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Capitulo 1. Plan de mejoramiento del clima organizacional en el Centro de

Convivencia Ciudadana de Ocafa, Norte de Santander

1.1 Planteamiento del problema

En la época actual las organizaciones del sector publico y privado trabajan en la toma de
decisiones que permitan que sus servicios y productos, se regulen bajo parametros de calidad.
Existen diversos factores que las empresas e instituciones toman en cuenta entre ellas y con gran

relevancia se encuentra el clima organizacional.

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esté estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. (Moncayo,
2015)

Sin embargo en instituciones como el Centro de Convivencia de Ocafia, Norte de
Santander no se tiene en cuenta la medicion del clima organizacional ni la elaboracion de

diagndsticos que permitan el mejoramiento de su clima laboral.

De esta manera al no contar con una herramienta de medicion ni con diagndsticos que
permitan evidenciar la situacion de su clima organizacional, tampoco con un plan de
mejoramiento que permita la implementacion de estrategias enfocadas a un ambiente sano que
contribuya al servicio de calidad, eficiente y eficaz, tal como lo dispone la misién de los centros

de Convivencia Ciudadana.
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De esta manera los planteamientos expuestos con anterioridad, permiten que la presente
propuesta proyecte la implementacion de un plan de mejoramiento del clima organizacion el
Centro de Convivencia de la ciudad de Ocafia, contribuyendo de esta forma a que el ambiente de
trabajo sea solido, la comunicacion sea asertiva y la prestacion de los servicios se cumple acorde

a la calidad y efectividad que exige la normatividad constitucional en pro de los fines estatales.

1.2 Formulacion del problema

¢Cudl es el disefio de plan de mejoramiento del clima organizacién que mejor se adecua al

Centro de Convivencia Ciudadana de Ocafa?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Implementar un plan de mejoramiento que contribuya al buen clima organizacional en el

Centro de Convivencia Ciudadana

1.3.2 Objetivos Especificos
Diagnosticar la situaciéon actual del clima organizacional en el Centro de Convivencia

Ciudadana

Disefiar un plan de mejoramiento del clima organizacional en el Centro de Convivencia

Ciudadana de Ocafa, Norte de Santander

Implementar las acciones de mejoramiento del clima organizacional en el Centro de

Convivencia Ciudadana
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1.4 Justificacion

Analizar el clima organizacional permite estudiar la percepcidn que los empleados tienen
de su organizacién, el ambiente laboral y por ende se estima que también afecta el desempefio

empresarial, el cual tiene un efecto en la conducta de sus integrantes (Calva & Hernandez, 2004).

Al no contar el Centro de Convivencia Ciudadana con una herramienta que permita la
medicion, el diagnostico y la implementacion de acciones de mejora, se propone la
implementacion del plan de mejoramiento de su clima organizacional a partir de la
identificacion de la situacion actual y de las posibles debilidades y fortalezas que eviten
situaciones de rotacion del personal, mal ambiente, comunicacion poco asertiva y desmotivacion

a partir de la labor del lider.

De esta manera se propone la implementacion del plan de mejoramiento del clima
organizacional en el Centro de Convivencia Ciudadana del municipio de Ocafia, Norte de

Santander.

1.5 Delimitaciones
1.5.1 Operativa. Se pueden presentar obstaculos en dicho proceso, debido al suministro de
informacion errdnea o en su debido caso a la omisién de informacién por parte de los directivos

de los funcionarios de Convivencia Ciudadana en Ocafia, Norte de Santander.

1.5.2 Conceptual. En la presente investigacion se tuvo como base la conceptualizacién de

clima organizacional, convivencia ciudadana, plan de mejora, comunicacién asertiva, liderazgo.
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1.5.3 Geograéfica. El proyecto se desarrollé en el municipio de Ocafia, Norte de Santander,

principalmente en el centro de convivencia ciudadana.

1.5.4 Temporal. El tiempo estipulado para la realizacion de la propuesta es de 8 semanas

contado a partir de la aprobacion del proyecto de grado
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Capitulo 2. Marco Referencial

2.1 Marco Historico

2.1.1 Antecedentes del clima organizacional a nivel internacional

¢Qué ocurre con las personas dentro de una organizacion? ;Cuales son las causas que
determinan el comportamiento de los individuos? ;Cuales son los elementos o factores que
motivan el actuar de las personas? y ;Cémo afecta el desempefio de las personas en la eficacia de
la organizacion?, son en general interrogantes que han “gatillado” las bases tedricas del
comportamiento organizacional, y que por lo mismo han incentivado la bisqueda a través del

tiempo de respuestas y soluciones a estos temas. (Ganga, Pifiones, & Saavedra, 2015)

El comienzo de la preocupacion por el hombre y sus relaciones sociales -como causas de
productividad en una organizacion- tiene como punto de partida formal y méas conocido, en el
surgimiento de la Escuela Humanistica de la Administracion desarrollada por Elton Mayo en
Estados Unidos, teoria que nacié de las necesidades de corregir la fuerte tendencia a la
deshumanizacién del trabajo, provocadas por la aplicacion in extremis de métodos rigurosos y
practicas organizacionales despreocupadas del ser humano y sus necesidades psicoldgicas y/o
sociales. Estas propuestas muy productivistas fueron realizadas tanto por la Teoria Cientifica
como por la Teoria Clésica de la Administracion (Hernandez y Rodriguez 1994, 56). De todos
modos, en este punto habria que reconocer los planteamientos previos realizados por Robert
Owen; considerado por muchos estudiosos en el &mbito de la administracion, como el auténtico
padre de la administracion moderna de personal y un gran innovador del management moderno.

(Ganga, Pifiones, & Valderrama, 2014)
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La Escuela Humanistica de la Administracion, aparece con la Teoria de las Relaciones
Humanas la cual considera al hombre como un ser social, con sentimientos, temores y deseos;
describiendo al comportamiento del trabajador como una consecuencia de muchos factores

motivacionales. (Chiavenato, 1994)

En el afio 1950, surge la Teoria del Comportamiento o Teoria Behaviorista, la cual nace de
la Teoria de las Relaciones Humanas. Esta Teoria del Comportamiento se preocupa de la
psicologia organizacional en la administracién y el factor motivacional del trabajador; propone a
este Ultimo como un agente decisorio que se basa en la informacion que recibe de su ambiente, lo
procesa de acuerdo a sus convicciones adoptando actitudes, opiniones y puntos de vista en todas
las circunstancias. Siguiendo esta misma linea, se establece que la organizacién es vista como un
sistema de decisiones, en donde todos sus trabajadores se comportan racionalmente segun un
conjunto de informaciones que consiguen obtener de sus ambientes laborales, visualizando a la
organizacion como un organismo social que tiene vida y culturas propias. (Ganga, Pifiones, &

Saavedra, 2015)

