mas baja en la muestra Prestacion de Servicios (4%).

Una vez revisada la informacién, se encontro que, los tres grupos poblacionales, tiene en
comun con una alta calificacion desfavorable, el aspecto “Se atienden con oportunidad
las solicitudes de otros equipos de trabajo”.

Para esta dimension, también se destacan por tipo maestral, otros aspectos que, si bien
no son comunes a los tres grupos, presentan altas calificaciones negativas; Muestra

Lider; “Siento que mis expresiones, mis formas de pensar, de sentir y de actuar son
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respetadas por mis compaferos.”; Muestra Provisionales, “En la Subsecretaria
Administrativa y Financiera trabajamos en equipo” y “Considero que la Subsecretaria
Administrativa y Financiera tiene un entorno de compafierismo y amistad”; Muestra
Prestacion de Servicios, “Existe cercania entre las personas que hacemos parte de la
Subsecretaria Administrativa y Financiera sin importar el cargo que ocupamos” y “En la
Subsecretaria Administrativa y Financiera trabajamos en equipo”.

Dimensiéon Compromiso; esta dimension, obtuvo una calificacion promedio de
favorabilidad entre las tres muestras poblacionales Sobresaliente (75%, 82% y 83%,
promedio 80%, ver grafico 11. Pag. 67). En cuyo comportamiento, la valoracién
desfavorable mas alta se encuentra en la muestra de Lideres (8%) y la mas baja en la
muestra Prestacion de Servicios (4%).

Una vez revisada la informacién, se encontro que, los tres grupos poblacionales, tiene en
comun con una alta calificacion desfavorable los siguientes aspectos; “Siento que la
Subsecretaria Administrativa y Financiera me brinda estabilidad laboral” y “Siento que la
Subsecretaria Administrativa y Financiera se preocupa por mi bienestar”.

Dimensioén Servicio; esta dimensién, obtuvo una calificacion promedio de favorabilidad
entre las tres muestras poblacionales Sobresaliente (85%, 81% y 70%, promedio 78.6%,
ver grafico 14. Pag. 68). No obstante, se presenta un porcentaje de -calificacion
desfavorable en los tres grupos muéstrales, en cuyo comportamiento, la valoracion
desfavorable mas alta se encuentra en la muestra Prestacion de Servicios (16%,), y la
valoracion desfavorable mas baja, en la muestra Lideres (13%).

Una vez revisada la informacion, se encontr6 que, los tres grupos poblacionales, tiene en
comun con una alta calificacion desfavorable los siguientes aspectos; “Si estoy atareado,
me incomoda que alguien me interrumpa para consultarme sobre algin tema” y “Me
incomodan las personas mal humoradas y considero que no se las debe atender”.
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11. CONCLUSIONES

El Clima Organizacional en la Subsecretaria Administrativa y Financiera es débil, con
apenas una calificacion Aceptable promedio de 69%, siendo los Lideres de Proceso y
Subproceso, quienes sienten con mayor fuerza esta debilidad. Esto indica que a medida
que se tiene mayor responsabilidad en el cumplimiento de metas y compromisos, se
siente con mayor fuerza la debilidad del Clima Organizacional, esto también se debe a
que los Lideres tiene una vision mas general de las cosas, y de las dinamicas interna en
sus equipos de trabajo, y externas entre los equipos de trabajo.

Por lo anteriormente expresado, es necesario que, en la Subsecretaria Administrativa y
Financiera, se faciliten espacios de dialogo y acercamiento entre los lideres, de manera
gue se creen y fortalezcan el comparierismo, el espiritu de cooperacion, y se rompan
barreras para el trabajo entre los equipos.

Respecto al Liderazgo, si bien tiene la valoracion promedio mas alta, presenta unos
puntos débiles, que deben trabajarse, en dos niveles; a nivel de Lideres se requiere
generar retroalimentacion positiva frente a las labores realizadas, e incentivar el
desarrollo personal, y a nivel de colaboradores, es necesario que los Lideres muestren
coherencia en su actuacion, y reconozcan las fortalezas y debilidades individuales, de los
miembros de los equipos de trabajo, al momento de asignar funciones.

Para las dimensiones, Reconocimiento y Comunicaciones que obtuvieron la calificacion
promedio mas baja, se observa congruencia en los factores que las afectan, en los tres
grupos muéstrales. También se encuentra que, en ambos casos, el grupo muestral
Lideres, entrego la calificacion no favorable mas alta (28% y 39%), mientras que, el grupo
muestral Prestacion de Servicios, entrego la calificacion no favorable més baja (12% y
12%).

No es extrafio, que los Lideres, entreguen la calificacion promedio no favorable mas alta
en las dimensiones, Reconocimiento y Comunicaciones. Toda vez que, aunque pueden
favorecer estas dimensiones, al interior de su equipo de trabajo, al exterior de él,
encuentran muchas barreras, y pocas posibilidades de influir en ellas. Aunque estas
barreras, y posibilidades de influencia, generalmente son de indole personal, y solo se
requiera un cambio de actitud, y un ejercicio consciente de respeto por los demas, y la
importancia de su labor, sin pretender descargar esta responsabilidad en terceros.

La dimension Reconocimiento, que obtuvo la calificacién promedio méas baja de todas las
muestras 44%, presenta aspectos comunes en los tres grupos muéstrales, estos
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aspectos se enfocan en que no se practica ninguna forma de reconocimiento, en
particular, a las acciones del dia a dia.

Respecto a la anterior observacion, es necesario tener presente que el Reconocimiento
posee un alto potencial motivador, pues satisface las necesidades de realce del ego
Naranjo, Paz y Marin (2014), y cuando se realiza una buena labor, o cuando se realizan
esfuerzos individuales o grupales, por encima de lo esperado, otorgar algun tipo de
reconocimiento, refuerza motivacion individual, grupal y genera una mayor proactividad.

Es de resaltar, que existe una politica de incentivos, a nivel institucional, pero esta solo
abarca a los Funcionaros en carrera administrativa, que son minoria en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera, dejando de lado la inmensa mayoria, para los cuales se
olvida la importancia de la motivacion, para potenciar su trabajo.

Para la dimension Comunicaciones, se percibe que esta tiene su mayor debilidad, entre
los equipos de trabajo. Esto es, entre Procesos y Subprocesos, mas no al interior de ellos.
Esto lleva concluir que los Lideres, favorecen la comunicacion al interior de sus equipos
de trabajo (zona de influencia directa), mas no favorecen, la comunicacién entre sus
funcionarios, con miembros de otros equipos de trabajo. A este respecto, como lo
establece Martinez-tur et al, en el aflo 2014, Cuando existe comunicacion fluida entre los
miembros del grupo es mas facil que acaben desarrollandose visiones consensuadas
sobre el clima de servicio. Esta Nocion, es aplicable a la Subsecretaria Administrativa y
Financiera como una unidad, donde todos sus miembros, tienen el mismo objetivo final
desde sus actuaciones grupales y particulares individuales.

Para el autor, es claro que los mecanismos de comunicacion existen, y se presentan en
forma de; oficios, circulares, resoluciones, chat de grupos y correos electronicos. No
obstante, la presencia de estos mecanismos, conforme a los elementos en comun que
arroja esta investigacion, se perciba la falta de claridad y oportunidad en ellos, asi como
la necesidad de buscar otros mecanismos que favorezcan la interaccion directa y en
tiempo real. Lo cual nos lleva a la falta de interaccion fisica efectiva. Esto es, el trato
directo mediante el dialogo entre los colaboradores, con el propésito de resolver
dificultades, en un ambiente de cooperacion.

Es importante resaltar el hecho de que, la interaccion fisica solo se presenta, en casos
extraordinarios y de fuerza mayor, y aun en estos casos, se alcanza a percibir, la falta de
cohesién entre los colaboradores de los diferentes equipos de trabajo, lo que nos lleva a
la necesidad de fomentar la interaccion entre miembros de los diferentes grupos de
trabajo, a fin de generar sinergias positivas, que favorezcan una comunicacién efectiva.
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La dimension Relaciones Interpersonales y Trabajo en Equipo, a pesar de disponer de
una calificacion sobresaliente, evidencia una fuerte debilidad en el trabajo en equipo y
relaciones, entre los Procesos y Subprocesos, situacion que es congruente con los
problemas de comunicacion, donde se evidencia igualmente, la falta de compafierismo,
entre miembros de diferentes equipos de trabajo. De aqui que, el desarrollo de una
comunicacion efectiva y afectiva, favorecera también el trabajo en equipo, al interior de
los grupos de trabajo, y entre los grupos de trabajo.

La dimension compromiso, a pesar de su calificacion Sobresaliente, presenta aspectos
negativos comunes a todos los equipos, especificamente la falta de estabilidad laboral, y
no sentir que la organizacion, se preocupa por el bienestar de los colaboradores. Esto se
explica, en particular por los colaboradores nombrados en Provisionalidad y Prestacion
de servicios, quienes, en este momento, no tienen ninguna garantia de continuidad en
sus trabajos, debido a la convocatoria 437, y a que muchos no ganaron el concurso
deméritos que esta convocatoria implico.

Por dltimo, en la dimensién servicio, a pesar de su calificacion Sobresaliente, que implica
que todos son conscientes y dan importancia a la prestacion del servicio, también
consideran que el acceso irrestricto y actitud de los usuarios y publico en general que
llega a las oficinas, afecta su desempefio, e interrumpe sus labores. Por tanto, es
necesario desarrollar estrategias que permitan, brindar un buen servicio al publico, pero
qgue restrinjan el acceso a los puestos de trabajo, a fin de minimizar el impacto, y
garantizar la continuidad en Las labores.
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TABLAS VALORACION RESULTADOS ENCUESTA

Tabla No. 12. Valoracion Respuestas Lider

VALORACION RESPUESTAS MUESTRA LIDER

CONTEO POR
VARIABLE POR GRUPO DE PREGUNTAS TIPO DE PORCENTAJE
RESPUESTA
LIDERAZGO 11234 |5| 1 2 3 4 5

Mi Jefe orienta al equipo de trabajo para alcanzar (0| 0|12 0}9| 00| 0,0|10,0| 0,0 | 90,0
objetivos y metas.