Otra teoria que germino en los afios 50 fue la Teoria de Sistemas, la cual tiene su punto de
partida gracias al Bidlogo Alemén Ludwig VVon Bertalanffy. Este enfoque tiene una tendencia
hacia la integracion de las diversas ciencias naturales y sociales, se basa en el concepto de
“Hombre Funcional”, en donde el individuo desempeia un rol dentro de la organizacion,
interrelacionandose con los demas individuos como un sistema abierto. En sus acciones, en un
conjunto de roles, mantiene expectativas en cuanto al rol de los demas participantes y procura
dar a conocer a los demas las suyas. Esta interaccion cambia o refuerza el papel o rol, ya que las
organizaciones son sistemas de roles, en las cuales el papel de cada funcionario tiene efectos en

los demaés aspectos de la organizacion. (Hernandez & Rodriguez, 1994)
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En los afios 60, aflora una nueva teoria producto del intenso cambio que presenta el
mundo, su origen puede encontrarse en la Teoria del Comportamiento. Fusiond el estudio de la
estructura y el estudio del comportamiento humano en las organizaciones, integradas a traves de

un tratamiento sistémico. (Hernandez & Rodriguez, 1994)

Durante las Gltimas décadas ha comenzado a aparecer nuevamente un gran interés en el
factor humano de la organizacion; las organizaciones se estan proponiendo nuevas metas, tales
como lograr el equilibrio entre lo tangible e intangible del trabajo, siendo considerado una meta a
corto plazo, a dicho interés se le ha denominado la Filosofia TEA (Total Environment into
Administration, que traducido al espafiol se entiende como “Medio Ambiente Total Dentro de la
Empresa”). Esta filosofia nace de la necesidad de contar con una tendencia o pensamiento que
vincule a las personas con su entorno, facilitando su identificacion con él. Esta éptica puede
entenderse como el punto ideal de lo que debe ser la comunidad laboral, porque resalta la
necesidad de la armonia en todos sus sentidos. La base de la Filosofia TEA, se encuentra en el
mejoramiento del plataforma laboral del trabajador, ademas del desarrollo del bienestar de aquel,
con la finalidad de influir en él, y aprovechar al méaximo su potencial y la relacion horas-hombre,
pero ahora acompafiada de la necesidad del beneficio mutuo. (Ganga, Pifiones, & Saavedra,

2015)

Considerando lo expresado en forma a priori, podria afirmarse que el colaborador tendera
a mostrarse mas motivado por su entorno, si el ambiente le es grato, si se siente adecuadamente
remunerado, si gusta o se siente como en sus funciones, si mantiene una relacion abierta y franca
con sus compafieros, si cuenta con un jefe que tiene efectivamente cualidades de liderazgo, ente

otras condiciones; todo lo cual genera involucramiento y como consecuencia de ello, se
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incrementa la productividad y la eficiencia en el desempefio de las tareas y/o servicios que

presta. (Ganga, Pifiones, & Saavedra, 2015)

A contario sensu, el individuo no es productivo si el ambiente en donde trabaja le es hostil,
0 percibe una atmosfera atestada de decisiones injustas, falta de comunicacion, opacidad en la
mision y vision de su organizacion, etc. Si a lo anterior, le adiciona sus presiones econémicas,
psicoldgicas y situacionales, configuran un coctel donde dificilmente podra ofrecerle a la entidad
el mejor resultado en sus funciones o una alta productividad. (Ganga, Pifiones, & Saavedra,

2015)

Por lo tanto, una organizacion que ofrezca las caracteristicas mas adecuadas para incentivar
al trabajador, se preocupe de sus expectativas, de sus metas y necesidades (especialmente de los
talentosos y productivos), tendra supremacia respecto de aquellas que no toman en cuenta el

clima laboral de su propia organizacion. (Ganga, Pifiones, & Saavedra, 2015)

En virtud de las concepciones anteriores, acerca de la importancia del sujeto humano
dentro de las organizaciones y el valor que ella le da a las relaciones sociales dentro de ésta, las
motivaciones del empleado y su medio ambiente laboral, es preciso resaltar que “una
organizacion solo existe cuando una 0 mas personas se juntan para cooperar entre si y alcanzar
objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual” (Suarez M. ,
1996).Por lo tanto, de la aseveracion anterior es factible desprender que el trabajo en equipo
(bien entendido), la realizacion de reuniones informativas, pero también reuniones interactivas
(tipo circulos de calidad), la cercania de los equipos directivos, el trato deferente y cordial, y las
presencia de competencias de liderazgo en las jefaturas, e idoneidad de los lideres, resultan ser
también una excelente practica para mejorar las relaciones humanas. (Ganga, Pifiones, &

Saavedra, 2015)
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2.1.2 Antecedentes del clima organizacional a nivel nacional

La importancia del clima organizacional ha sido demostrada en otros estudios, en los
cuales se explora, revisa y analiza el estado de la investigacion. Particularmente resulta
interesante el trabajo conjunto de Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo, quienes sefialan
que el interés por el estudio del clima organizacional ha crecido rapidamente durante los Gltimos
afios, ya que las organizaciones, a través de la implementacion de sistemas gestion de calidad y
la inclusion de dicho tema en los indicadores de gestion, la han asumido como uno de los
elementos basicos para generar mejoramiento continuo. (Vega, Arévalo, Sandoval, & Aguilar,

2006)

En su investigacion, este grupo de autores presentaron el panorama de los estudios de
clima organizacional en Bogot4, hallados en 10 instituciones de educacién superior y 2
bibliotecas publicas. Se revisaron 168 documentos, de los cuales se tomaron, como base para su
articulo, 93 en psicologia del trabajo y las organizaciones, y areas relacionadas con la gestion
humana; de estos, a su vez, 67 son trabajos de grado (48 en pregrado y 19 en postgrado), 11
articulos cientificos y 15 libros. Por medio de su revision, se posibilito la identificacion de las
diferentes definiciones, los autores mas representativos citados en los trabajos consultados, los
factores asociados al estudio del clima organizacional, los instrumentos utilizados para medirlo y
el abordaje del tema que se hace desde diferentes disciplinas en el contexto objeto de estudio.

(Vega, Arévalo, Sandoval, & Aguilar, 2006)

Un estudio relativamente parecido al anterior fue el de Cardona y Zambrano, quienes
presentaron una caracterizacion de los diferentes instrumentos de evaluacion del clima
organizacional. Para ello se realiz6 un estudio de revision sistematica de la literatura de

publicaciones en los ultimos 15 afios en donde se encontraron 10 articulos que presentaban
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instrumentos de evaluacion de clima organizacional. De estos articulos se realiz6 un analisis de
las propiedades psicométricas y de las dimensiones evaluadas. Se hallé que existe un grupo de 8
dimensiones que se repiten en la mayoria de los instrumentos: toma de decisiones, claridad
organizacional, liderazgo, interaccion social, motivacion institucional, sistema de recompensas e
incentivos, apertura organizacional y supervision, las cuales seran tomadas en cuenta para el
desarrollo del presente proyecto de investigacién, en el marco del modelo de Litwin y Stinger.