Mi jefe se interesa por conocer las ideas de su o(0/0|2|8| 00| 00| 0,0|20,0]80,0
grupo de trabajo.

Mi jefe me retroalimenta de forma constructiva. 0|1/{0| 18| 00(|100| 0,0 10,0 80,0
Siento respaldo de mi jefe inmediato en las 0[0f1|1,8| 00| 00|10,0| 10,0 80,0
decisiones que tomo o en las actividades que

realizo.

Mi jefe promueve espacios de retroalimentacion o001 2|7| 00| 00|10,0|20,0| 70,0
sobre los resultados obtenidos

Siento que mi jefe inmediato contribuye a mi 0|0|2| 44| 00| 0,0]20,0]40,0 | 400
desarrollo personal y profesional.

Mi jefe reconoce las fortalezas y debilidades de 0{0l1|4|5|] 00| 00|10,0|40,0| 50,0
Su equipo de trabajo para la delegacién de
funciones.

Mi jefe muestra cordialidad, apertura y disposicion |0 | 0|0 28| 00| 00| 0,0]| 20,0 | 80,0
en el trato con todos sus colaboradores

Mi jefe es coherente entre lo que dice y hace. 0[0l1|3|6|] 00| 00|10,0]| 30,0 60,0
Mi jefe promueve actitudes positivas para 0/0|0| 4|6| 00| 00| 0,0|40,0]600
fortalecer un buen ambiente de trabajo

Considero adecuado el nivel de exigencia que oj0f1|2|7| 00| 00|10,0|20,0| 70,0

recibo por parte de mi jefe

RECONOCIMIENTO

En la Subsecretaria Administrativa y Financiera o(1(7|0|2| 00|100|70,0| 0,0/ 20,0
se reconocen las cosas buenas de las personas

Siento que en la Subsecretaria Administrativa y 1|1 2|5|0|2]|10,0|20,0]|50,0| 0,0/ 200
Financiera hay igualdad y equidad con los
colaboradores

Cuando existen posibilidades de reasignacibonde | 1| 2|6 | 0|1 | 10,0 | 20,0 |60,0| 0,0 10,0
funciones, se realizan teniendo en cuenta el
conocimiento y experiencia de los colaboradores.

Considero importante que se realicen 110(3|4|2|10,0| 0,0]| 30,0 40,0 20,0
reconocimientos no monetarios en la
Subsecretaria Administrativa y Financiera

Cuando los resultados exceden las expectativas, | 1| 15| 2|1 | 10,0 | 10,0 | 50,0 | 20,0 | 10,0
se realizan reconocimientos de alguna indole

El reconocimiento es una préctica frecuenteenla | 3| 1|4 | 1|1 | 30,0 10,0 | 40,0 | 10,0 | 10,0
Subsecretaria Administrativa y Financiera

En la Subsecretaria Administrativa y Financiera 3/2(3|1|1|300]200/300]|10,0]|100
se reconocen las acciones del dia a dia
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En la Subsecretaria Administrativa y Financiera
agradecemos el esfuerzo y disposicién por
ayudarnos mutuamente

0,0

30,0

40,0

20,0

10,0

COMUNICACIONES

Siento que en la Subsecretaria Administrativa y
Financiera se escuchan las opiniones de las
personas del equipo de trabajo para la realizacion
de las tareas diarias

0,0

20,0

40,0

10,0

30,0

La Subsecretaria Administrativa y Financiera
cuenta con medios de comunicacion efectivos
para comunicar a todos sus colaboradores los
cambios, decisiones, procesos, proyectos,
eventos, entre otros

10,0

30,0

10,0

20,0

30,0

El equipo de trabajo recibe con oportunidad la
informacion necesaria para la realizacion de sus
tareas diarias.

10,0

30,0

10,0

20,0

30,0

La informacién de la Subsecretaria es transmitida
de forma oportuna a los colaboradores

10,0

40,0

10,0

10,0

30,0

La informacion de la Subsecretaria es transmitida
de forma clara a los colaboradores

10,0

40,0

10,0

10,0

30,0

Creo que en la Subsecretaria Administrativa y
Financiera es facil acceder a las personas para
comunicarse

10,0

10,0

20,0

30,0

30,0

Considero que existe una comunicacion efectiva
entre las areas

10,0

40,0

40,0

0,0

10,0

RELACIONES INTERPERSONALES Y
TRABAJO EN EQUIPO

Siento que mis expresiones, mis formas de
pensar, de sentir y de actuar son respetadas por
mis compafieros.

0,0

20,0

10,0

30,0

40,0

Cuando se presentan desacuerdos entre
comparieros, se trabaja conjuntamente para
resolverlos.

0,0

10,0

50,0

10,0

30,0

En la Subsecretaria Administrativa y Financiera
trabajamos en equipo

0,0

10,0

30,0

20,0

40,0

En mi equipo de trabajo nos ayudamos y nos
brindamos apoyo

0,0

10,0

0,0

40,0

50,0

Considero que la Subsecretaria Administrativa y
Financiera tiene un entorno de comparfierismo y
amistad

0,0

10,0

30,0

20,0

40,0

Mis compafieros de trabajo aceptan y responden
con diligencia las responsabilidades y
compromisos asignados.

0,0

10,0

0,0

40,0

50,0

Existe cercania entre las personas que hacemos
parte de la Subsecretaria Administrativa y
Financiera sin importar el cargo que ocupamos.

0,0

10,0

20,0

40,0

30,0

Se atienden con oportunidad las solicitudes de
otros equipos de trabajo

0,0

30,0

20,0

10,0

40,0

COMPROMISO
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Conozco y entiendo los objetivos de la
Subsecretaria Administrativa y Financiera y los
adopto como propios

0,0

10,0

20,0

30,0

40,0

Siento que la Subsecretaria Administrativa y
Financiera me brinda estabilidad laboral.

0,0

20,0

30,0

10,0

40,0

Siento que la Subsecretaria Administrativa y
Financiera se preocupa por mi bienestar.

10,0

20,0

40,0

10,0

20,0

Me gusta lo que hago en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera.

0,0

0,0

0,0

50,0

50,0

Conozco y entiendo las responsabilidades de mi
cargo

0,0

0,0

0,0

30,0

70,0

Siento que tengo los conocimientos y habilidades
necesarias para asumir las responsabilidades de
mi cargo

0,0

0,0

0,0

40,0

60,0

Me siento a gusto trabajando en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera.

0,0

10,0

10,0

20,0

60,0

Cuando escucho comentarios negativos sobre la
Subsecretaria Administrativa y Financiera, busco
defenderla

0,0

0,0

30,0

50,0

20,0

Me siento orgulloso/a de pertenecer a la
Subsecretaria Administrativa y Financiera

0,0

0,0

20,0

40,0

40,0

Creo que trabajar en esta Subsecretaria me ha
permitido realizarme Profesionalmente

0,0

0,0

10,0

60,0

30,0

Creo que la Subsecretaria Administrativa y
Financiera es un buen lugar para trabajar

0,0

0,0

0,0

70,0

30,0

Si me ofrecieran trabajo en otra empresa con las
mismas condiciones, lo aceptaria.

10,0

10,0

50,0

20,0

10,0

SERVICIO

Considero a todas las personas como iguales al
momento de atenderlas

0,0

0,0

0,0

40,0

60,0

Si desconozco algun tema que se me consulta,
oriento a la persona sobre quien le puede dar
respuesta

0,0

0,0

0,0

30,0

70,0

Si encuentro una persona desorientada en un
pasillo, me acerco y la oriento

0,0

0,0

20,0

10,0

70,0

Si estoy atareado, me incomoda que alguien me
interrumpa para consultarme sobre algun tema

40,0

20,0

0,0

20,0

20,0

Me incomodan las personas mal humoradas y
considero que no se las debe atender

20,0

40,0

0,0

40,0

0,0

Considero que el publico es molesto, y que no se
le deberia permitir nunca el acceso a los puestos
de trabajo.

60,0

20,0

0,0

20,0

0,0

Me siento incomodo cuando me hacen alguna
solicitud funcionarios de otros equipos de trabajo.

60,0

20,0

0,0

0,0

20,0

Atiendo con diligencia y doy prioridad a las

solicitudes miembros de otros equipos de trabajo.

0

0

0

4

6

0,0

0,0

0,0

40,0

60,0

Me irrito con facilidad cuando otras personas no
entienden lo que estoy explicando

6

4

0

0

0

60,0

40,0

0,0

0,0

0,0

1 Totalmente en desacuerdo 2 En desacuerdo 3 Neutro 4 En acuerdo 5 Totalmente de acuerdo
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Tabla No. 13. Resultados Encuesta Lider

RESULTADOS ENCUESTA MUESTRA LIDER

RESULTADOS
POR TOTAL RESULTADO CLIMA
DIMENSION
DIMENSION 1-2| 3 |4-5 NO FAVORABLE | NEUTRO | FAVORABLE
LIDERAZGO 1] 8] 101 110 1% 7% 92%
RECONOCIMIENTO 22 37| 21 80 28% 46% 26%
COMUNICACIONES 27 | 14| 29 70 39% 20% 41%
RELACIONES
INTERPERSONALES 11| 16| 53 80 14% 20% 66%
Y TRABAJO EN
EQUIPO
COMPROMISO 9] 21| 90 120 8% 18% 75%
SERVICIO 38| 2| 50 90 13% 2% 85%
RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL 17% 19% 64%