(Cardona & Zambrano, 2014)

Sanchez & Silva desarrollaron un estudio de caso una empresa exportadora de flores en
Colombia, como parte de esto efectuaron un diagndstico de clima organizacional mediante la
contrastacion de mediciones al area directiva versus el area operativa. El interés en esta empresa
surgid porque en la actualidad no disponia de un area de recursos humanos, basicamente porque
sus directivos habian decidido dirigir todos los esfuerzos a la inversion en tecnologia y capital
fisico; en este caso los resultados evidenciaron la necesidad del departamento de recursos

humanos. (Sanchez & Silva, 2010)

2.1.3 Antecedentes del clima organizacional a nivel local

En el municipio de Ocafia, son varias las investigaciones que se han llevado a cabo sobre el
clima organizacional. Entre ellas encontramos la denominada propuesta de mejoramiento del
clima organizacional de la empresa de servicios publicos de Ocafia “ESPO S.A, elaborada por
dos estudiantes del programa de administracién de empresas de la Universidad Francisco de
Paula Santander Ocafia. El objetivo de este estudio fue plantear una propuesta de mejoramiento
del clima organizacional que los empleados de la empresa de servicios ptblicos de Ocafia “ESPO

S.A.”, para lo anterior se construyd una encuesta estructural, con una escala Likert, en la cual se
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evaluaron doce variables, éstas fueron: motivacion, estilos de direccion, control, comunicacion,
relaciones interpersonales, sentido de pertenencia, filosofia institucional, empoderamiento,
disponibilidad de recursos, estabilidad, trabajo en equipo, seguridad y salud ocupacional; cada
una de estas variables con una serie de preguntas para un total de 47; las escalas de alternativa
fueron; siempre, casi siempre, nunca y casi nunca. La poblacién a la cual estuvo dirigido este

cuestionario fue de 17 empleados vinculados a la “ESPO S.A.”. (Coronel & Paredes, 2017)

Manzano & Haro (2017) también plantearon una investigacion pero esta vez encaminada a
la caracterizacion del clima organizacional en las entidades financieras de la ciudad de Ocafia,
N.S. El objetivo fundamental fue caracterizar el clima organizacional en las entidades financieras
de la ciudad de Ocafia. Se dio un concepto bastante favorable y satisfactorio en cuanto al clima
en donde ejercen sus labores los empleados, por lo cual la percepcion encontrada es positiva,
siendo un aspecto beneficioso para cada una de las entidades en la ciudad, toda vez que un buen
clima laboral conlleva a un excelente servicio, del cual seran favorecidos los clientes que a estas

empresas acuden a solicitar los diferentes productos y servicios. (Manzano, Haro, & Paola, 2017)

2.2 Marco teorico

2.2.1 Teorias para evaluar el clima organizacional

Para Méndez (2006) la medicion del clima organizacional a través de instrumentos, se
orienta hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter formal e informal que
afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones y actitudes que tienen
sobre el clima de la organizacion y que influyen en su motivacion laboral. En este orden de
ideas, el objetivo de la medicidn es hacer un diagnostico sobre la percepcion y la actitud de los

empleados frente al clima organizacional especificamente en las dimensiones que elija el
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investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e informal que
describen la empresa y que producen actitudes y percepciones en los empleados, que a su vez
inciden en los niveles de motivacion y eficiencia. Con estos resultados, el propdsito es
recomendar acciones especificas que permitan modificar sus conductas para crear un clima
organizacional que logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la accion

del recurso humano.

Segun Garcia & Bedoya (1997) dentro de una organizacion existen tres estrategias para
medir el clima organizacional; la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus
trabajadores; la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera y mas
utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de uno de los cuestionarios
disefiados para ello. Existe una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los
procesos de medicion del clima, a continuacidn se describen los mas implementados en el

contexto colombiano.

Segln Brunet (1987) el instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del clima,
es el cuestionario escrito. Este tipo de instrumento 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. En general, en los cuestionarios se encuentran
escalas de respuestas de tipo nominal o de intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide al
encuestado que exprese como percibe la situacion actual y como la percibiria idealmente, lo cual

permite ver hasta qué punto el interrogado estéa a gusto con el clima en el que trabaja.

2.2.2 Modelos de medicién del clima organizacional



26

De acuerdo con Méndez (2006), en 1977 John Sudarsky, profesor de la Universidad de los
Andes, desarroll6 en Colombia un instrumento de diagnéstico del clima organizacional llamado
TECLA, el cual esta fundamentado en la teoria de la motivacion de McClelland y Atkinson, en
donde se identifican las necesidades de afiliacion, poder y logro. Tuvo también en cuenta las
variables definidas por Litwin y Stringer, consideradas como dimensiones del clima
organizacional (conformidad, responsabilidad, normas, recompensas, claridad institucional,

espiritu de grupo, seguridad y salario).

Segun Suarez & Valencia (1997) Sudarsky y un grupo de investigadores de la Universidad
de los Andes, desarrollaron un modelo operativo que permite generar informacion necesaria para

orientar el desarrollo organizacional en la empresa.

Sudarsky (1977) plantea en su estudio las siguientes dimensiones del clima organizacional:
Conformidad, Responsabilidad, Normas de Excelencia, Recompensa, Claridad Organizacional,
Calor y Apoyo, Seguridad, y Salario. Ademas, el autor utiliz6 como base para su estudio, la
definicién de clima de Litwin y Stringer adicionandole los factores la seguridad y salario por
considerarlos importantes en el medio colombiano. El instrumento de medicion del clima
organizacional utilizado es un cuestionario de 90 preguntas de falso o verdadero, incluidas varias

preguntas de control

Sudarsky (1977) considera el clima organizacional como un concepto integrado que
permite determinar la manera como las politicas, practicas administrativas, la tecnologia y los
procesos de toma de decisiones se traducen (a través del clima organizacional y las
motivaciones) en el comportamiento de los equipos y de las personas que son influenciados por

ellos.
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El instrumento permite hacer un diagndstico del clima organizacional al responder a la
pregunta: ¢Qué se tiene motivacionalmente en esta organizacion? Con base en la informacién
generada en la medicién, se puede predecir la manera méas adecuada de orientar la accion de
acuerdo con prioridades y limitaciones, tanto econdmicas como de recursos humanos, si se tiene
en cuenta que se puede establecer una relacion entre las dimensiones del clima organizacional y

las motivaciones sociales.

2.2.3 Modelo de Octavio Garcia

Garcia (1987) disefi6 un “Modelo para el diagnostico del clima organizacional”, centrado
en lo que siente o piensa el personal de la organizacidn en aspectos tales como el reconocimiento
que tienen acerca de su empresa, su organizacion y sus objetivos, la percepcion que tienen acerca
del medio en el cual desempefia sus labores, y del grado de desarrollo personal que prevé

alcanzar al estar dentro de la empresa

El instrumento utilizado permite al encuestado expresar sus sentimientos a través de 17
preguntas, cuyas respuestas conducen al establecimiento de un perfil y a encontrar soluciones
para mejorar el ambiente de acuerdo a respuestas especificas como por ejemplo: fijar metas para
mejorar el clima a traves de la correccion de situaciones que resulten altamente negativas, fijar
metas para mejorar el ambiente como un todo y tener una base para comparar el cambio del

clima organizacional en el tiempo y para otros usos. (Garcia Solarte, 2009)

2.2.4 Modelo de Fernando Toro

En la elaboracion de este modelo se adopt6 el concepto de clima organizacional, que Toro
(1992) considera como la apreciacion o percepcion que las personas se forman acerca de sus

realidades de trabajo. EI modelo se fundamenta en el hecho de que las personas acttan y
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reaccionan a sus condiciones de trabajo, no por lo que estas condiciones son, sino a partir del
concepto y la imagen que se forman de ellas; estas imagenes y conceptos son influenciados por

las actuaciones de otras personas: jefes, colaboradores, y comparieros.