Tabla No. 14. Valoracion Respuestas Provisionales

VALORACION RESPUESTAS MUESTRA PROVISIONALES
VARIABLE POR GRUPO DE PREGUNTAS | CONTEO POR PORCENTAJE POR TIPO DE
TIPO DE RESPUETAS
RESPUESTA
LIDERAZGO 1123|415 1 2 3 4 5
Mi Jefe orienta al equipo de trabajo para o0 0| 3,10|17| 00| 0,0 10,0 33,3 | 56,7
alcanzar objetivos y metas.
Mi jefe se interesa por conocer las ideasde | 0| 0| 3|16|11| 00| 0,0 |10,0| 53,3 | 36,7
su grupo de trabajo.
Mi jefe me retroalimenta de forma 0| 0| 5(12 13| 0,0| 0,0 16,7 | 40,0 | 43,3
constructiva.
Siento respaldo de mi jefe inmediato en las 0| 1| 1(16|12| 00| 33| 3,3|533] 40,0
decisiones que tomo o en las actividades
gue realizo.
Mi jefe promueve espacios de 0| 1| 2|12 |15| 00| 33| 6,7 |40,0 | 50,0
retroalimentacion sobre los resultados
obtenidos
Siento que mi jefe inmediato contribuye a o 0| 7| 8/15| 00| 0,0] 23,3 26,7 | 50,0
mi desarrollo personal y profesional.
Mi jefe reconoce las fortalezas y 11| 3|14 |11 | 33| 3,3|10,0] 46,7 | 36,7
debilidades de su equipo de trabajo para la
delegacion de funciones.
Mi jefe muestra cordialidad, apertura y 0| 0| 4,14|12| 00| 0,01 13,3 | 46,7 | 40,0
disposicion en el trato con todos sus
colaboradores
Mi jefe es coherente entre lo que dice y 1| 2| 6|10|11| 33| 6,7|200]333]| 36,7
hace.
Mi jefe promueve actitudes positivas para 0| 1| 6|11 |12| 00| 3,3|20,0| 36,7 40,0
fortalecer un buen ambiente de trabajo
Considero adecuado el nivel de exigencia O 1| 5(10|14| 00| 3,3|16,7| 33,3 46,7
gue recibo por parte de mi jefe
RECONOCIMIENTO
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En la Subsecretaria Administrativa y
Financiera se reconocen las cosas buenas
de las personas

12

0,0

13,3

30,0

40,0

16,7

Siento que en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera hay igualdad y
equidad con los colaboradores

11

10

0,0

20,0

36,7

33,3

10,0

Cuando existen posibilidades de
reasignacion de funciones, se realizan
teniendo en cuenta el conocimiento y
experiencia de los colaboradores.

12

3,3

26,7

40,0

20,0

10,0

Considero importante que se realicen
reconocimientos no monetarios en la
Subsecretaria Administrativa y Financiera

16

10,0

0,0

10,0

53,3

26,7

Cuando los resultados exceden las
expectativas, se realizan reconocimientos
de alguna indole

10,0

20,0

20,0

26,7

23,3

El reconocimiento es una préactica
frecuente en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera

10

10,0

23,3

33,3

20,0

13,3

En la Subsecretaria Administrativa y
Financiera se reconocen las acciones del
dia a dia

10

10,0

20,0

33,3

20,0

16,7

En la Subsecretaria Administrativa y
Financiera agradecemos el esfuerzo y
disposicion por ayudarnos mutuamente

6,7

20,0

30,0

23,3

20,0

COMUNICACIONES

Siento que en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera se escuchan
las opiniones de las personas del equipo
de trabajo para la realizacion de las tareas
diarias

13

3,3

10,0

20,0

43,3

23,3

La Subsecretaria Administrativa y
Financiera cuenta con medios de
comunicacion efectivos para comunicar a
todos sus colaboradores los cambios,
decisiones, procesos, proyectos, eventos,
entre otros

10

6,7

20,0

13,3

33,3

26,7

El equipo de trabajo recibe con
oportunidad la informacién necesaria para
la realizacion de sus tareas diarias.

10

6,7

13,3

16,7

33,3

30,0

La informacién de la Subsecretaria es
transmitida de forma oportuna a los
colaboradores

3,3

16,7

26,7

30,0

23,3

La informacién de la Subsecretaria es
transmitida de forma clara a los
colaboradores

10

10,0

16,7

20,0

33,3

20,0

Creo que en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera es facil acceder
a las personas para comunicarse

11

10,0

16,7

10,0

36,7

26,7

Considero que existe una comunicacion
efectiva entre las areas

10,0

20,0

23,3

30,0

16,7

RELACIONES INTERPERSONALES Y
TRABAJO EN EQUIPO
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Siento que mis expresiones, mis formas de
pensar, de sentir y de actuar son
respetadas por mis compafieros.

11

14

0,0

3,3

13,3

36,7

46,7

Cuando se presentan desacuerdos entre
compafieros, se trabaja conjuntamente
para resolverlos.

13

0,0

13,3

16,7

43,3

26,7

En la Subsecretaria Administrativa y
Financiera trabajamos en equipo

11

3,3

13,3

20,0

26,7

36,7

En mi equipo de trabajo nos ayudamos y
nos brindamos apoyo

11

13

0,0

6,7

13,3

36,7

43,3

Considero que la Subsecretaria
Administrativa y Financiera tiene un
entorno de comparfierismo y amistad

10

11

3,3

10,0

16,7

33,3

36,7

Mis compafieros de trabajo aceptan y
responden con diligencia las
responsabilidades y compromisos
asignados.

10

0,0

10,0

26,7

30,0

33,3

Existe cercania entre las personas que
hacemos parte de la Subsecretaria
Administrativa y Financiera sin importar el
cargo gue ocupamos.

10

0,0

6,7

30,0

30,0

33,3

Se atienden con oportunidad las solicitudes
de otros equipos de trabajo

11

11

0,0

10,0

36,7

16,7

36,7

COMPROMISO

Conozco y entiendo los objetivos de la
Subsecretaria Administrativa y Financiera y
los adopto como propios

14

13

0,0

0,0

10,0

46,7

43,3

Siento que la Subsecretaria Administrativa
y Financiera me brinda estabilidad laboral.