La encuesta de clima organizacional ECO, disefiada y validada en Colombia, logra
satisfacer los criterios psicométricos exigidos para la medicion de factores psicoldgicos y
psicosociales. Su version inicial plantea 63 items, sin embargo, la version definitiva cuenta con
49 items. Mide siete factores de clima independientes y un octavo factor conformado por el
agrupamiento de parejas de items alrededor de tres categorias de valores colectivos (cooperacion,
responsabilidad y respeto) (Toro, 1992). Dichos factores son: Relaciones Interpersonales, Estilo
de Direccion, Sentido de Pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de Recursos, Estabilidad,
Claridad y Coherencia en la Direccion, y Valores Colectivos (Cooperacidn, Responsabilidad,

Respeto).

La encuesta ECO para la evaluacion del clima organizacional debe ser calificada al

emplear una escala tipo Likert de cinco puntos:

4. Totalmente de acuerdo, 3. En parte de acuerdo, 2. En parte en desacuerdo, 1. Totalmente

en desacuerdo, 0. No estoy seguro del asunto. (Garcia Solarte, 2009)

Cada uno de los ocho factores mencionados anteriormente es evaluado con seis items de
sentido positivo y uno de sentido negativo que se emplea como control y como indicador de

consistencia de las respuestas del encuestado. (Garcia Solarte, 2009)

En un estudio posterior se encontrd que es posible agrupar tres de los ocho factores
examinados para conformar un indicador. Estos se denominaron factor DIG (Descriptor de la

Imagen Gerencial): Estilo de Direccion, Disponibilidad de Recursos, Claridad y Coherencia en la
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Direccion. Esta medida de la imagen gerencial derivada de la encuesta ECO, se obtiene con el
promedio de los valores asignados por el personal sin mando a esos tres factores de la encuesta.

(Garcia Solarte, 2009)

2.3 Marco Conceptual

2.3.1 Clima organizacional

Entre las diferentes concepciones sobre clima organizacional o clima laboral, se destacan
los siguientes conceptos: El comportamiento humano es funcion del “campo” psicoldgico o
ambiente de la persona, el concepto de clima es Util para enlazar los aspectos objetivos de la

organizacion. (Gomez & Cardenas, 2010)

El clima organizacional se caracteriza, como la cultura organizacional, con ello relaciona
el concepto con los componentes de cultura y permite la delimitacion de distintas subculturas

dentro de la organizacion. (Gomez & Cardenas, 2010)

Segun Gellerman (1960)2 el clima organizacional es el caracter de una compafiia explicado

en cinco pasos:
a. Identificar a las personas en la organizacion cuyas actitudes son importantes.
b. Estudiar a las personas y determinar cuales son sus objetivos, tacticas y puntos ciegos

c. Revisar la historia de la compafiia y prestar especial atencion a las carreras de sus

lideres.

d. Es indispensable entregar toda la imagen con la idea de establecer denominadores

comunes en lugar de agregar todas las partes para obtener una suma de ellos.
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El clima organizacional se refiere a la opinion que el empleado se forma de la

organizacion. (Gomez & Cardenas, 2010)

El clima es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las personas que lo forman. (Gomez &

Cardenas, 2010)

El clima organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del
estilo de los administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajaban en una organizacion.

(Gomez & Cardenas, 2010)

El clima organizacional es el patrén de caracteristicas organizativas con relacion a la
calidad del ambiente interno de la institucion, el cual es percibido por sus miembros e influye

directamente en sus actitudes. (Gomez & Cardenas, 2010)

Segun Taguiri (1968)3 existen varios sindnimos como: atmasfera, condiciones, cultura 'y
ecologia y define clima como la calidad del ambiente interno de la organizacién, especialmente

como lo experimentan las personas que forman parte de ella. (Gomez & Cardenas, 2010)

El clima es el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido directa o
indirectamente por los empleados. Es a su vez una fuerza que influye en la conducta del

empleado. (Gomez & Cardenas, 2010)

Guion (1974)5 sostenia que un clima percibido tiene que ver con los atributos de una
organizacion y lo de las personas que lo perciben. El clima organizacional es causa y resultado
de la estructura y de diferentes procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen

incidencia en la perfilacion del comportamiento. (Gomez & Cardenas, 2010)
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2.3.2 Convivencia ciudadana

La convivencia ciudadana aborda todos los programas que buscan la participacién de los
ciudadanos ante los procesos institucionales y la formacion en valores que les permitan

desarrollarse integralmente en la sociedad. (Observatorio del Caribe Colombiano)

En este sub-tema se tratan las iniciativas referentes a los procesos de participacion y de
convivencia ciudadana, como fortalecerlos y como hacer para que estos sirvan de herramienta de
prevencion y accionar frente al tema de seguridad ciudadana. Por otro lado buscan la articulacion
de la comunidad a los procesos desarrollados por la fuerza pablica para fortalecer la seguridad.

(Observatorio del Caribe Colombiano)

2.3.3 Plan de mejora

Es el conjunto de metas, acciones, procedimientos y ajustes que la institucion educativa
define y pone en marcha en periodos de tiempo determinados para que los aspectos de la gestion
educativa se integren en torno de propdsitos comunmente acordados y apoyen el cumplimiento

de su mision académica. (Ministerio de Educacion Nacional)

El mejoramiento necesita del convencimiento y la decision de que mejorar siempre es
posible, cualquiera que sea la naturaleza de la institucion, grande o pequefia, rural o urbana,

privada o publica. (Ministerio de Educacion Nacional)

2.3.4 Comunicacioén asertiva

Como comunicacion asertiva denominamos aquella mediante la cual logramos manifestar a
los otros de forma simple, clara y oportuna, lo que sentimos, queremos o pensamos. (Real

Academia de la Lengua Espafiola)
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La comunicacion asertiva es una habilidad social de gran valor, que estd asociada a la
inteligencia emocional y a la capacidad para comunicarse de manera armoniosa y eficaz con los

demaés. (Real Academia de la Lengua Espafiola)

En este tipo de comunicacion no es necesario recurrir a la agresividad para comunicar
nuestras ideas, pero tampoco implica que nos retraigamos 0 nos encerremos en una actitud
pasiva o docil que nos impida comunicar lo que sentimos. (Real Academia de la Lengua

Espafiola)

Asi, en la comunicacion asertiva ha de privar siempre el equilibrio: se trata de comunicar
de manera clara y objetiva nuestro punto de vista, nuestros deseos o nuestros sentimientos, con
honestidad y respeto, sin menoscabar, ofender o herir al otro o a sus ideas u opiniones. (Real

Academia de la Lengua Espafiola)
2.3.5 Liderazgo.