3,3

13,3

23,3

30,0

30,0

Siento que la Subsecretaria Administrativa
y Financiera se preocupa por mi bienestar.

0,0

13,3

36,7

30,0

20,0

Me gusta lo que hago en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera.

19

0,0

0,0

3,3

33,3

63,3

Conozco y entiendo las responsabilidades
de mi cargo

22

0,0

0,0

3,3

23,3

73,3

Siento que tengo los conocimientos y
habilidades necesarias para asumir las
responsabilidades de mi cargo

21

0,0

0,0

3,3

26,7

70,0

Me siento a gusto trabajando en la
Subsecretaria Administrativa y Financiera.

22

0,0

0,0

3,3

23,3

73,3

Cuando escucho comentarios negativos
sobre la Subsecretaria Administrativa y
Financiera, busco defenderla

12

13

0,0

3,3

13,3

40,0

43,3

Me siento orgulloso/a de pertenecer a la
Subsecretaria Administrativa y Financiera

10

19

0,0

0,0

3,3

33,3

63,3

Creo que trabajar en esta Subsecretaria
me ha permitido realizarme
Profesionalmente

19

0,0

0,0

10,0

26,7

63,3

Creo que la Subsecretaria Administrativa y
Financiera es un buen lugar para trabajar

10

19

0,0

0,0

3,3

33,3

63,3

Si me ofrecieran trabajo en otra empresa
con las mismas condiciones, lo aceptaria.

23,3

16,7

26,7

6,7

26,7

SERVICIO

Considero a todas las personas como
iguales al momento de atenderlas

20

0,0

0,0

3,3

30,0

66,7
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Si desconozco algun tema que se me o 0| O 8{22| 00| 00| 0,0]|26,7]| 73,3
consulta, oriento a la persona sobre quien
le puede dar respuesta
Si encuentro una persona desorientada en 0| 0| Of21|19| 00| 00| 0,0 36,7 | 63,3
un pasillo, me acerco y la oriento
Si estoy atareado, me incomoda que 10| 6| 6| 2| 6333|200 |200]| 6,7 20,0
alguien me interrumpa para consultarme
sobre algin tema
Me incomodan las personas mal 13| 3| 4| 6| 4]|433|10,0|13,3|20,0| 13,3
humoradas y considero que no se las debe
atender
Considero que el publico es molesto,yque (23| 2| 0| 1| 4|76,7| 6,7| 00| 33| 13,3
no se le deberia permitir nunca el acceso a
los puestos de trabajo.
Me siento incomodo cuando me hacen 17| 8| 0| 2| 3|56,7|267| 00| 6,7 10,0
alguna solicitud funcionarios de otros
equipos de trabajo.
Atiendo con diligencia y doy prioridad a las 3| 0| 2| 8|17 |10,0| 00| 6,7 | 26,7 | 56,7
solicitudes miembros de otros equipos de
trabajo.
Me irrito con facilidad cuando otras 203 |1 |3 |3 |66,7|10,0 (3,3 | 10,0 10,0
personas no atienden lo que estoy
explicando
1 Totalmente en desacuerdo 2 En desacuerdo 3 Neutro 4 En acuerdo 5 Totalmente de acuerdo
Tabla No. 15. Resultados Encuesta Provisionales
RESULTADOS ENCUESTA MUESTRA PROVICIONALES
RESULTADOS
DIMENSION POR RESULTADO CLIMA
DIMENSION TOTAL
1-2]13]4-5 NO FAVORABLE | NEUTRO | FAVORABLE
LIDERAZGO 9145 | 276 330 3% 14% 84%
RECONOCIMIENTO 58 | 70 112 240 24% 29% 47%
COMUNICACIONES 49 | 39 122 210 23% 19% 58%
RELACIONES
INTERPERSONALES 24 | 52 164 240 10% 22% 68%
Y TRABAJO EN
EQUIPO
COMPROMISO 22 | 42| 296 360 6% 12% 82%
SERVICIO 67 | 14 | 219 300 14% 5% 81%
RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL 13% 17% 70%
Tabla No. 16. Valoracion Respuestas Muestra Prestacion de Servicios
VALORACION RESPUESTAS MUESTRA PRESTACION DE SERVICIOS
VARIABLE POR GRUPO DE PREGUNTAS CONTEO PORTIPO PORCENTAIJE POR
DE RESPUESTA RESPUESTA
LIDERAZGO 112|1314)|5 1 2 3 4 5
Mi Jefe orienta al equipo de trabajo para 0| 0| 5/26| 29| 00 00| 83| 433|483
alcanzar objetivos y metas.
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Mi jefe se interesa por conocer las ideas de
su grupo de trabajo.

21

29

00

33

133

350

483

Mi jefe me retroalimenta de forma
constructiva.

22

28

00

33

133

36,7

46,7

Siento respaldo de mi jefe inmediato en las
decisiones que tomo o en las actividades que
realizo.

22

27

00

33

150

36,7

45,0

Mi jefe promueve espacios de
retroalimentacion sobre los resultados
obtenidos

28

25

00

50

6,7

46,7

41,7

Siento que mi jefe inmediato contribuye a mi
desarrollo personal y profesional.