Para John Maxwell, autor de obras sobre management como Las 21 leyes irrefutables del
liderazgo y Las 21 cualidades indispensables de un lider: conviértase en la persona que otros
querran seguir, los lideres excepcionales son aquellos que consiguen que los grupos que dirigen

desarrollen un rendimiento superior. (Escuela Management)

En el mismo sentido, Raymond B. Cattel, creador de la Teoria del rasgo, recoge el
concepto de liderazgo como la generacién de un cambio efectivo en el rendimiento del grupo.

(Escuela Management)

Peter Senge, amplia esta definicion y concibe el liderazgo como la “creacion de un ambito

en el cual los seres humanos continuamente profundizan en su comprension de la realidad y se


https://es.wikipedia.org/wiki/Teor%C3%ADa_del_rasgo
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vuelven mas capaces de participar en el acontecer mundial, por lo que tiene que ver con la

creacion de nuevas realidades”. (Escuela Management)

2.4 Marco Legal

2.4.1 Ley 418 del 26 de diciembre de 1997

Por la cual se consagran unos instrumentos para la busqueda de la convivencia, la eficacia

de la justicia y se dictan otras disposiciones."

Articulo 3°. El Estado propendera por el establecimiento de un orden social justo que
asegure la convivencia pacifica, la proteccion de los derechos y libertades de los individuos y
adoptara medidas en favor de grupos discriminados o marginados, tendientes a lograr
condiciones de igualdad real y a proveer a todos de las mismas oportunidades para su adecuado

desenvolvimiento, el de su familia y su grupo social. (Ley 418, 1997)

Articulo 8°. En concordancia con el Consejo Nacional de Paz, los representantes
autorizados expresamente por el Gobierno Nacional, con el fin de promover la reconciliacion

entre los colombianos, la convivencia pacifica y lograr la paz, podran: (Ley 418, 1997)

a) Realizar todos los actos tendientes a entablar conversaciones y didlogos con las
Organizaciones Armadas al margen de la ley a las cuales el Gobierno Nacional les reconozca

caracter politico;

b) Adelantar dialogos, negociaciones y firmar acuerdos con los voceros 0 miembros
representantes de las Organizaciones Armadas al Margen de la ley a las cuales el Gobierno
Nacional les reconozca caracter politico, dirigidos a obtener soluciones al conflicto armado, la

efectiva aplicacion del Derecho Internacional Humanitario, el respeto a los derechos humanos, el
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cese o disminucion de la intensidad de las hostilidades, la reincorporacion a la vida civil de los

miembros d

Articulo 122. Créase el Fondo Nacional de Seguridad y Convivencia Ciudadana, que
funcionard como una cuenta especial, sin personeria juridica, administrada por el Ministerio del

Interior, como un sistema separado de cuenta. (Ley 418, 1997)

El Consejo Superior de Seguridad y Defensa Nacional, establecido mediante Decreto
numero 2134 de 1992 y el Consejo Técnico Nacional de Inteligencia, establecido en el Decreto
numero 2233 del 21 de diciembre de 1995, coordinaran la ejecucion de los recursos de este

Fondo.

La administracion del Fondo Nacional de Seguridad y Convivencia Ciudadana estara a
cargo de la Direccion General de Orden Publico y Convivencia Ciudadana del Ministerio del

Interior.

El Gobierno Nacional, dentro de los tres (3) meses siguientes a la vigencia de esta ley,
reglamentara la organizacion y funcionamiento del Fondo, los objetivos y funciones que le
corresponden, el régimen de apropiaciones y operaciones en materia presupuestal y patrimonial

necesario para su operacion.

Los recursos que recaude la Nacion por concepto de la contribucion especial del 5%
consagrada en el presente capitulo, deberan invertirse por el Fondo Nacional de Seguridad y
Convivencia Ciudadana, en la realizacion de gastos destinados a propiciar la seguridad

ciudadana, la preservacion del orden publico, actividades de inteligencia, la proteccion a
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personas amenazadas, el desarrollo comunitario y en general en todas aquellas inversiones

sociales que permitan garantizar la convivencia ciudadana.

Los recursos que recauden las entidades territoriales por este mismo concepto deben
invertirse por el Fondo-Cuenta Territorial, en dotacion, material de guerra, reconstruccién de
cuarteles y otras instalaciones, compra de equipo de comunicacion, montaje y operacion de redes
de inteligencia, recompensas a personas que colaboren con la justicia y seguridad de las mismas,
servicios personales, dotacion y raciones para nuevos agentes y soldados o en la realizacion de
gastos destinados a generar un ambiente que propicie la seguridad ciudadana, la preservacion del
orden publico, actividades de inteligencia, el desarrollo comunitario y en general a todas aquellas

inversiones sociales que permitan garantizar la convivencia pacifica.

2.4.2 Ley 548 del 23 de Diciembre De 1999

ARTICULO 1lo. Prorrégase la vigencia de la Ley 418 de 1997 por el término de tres (3)

afios, contados a partir de la sancion de la presente ley. (Ley 548, 1997)

ARTICULO 3o. La direccion, administracion y ordenacion del gasto del Fondo de

Seguridad y Convivencia Ciudadana, Fonsecén, estaran a cargo del Ministerio del Interior

0 quien éste delegue.

Ademas de lo establecido en el articulo 122 de la Ley 418 de 1997, los recursos a que se
refiere el articulo 121 de la misma ley deberan invertirse en recompensas a personas que
colaboren con la justicia o con organismos de seguridad del Estado, apoyo econémico para la

reconstruccion de instalaciones municipales del Ejército y de Policia afectadas por actos
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terroristas y en la construccion de instalaciones de policia que no ofrezcan garantias de

seguridad.

El valor retenido para la entidad publica contratante debera ser consignado directamente en
la cuenta bancaria que sefiale el Ministerio del Interior como administrador del Fondo Nacional
de Seguridad y Convivencia Ciudadana, Fonsecon, o favor del Fondo-Cuenta territorial en la

institucion que sefiale la institucion territorial correspondiente, segun el caso.

ARTICULO 4o. La presente ley rige a partir de la fecha de su promulgacion.

2.4.3 Ley 1453 del 24 de Junio del 2011

Por medio de la cual se reforma el Codigo Penal, el Cédigo de Procedimiento Penal, el
Codigo de Infancia y Adolescencia, las reglas sobre extincion de dominio y se dictan otras

disposiciones en materia de seguridad (Ley 1453, 2011)

Medidas de procedimiento penal para garantizar la seguridad ciudadana

Se hacen medicaciones a algunos articulos de otras leyes las cuales hablan del

procedimiento judicial que se deben realizar, su duracion, el proceso de registro y allanamiento

Medidas para garantizar la seguridad ciudadana relacionadas con la extincion de dominio

2.4.4 Decreto 2170 del 07 de Julio del 2004
Articulo 1°. Naturaleza juridica. ElI Fondo Nacional de Seguridad y Convivencia
Ciudadana, Fonsecdn, es una cuenta especial, sin personeria juridica, administrada por el

Ministerio del Interior y de Justicia como un sistema separado de cuentas.
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Articulo 2°. Objetivos del Fondo Nacional de Seguridad y Convivencia Ciudadana. La
inversion de los recursos que recaude la Nacion por concepto de la contribucion especial del 5%
consagrada en la Ley 418 de 1997, por parte del Fondo Nacional de Seguridad y Convivencia
Ciudadana, Fonsecon, tendra como objetivo atender gastos tendientes a propiciar la seguridad
ciudadana y preservar el orden publico, por lo que podra financiar o cofinanciar proyectos y

programas que desarrollen dicho objetivo.

Articulo 3°. Administracion del Fondo Nacional de Seguridad y Convivencia

Ciudadana. La direccion, administracion y ordenacién del gasto del Fondo estara a cargo
del Ministro del Interior y de Justicia o de quien este delegue. Para efectos de la ejecucion de los

recursos, se atenderan las directrices que sefiale el Comité Evaluador de Fonsecon.

Articulo 4°. Funciones de Direccion, Administracion y Ordenacion del Gasto del Fondo
Nacional de Seguridad y Convivencia Ciudadana. El Ministro del Interior y de Justicia o quien
este delegue, tendra las siguientes funciones en relacion con la direccion, administracion y

ordenacion del gasto de Fonsecon:

1. Realizar las operaciones y las actividades administrativas, financieras y contables del

Fondo, de acuerdo con las disposiciones legales y reglamentarias.

2. Velar para que ingresen efectivamente al Fondo los recursos provenientes de las

distintas fuentes de financiacion.

3. Ejecutar los recursos del Fondo, atendiendo las directrices que le sefiale el Comité

Evaluador de Fonsecon.



4. Velar por la adecuada y cumplida ejecucion de los recursos del Fondo que hayan sido

destinados a la financiacion o cofinanciacion de proyectos o programas.

5. Elaborar la proyeccion anual de ingresos y gastos y los indicadores de gestion.

38
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Capitulo 3. Disefio Metodoldgico

3.1 Tipo de investigacion

El enfoque de la investigacion se encuentra en el marco del tipo de investigacion
descriptiva con enfoque cuantitativo, en busca de analizar de forma detallada cada uno de los

factores y variables que afectan el clima organizacional en el Centro de Convivencia Ciudadana.

La presente investigacion se enfocd desde el punto de vista cuantitativo, ya que englobara
un conjunto de procesos secuenciales para la recoleccidn de datos mensurables, factibles de tener
un tratamiento estadistico la investigacion cuantitativa es una forma estructurada de recopilar y
analizar datos obtenidos de distintas fuentes. La investigacion cuantitativa implica el uso de
herramientas informaticas, estadisticas, y matematicas para obtener resultados. Es concluyente
en su proposito ya que trata de cuantificar el problema y entender qué tan generalizado esta

mediante la busqueda de resultados proyectables a una poblacién mayor. (Sampieri, 2006)

3.2 Paoblacion

La poblacién estuvo conformada por los 15 empleados que laboran actualmente en el
Centro de Convivencia Ciudadana, sin distincion de tipo de contratacion y vinculacion laboral,
solo con la condicién de que laboren en el Centro actualmente, y con los cuales se dara

aplicacion al instrumento de investigacion en busca de conocer la situacion actual

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacién

Para el desarrollo de los objetivos se utilizo el instrumento denominado encuesta dirigida

y observacion, realizada a los funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana.
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La observacion de acuerdo a Maria Soledad Fabbri, en su articulo sobre técnicas de
investigacion, es un procedimiento de caracter empirico muy utilizado en investigaciones de
carécter social, basado en la mirada atenta que se hace de un objeto determinado; este
instrumento sugiere establecer unos criterios claros respecto de lo que se quiere observar y la
finalidad para la cual se observa; el observador debe incorporarse sin llamar la atencion,

respetando los comportamientos naturales del observado. (Fabbri, 2014)

Y la encuesta que basados en la revision de varios autores y unificando el criterio de
Encuesta, es entendido como el instrumento gracias al cual, el investigador obtiene informacion
de manera ordenada; una caracteristica importante de la encuesta es que se hacen las mismas

preguntas, en las mismas condiciones y en el mismo orden. (Schettini & Cortazzo)

3.4 Procesamiento y analisis de la informacion.

Una vez obtenida la informacion se proceder al analisis cuantitativo mediante la
utilizacion de tablas que permitira conocer la frecuencia de los datos arrojados por la encuesta, y
a su vez determinar la situacion actual del clima organizacién en el Centro de Convivencia

Ciudadana.
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Capitulo 4. Presentacion de resultados

4.1 Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en el Centro de Convivencia
Ciudadana. El desarrollo del plan de mejoramiento partié de la realizacion de un diagndstico de
la situacion actual del clima organizacional en el Centro de Convivencia Ciudadana. Inicialmente
se tuvo a bien delimitar las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion encuestada. De esta
manera la tabla 1 y grafica 1 identifican que la mayoria de funcionarios pertenecen al sexo

fendmeno en un 60% y el 40% restante pertenece al sexo masculino.

Tabla 1.

Sexo de los funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana

Opciones Frecuencia Porcentaje

Hombre 6 40%
Mujer 9 60%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa.
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50% -

40% -
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HOMBRE MUJER

Gréfica 1.Sexo de los funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia.
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Como segunda caracteristica se pudo evidenciar que el rango de edad de los funcionarios
varia entre las edades menores de 25 afios se encuentra el 40%, mayores de 25 y menores de 35
el 53% y solo el 7% pasa la edad de los 36 a 45 afios. A continuacion la tabla 2 y grafica 2
describen las cantidades exactas y el porcentaje de cada uno de los rangos de edad permitiendo
concluir que la mayoria de funcionarios presenta como caracteristica una edad relativamente

joven para el desempefio de sus funciones dentro del Centro de Convivencia de Ocafia.

Tabla 2.

Rango de edades de los funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana

Opciones Frecuencia Porcentaje
Menor de 25 afios 6 40%
Entre 25 y 35 afios 8 53%
Entre 36 y 45 afios 1 7%
Entre 46 y 55 afios 0 0%

56 0 mas afios 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia.

60% - 53%
50% - 40%
40% -
30% -
20% -
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0, .

10% 0% 0%
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Menorde 25 Entre25y Entre36y Entred46y 56 0 mas
afos 35 aflos 45 afios 55 afios afos

Grafica 2. Rango de edades de los funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia.
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El tercer aspecto evaluado fue el nivel de escolaridad. Frente a esta caracteristica la tabla 3
y grafica 3 muestran que el 40% de los funcionarios tiene como formacion académica el nivel de
bachillerato, como nivel técnico se encuentran el 27% y profesionales el 20%. En el area de
formacion tecnoldgica encontramos el 7% de los funcionarios que laboran actualmente en el

Centro de Convivencia Ciudadana.

Tabla 3.

Nivel de escolaridad de los funcionarios que laboran en el Centro de Convivencia Ciudadana.