25

29

00

17

83

41,7

483

Mi jefe reconoce las fortalezas y debilidades
de su equipo de trabajo para la delegacion
de funciones.

23

00

6,7

50

383

50,0

Mi jefe muestra cordialidad, aperturay
disposicion en el trato con todos sus
colaboradores

21

31

17

50

6,7

350

51,7

Mi jefe es coherente entre lo que dice y
hace.

18

00

6,7

133

300

500

Mi jefe promueve actitudes positivas para
fortalecer un buen ambiente de trabajo

22

29

17

17

11,7

36,7

483

Considero adecuado el nivel de exigencia
que recibo por parte de mi jefe

24

27

10

45

RECONOCIMIENTO

En la Subsecretaria Administrativa y
Financiera se reconocen las cosas buenas de
las personas

26

20

17

17

200

433

333

Siento que en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera hay igualdad y
equidad con los colaboradores

23

18

12

17

100

383

300

200

Cuando existen posibilidades de
reasignacion de funciones, se realizan
teniendo en cuenta el conocimiento y
experiencia de los colaboradores.

20

24

14

17

17

333

400

233

Considero importante que se realicen
reconocimientos no monetarios en la
Subsecretaria Administrativa y Financiera

18

32

17

17

133

300

533

Cuando los resultados exceden las
expectativas, se realizan reconocimientos de
alguna indole

10

20

17

11

33

16,7

333

283

183

El reconocimiento es una practica frecuente
en la Subsecretaria Administrativa y
Financiera

11

14

11

83

183

31,7

233

183
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En la Subsecretaria Administrativa y
Financiera se reconocen las acciones del dia
adia

22

13

13

83

11,7

36,7

21,7

217

En la Subsecretaria Administrativa y
Financiera agradecemos el esfuerzo y
disposicidn por ayudarnos mutuamente

17

23

16

17

50

283

383

26,7

COMUNICACIONES

Siento que en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera se escuchan las
opiniones de las personas del equipo de
trabajo para la realizacién de las tareas
diarias

14

24

16

17

83

233

400

26,7

La Subsecretaria Administrativa y Financiera
cuenta con medios de comunicacion
efectivos para comunicar a todos sus
colaboradores los cambios, decisiones,
procesos, proyectos, eventos, entre otros

26

1

17

150

21,7

433

183

El equipo de trabajo recibe con oportunidad
la informacidn necesaria para la realizacion
de sus tareas diarias.

29

14

17

6,7

200

483

233

La informacién de la Subsecretaria es
transmitida de forma oportuna a los
colaboradores

23

18

14

17

6,7

383

300

233

La informacién de la Subsecretaria es
transmitida de forma clara a los
colaboradores

17

22

14

17

100

283

36,7

233

Creo que en la Subsecretaria Administrativa
y Financiera es fécil acceder a las personas
para comunicarse

22

21

00

83

200

36,7

350

Considero que existe una comunicacion
efectiva entre las areas

10

16

21

12

17

16,7

26,7

350

200

RELACIONES INTERPERSONALES Y TRABAJO
EN EQUIPO

Siento que mis expresiones, mis formas de
pensar, de sentir y de actuar son respetadas
por mis compaferos.

23

26

00

33

150

383

433

Cuando se presentan desacuerdos entre
compaiieros, se trabaja conjuntamente para
resolverlos.

20

24

17

33

21,7

333

400

En la Subsecretaria Administrativa y
Financiera trabajamos en equipo

1

18

27

17

50

183

300

450

En mi equipo de trabajo nos ayudamos y nos
brindamos apoyo

22

17

00

11,7

36,7

50,0
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Considero que la Subsecretaria
Administrativa y Financiera tiene un entorno
de compafierismo y amistad

23

22

00

17

21,7

383

36,7

Mis companeros de trabajo aceptany
responden con diligencia las

responsabilidades y compromisos asignados.

27

27

00

17

83

450

450

Existe cercania entre las personas que
hacemos parte de la Subsecretaria
Administrativa y Financiera sin importar el
cargo que ocupamos.

22

26

17

50

133

36,7

433

Se atienden con oportunidad las solicitudes
de otros equipos de trabajo

10

24

21

50

33

16,7

400

350

COMPROMISO

Conozco y entiendo los objetivos de la
Subsecretaria Administrativa y Financiera y
los adopto como propios

21

17

17

117

500

350

Siento que la Subsecretaria Administrativa y
Financiera me brinda estabilidad laboral.

20

17

16

17

100

333

283

26,7

Siento que la Subsecretaria Administrativa y
Financiera se preocupa por mi bienestar.

14

23

18

33

50

233

383

300

Me gusta lo que hago en la Subsecretaria
Administrativa y Financiera.

22

32

00

33

6,7

36,7

533

Conozco y entiendo las responsabilidades de
mi cargo

22

35

00

00

50

36,7

583

Siento que tengo los conocimientos y
habilidades necesarias para asumir las
responsabilidades de mi cargo

22

00

00

00

36,7

633

Me siento a gusto trabajando en la
Subsecretaria Administrativa y Financiera.

18

39

00

00

50

300

65,0

Cuando escucho comentarios negativos
sobre la Subsecretaria Administrativa y
Financiera, busco defenderla

1

22

27

00

00

183

36,7

450

Me siento orgulloso/a de pertenecer ala
Subsecretaria Administrativa y Financiera

22

00

17

50

36,7

56,7

Creo que trabajar en esta Subsecretaria me
ha permitido realizarme Profesionalmente

20

00

17

150

333

50,0

Creo que la Subsecretaria Administrativa y
Financiera es un buen lugar para trabajar

26

32

00

00

33

433

533

Si me ofrecieran trabajo en otra empresa
con las mismas condiciones, lo aceptaria.

20

12

19

33

11,7

333

200

31,7

SERVICIO

Considero a todas las personas como iguales
al momento de atenderlas

10

00

50

50

16,7

733
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Si desconozco algun tema que se me 0| 2| 0|16|42| 00 33| 00| 267 | 700
consulta, oriento a la persona sobre quien le
puede dar respuesta

Si encuentro una persona desorientada en 1 1| 21640 17 17| 33| 267 | 66,7
un pasillo, me acerco y la oriento
Si estoy atareado, me incomoda que alguien | 15| 8| 16| 11| 10| 250 | 133 | 267 | 183 | 167
me interrumpa para consultarme sobre
algdn tema

Me incomodan las personas mal humoradas | 12| 13| 15| 11| 9200 | 21,7 | 250 | 183 | 150
y considero que no se las debe atender
Considero que el publico es molesto, y que 281 13| 9| 5| 5|467| 21,7|150| 83| 83
no se le deberia permitir nunca el acceso a
los puestos de trabajo.

Me siento incomodo cuando me hacen 27114 6| 7| 6|450| 233|100 11,7 | 100
alguna solicitud funcionarios de otros
equipos de trabajo.

Atiendo con diligencia y doy prioridad a las 1| 3| 14|17 25| 17 50| 233|283 | 41,7
solicitudes miembros de otros equipos de
trabajo.

Me irrito con facilidad cuando otras 271 12| 9| 6| 6|450| 200 | 150 | 100 | 100
personas no atienden lo que estoy

explicando
1 Totalmente en desacuerdo 2 En desacuerdo 3 Neutro 4 En acuerdo 5 Totalmente de acuerdo

Tabla No. 17. Resultados Encuesta Prestacion de Servicios

RESULTADOS ENCUESTA MUESTRA PRESTACION DE SERVICIOS

RESULTADOS RESULTADO CLIMA

POR DIMENSION

1-2 ] 3 [ 4-5 | TOTAL | NO FAVORABLE | NEUTRO | FAVORABLE
LIDERAZGO 27| 67| 566 660 4% 10% 86%
RECONOCIMIENTO 57 | 141 | 282 480 12% 29% 59%
COMUNICACIONES 49 | 107 | 264 420 12% 25% 63%
RELACIONES
INTERPERSONALES 21| 76| 382 479 4% 16% 80%
Y TRABAJO EN
EQUIPO
COMPROMISO 27| 96| 597 720 4% 13% 83%
SERVICIO 87| 74| 379 540 16% 14% 70%
RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL 9% 18% 73%
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GRAFICOS
Clima Organizacional por Grupo Muestral

Grafico 1. Resultado Clima Organizacional por Grupo Muestral

RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL POR GRUPO MUESTRAL

73%

80% 70%

70%

60%

50%

40%

30% 17% 1o 19% 17% 18%
(J

20% 9%

10%

0%

No Favorable Neutro Favorable

HLIDER  mPROVISIONALES  m PRESTACION DE SERVICIOS

Grafico 2. Promedio Resultado Clima Organizacional por Grupo Muestral
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Resultados Clima Organizacional por Grupo Muestral y Dimension

Dimension Liderazgo

Grafico 3. Resultado por Grupo Muestral Dimension Liderazgo
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Grafico 4. Promedio Resultado por Grupo Muestral Dimensién Liderazgo
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Dimension Reconocimiento

Grafico 5. Resultado por Grupo Muestral Dimension Reconocimiento
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Grafico 6. Promedio Resultado por Dimensién Reconocimiento
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Dimension Comunicaciones

Grafico 7. Resultado por Grupo Muestral Dimension Comunicaciones

RESULTADO CLIMA POR GRUPO MUESTRAL DIMENSION
COMUNICACIONES
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Grafico 8. Promedio Resultado por Dimensién Comunicaciones
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Dimensién Relaciones Interpersonales y Trabajo en Equipo

Grafico 9. Resultado por Grupo Muestral Dimension Relaciones Interpersonales y
Trabajo en Equipo
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Grafico 10. Promedio Resultado por Dimensién Relaciones Interpersonales y Trabajo
en Equipo

PROMEDIO RESULTADO CLIMA ORGANIZACIONAL
POR GRPO MUESTRAL DIMENSION RELACIONES
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Dimensién Compromiso

Grafico 11. Resultado por Grupo Muestral Dimension Compromiso
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Grafico 12. Promedio Resultado por Dimensién Compromiso
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Dimensién Servicio

Grafico

13. Promedio Resultado por Dimension Servicio
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Grafico

14. Resultado por Grupo Muestral Dimension Servicio
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