Opciones Frecuencia Porcentaje
Bachiller 6 40%
Técnico 4 27%
Tecndlogo 1 7%
Profesional 3 20%
Especialista 1 7%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa.

40%

40% -

35% -

30% - 27%

25% - 20%

20% -

15% -
10% - 7% 7%

5% -

0% . . . : :
Bachiller Tecnico Tecnologo  Profesional Especialista

Grafica 3. Nivel de escolaridad de los funcionarios que laboran en el Centro de Convivencia Ciudadana
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Finalmente el dltimo aspecto evaluado fue el tiempo de antigliedad a través de la tabla 4 y
grafica 4. De acuerdo con esta informacion suministrada la mayoria de funcionarios tienen
menos de dos afios de laborar en el Centro de Convivencia Ciudadana. Solo el 13% de la

poblacion encuestada tiene entre 3 y 5 afios de antigliedad.

Tabla 4.

Antiguedad en el Centro de Convivencia Ciudadana

Opciones Frecuencia Porcentaje
2 0 menos afos 13 87%
De 3 a 5 afios 2 13%
De 6 a 10 afios 0 0%
De 11 a 15 ANOS 0 0%
Mas de 15 afios 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 4. Antigiiedad en el Centro de Convivencia Ciudadana
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Para determinar el diagnostico se tuvieron en cuenta 7 aspectos de evaluacion del clima
organizacional. El primer aspecto tenido en cuenta es la colaboracion. Para ello se interrogo a los

15 funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana encontrado los siguientes resultados:

Tabla 5.

Percepcion del ambiente de trabajo

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 7%

A VECES 1 %
CASI SIEMPRE 5 33%
SIEMPRE 8 53%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa
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20% -
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Gréfica 5. Percepcion del ambiente de trabajo
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

De acuerdo con la tabla 5 y grafica 5 los funcionarios perciben un ambiente de trabajo sano

siempre segun el 53%, casi siempre el 33%, a veces el 7% Yy casi nunca solo el otro 7%. Es decir
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que para ellos el ambiente laboral varia solo en determinados casos pues solo un porcentaje
minino afirma que este sea sano casi nunca, lo que evidencia que los funcionarios se sienten a

gusto con la labor que realizacion y con la relacion con los demés compafieros de trabajo.

Respecto a la percepcion de los funcionarios del apoyo y colaboracién del coordinador del
Centro de Convivencia Ciudadana la tabla 6 y grafica 6 muestran la respuesta positiva hacia este

aspecto determinante en el clima organizacional.

Tabla 6.

Percepcion del apoyo y colaboracion del coordinador del Centro de Convivencia Ciudadana

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 1 7%
CASI SIEMPRE 5 33%
SIEMPRE 9 60%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

60%
60% -
50% -
40% - 33%
30% -
20% -
7%
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NUNCA CASI A VECES CASlI SIEMPRE N/A

NUNCA SIEMPRE

Grafica 6. Percepcion del apoyo y colaboracion del coordinador del Centro de Convivencia Ciudadana
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Es posible concluir que los funcionarios del Centro de Convivencia en un total del 60% se
sienten acompafados y apoyados por el coordinador, el 33% manifiestan que casi siempre y solo

una minoria del 7% manifiesta que a veces.

Sin embargo dentro del aspecto de la colaboracion también es determinante el que se
brinda entre comparieros de trabajo y por ende el siguiente interrogante se baso en la percepcion
de cada funcionario frente a la colaboracion y apoyo que recibe de los demas comparieros en el

Centro de Convivencia Ciudadana.

Tabla 7.

Percepcion de la colaboracion de los compafieros de trabajo

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 3 20%
SIEMPRE 10 67%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Grafica 7. Percepcion de la colaboracion de los compafieros de trabajo
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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De acuerdo con la tabla 7 y grafica 7 este apoyo entre compafieros lo perciben siempre el
67%, casi siempre el 20% y solo a veces el 13%. Concluyendo de este aspecto que actualmente
el compafierismo y apoyo entre los funcionarios que laboran es constante lo que permite
evidenciar un buen ambiente laboral y un clima organizacional positivo para el desempefio de

cada uno de ellos.

El siguiente aspecto igual de importante a los anteriores es el recibimiento en el Centro de
Convivencia cuando los funcionarios iniciaron sus labores alli. Afirman de acuerdo con la tabla 8
y gréfica 8 que su percepcion es positiva pues al ingresar siempre fueron bien recibidos de
acuerdo con el 73% que enmarca un porcentaje superior al 50% Yy que casi siempre el 13% y solo

a veces el otro 13%.

Tabla 8.

Se sinti6 bienvenido al ingreso a laborar en el Centro de Convivencia Ciudadana

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 2 13%
SIEMPRE 11 73%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 8. Percepcidn del ingreso al Centro de Convivencia Ciudadana
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa

De esta manera el primer aspecto evaluado respecto a la colaboracién permite concluir que
actualmente el Centro de Convivencia Ciudadana en el municipio de Ocafia maneja buenas
relaciones de comparfieros, perciben un buen ambiente laboral, existe compafierismo, apoyo por
parte del coordinador y de los funcionarios entre si y que ademas en el momento de ingresar al

Centro para laborar su recibimiento fue positivo y ameno.

El segundo aspecto en el cual se baso la evaluacion del clima organizacion se denominé
como la comunicacidn, la cual hace parte del eje trasversal del clima laboral y por ende

determina el ambiente sano para laborar en el Centro e Convivencia Ciudadana.

Dentro de los interrogantes que se plantearon a los funcionarios del Centro de Convivencia
se les pregunto acerca de si al iniciar sus funciones recibieron la informacion suficiente para el

ingreso a laborar. De Acuerdo con la tabla 9 y grafica 9 solo el 27% percibe que siempre la



recibio, el 60% afirma que casi siempre y el 7% que a veces. Solo el otro 7% afirma que casi

nunca.

Tabla 9.

Percepcion de si 0 no la informacion fue suficiente cuando ingreso a laborar en el Centro de

Convivencia Ciudadana

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 7%
A VECES 1 7%
CASI SIEMPRE 9 60%
SIEMPRE 4 27%
N/A 0 0%

Total 15 100%
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de

Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Grafica 9. Percepcion de si o no la informacidn fue suficiente cuando ingreso a laborar en el Centro de

Convivencia Ciudadana

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro

de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

De esta manera es posible percibir de acuerdo con las respuesta entregadas que el Centro

de Convivencia requiere de una mejora en la informacion que entrega al funcionario al iniciar
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sus labores dentro del Centro para evitar situaciones de mal manejo por parte del funcionario
hacia el cliente externo y respecto a los mismos compafieros que podria desestabilizar el clima

organizacional en la entidad.

El segundo interrogante planteado fue acerca del conocimiento de la vision del Centro de
Convivencia Ciudadana pues hoy por hoy es vital que los funcionarios conozcan de hacia donde
va la entidad y de que todos trabajen por los objetivos planteados. De acuerdo con la tabla 10 y
grafica 10 actualmente en el Centro de Convivencia el 47% de los funcionarios afirma que
siempre la ha conocido, el 13% que casi siempre, otro 13% que a veces Y el tercer 13% que

nunca. Finalmente se negaron a responder a dicho interrogante el 13% faltante.

Tabla 10.

Conocimiento de la visién del Centro de Convivencias Ciudadana

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 2 13%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 2 13%
SIEMPRE 7 47%
N/A 2 13%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa
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Grafica 10. Conocimiento de la vision del Centro de Convivencias Ciudadana
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa

Es asi como es posible que se concluya en este aspecto del conocimiento de la vision del
Centro de Convivencia que se requiere de un mejor manejo de la informacién que deben conocer
los funcionarios para encaminar el trabajo hacia una misma meta y que este a su vez permite el

buen ambiente laboral.

En la misma escala de importancia encontramos el interrogante frente a si los funcionarios
recibieron la informacion suficiente que les permitio conocer de las funciones que realizarian en
la entidad a su ingreso a la misma y por ende un mejor manejar del ambiente laboral a la hora de
iniciar su trabajo. De acuerdo con la tabla 11 y grafica 11 perciben los funcionarios que siempre
recibieron la informacion con un porcentaje del 67%, que casi siempre el 20% y que a veces el

13%.



Tabla 11.

Recibio informacion suficiente para laborar en el area designada para sus funciones.

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 3 20%
SIEMPRE 10 67%
N/A 0 0%
TOTAL 15 100%
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de

Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 11. Recibi6 informacidn suficiente para laborar en el area designada para sus funciones

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro

de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa

Se concluye entonces que respecto al conocimiento de sus funciones a los funcionarios se

les ha informado con total aceptabilidad y conformidad acerca de cada una de las actividades que

realizan durante el desarrollo de su vinculacion laboral, impactando este aspecto positivamente

en el clima laboral pues cada uno tendra pleno conocimiento de lo que debe hacer sin afectar las

funciones del otro y el servicio al cliente.
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Respecto a la comunicacion como una actividad planeada y permanente aseguran los
funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana que en la entidad siempre ha sido constante

de acuerdo con el 47%, que casi siempre el 33%, a veces el 13% y casi nunca el 7%.

Tabla 12.

La comunicacion es una actividad permanente y planeada

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 7%

A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 5 33%
SIEMPRE 7 47%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 12. La comunicacidn es una actividad permanente y planeada
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

De acuerdo con los resultados de la tabla 12 y grafica 12 actualmente el Centro de

Convivencia planea la comunicacion como una actividad y lo hace de forma permanente, lo que
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hace fluir entre los funcionarios y hacia el cliente externo una relacion armoniosa que difiere de

un clima laboral negativo que afecte el funcionamiento de la entidad.

Sin embargo no es solo determinante que se evalué la percepcion de la comunicacién como
actividad permanente en el Centro de Convivencia Ciudadana, también es determinante la
percepcion de los funcionarios respecto a esta relacion comunicativa con el lider de cada area y
el empleado.

Tabla 13.

Percepcion de la comunicacion entre el lider del area y el personal empleado

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 7 47%
SIEMPRE 6 40%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 13. Percepcion de la comunicacion entre el lider del area y el personal empleado
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa
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Finalmente con la tabla 13y gréafica 13 se percibe siempre una buena relacion de acuerdo
con el 40% de la poblacion encuestada y casi siempre del 47%. Frente a la opcion de a veces
respondié el 13% restante. Es decir que en Centro de Convivencia la relacion entre jefe y
subalterno se maneja de forma equitativa y la comunicacion es fluida lo que impacta de forma
positiva el ambiente de trabajo y por ende el clima organizacional. Ademas de ello se tiene
conocimiento de la visién y la comunicacién se percibe como una actividad permanente y

positiva entre los funcionarios y con los jefes de cada area.

El tercer aspecto a evaluar en el diagnéstico del clima organizacional es las condiciones
para el desarrollo del trabajo. Para ello se tuvo en cuenta 4 interrogantes que a continuacion se

analizaran de forma individual.

Tabla 14.

Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacién; le permiten desarrollar su trabajo

con normalidad

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 3 20%
CASI SIEMPRE 6 40%
SIEMPRE 6 40%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa
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Gréfica 14. Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacién; le permiten desarrollar su trabajo
con normalidad

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

El primer interrogante se plante6 frente a si los funcionarios cuentan con las condiciones
de espacio, ruido, temperatura, iluminacion que les permite desarrollar su trabajo con
normalidad. Dicha respuesta fue entregada y analizada a partir de la tabla 14 y grafica 14
evidenciando que los funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana perciben que siempre
han contado con las condiciones de acuerdo con un 40% de la poblacién encuetada, el otro 40%
asegura que casi siempre y el 20% restante que a veces. Es decir que en un porcentaje casi total
aseguran que la entidad les brinda las condiciones requeridas para que su desempefio sea 6ptimo

por ende el ambiente laboral positivo.

El siguiente interrogante que se planteo lo evidencian la tabla 15 y grafica 15. Se les
pregunto respecto a la disposicion de los materiales y recursos necesarios para su desempefio

laboral.



58

Tabla 15.

Dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 7%

A VECES 6 40%
CASI SIEMPRE 5 33%
SIEMPRE 3 20%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 15. . Dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

Aseguran el 40% contar con los materiales y recursos solo a veces, casi siempre el 33% y
siempre el 20%. De esta manera el preciso recordad que el Centro de Convivencia es una entidad
que funciona dependiendo de la alcaldia municipal pero que de acuerdo con la respuesta de sus

funcionarios requiere de una mejor planeacion y gestion de los recursos para establecer las
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mejores condiciones en cuanto a materiales y recursos para el desarrollo de las funciones de cada

empleado que labora en el Centro.

El tercer interrogante sobre el cual se evaluo el aspecto del trabajo en equipo fue acerca de
si se cumple con las normas de seguridad y salud en el trabajo de forma eficiente. Respondieron
los funcionarios de acuerdo a los resultados que evidencia la tabla 16 y grafica 16 que este
cumplimiento se da siempre de acuerdo con un 27%, casi siempre respondié un 40% y a veces el
otro 27%. Finalmente el 7% asegura que casi nunca da cumplimiento a estos parametros de

seguridad y salud en el trabajo.

Tabla 16.

Cumple usted con las normas de seguridad y salud en el trabajo de forma eficiente

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 7%

A VECES 4 27%
CASI SIEMPRE 6 40%
SIEMPRE 4 27%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa
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Grafica 16. Cumple usted con las normas de seguridad y salud en el trabajo de forma eficiente
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

Finalmente el 4° interrogante se planteo frente a las areas de servicio se encuentran
debidamente delimitadas y marcadas. A continuacion la tabla 17 y grafica 17 muestran los

resultados obtenidos:

Tabla 17.

Las areas del servicio se encuentran debidamente delimitadas o marcadas

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 1 %
CASI NUNCA 1 7%

A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 5 33%
SIEMPRE 6 40%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia



61

40%

40% -
35% -
30% -
25% -
20% -
15% - 13%
10% - 7% 7%
5% - 0%
0% T

NUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE

NUNCA SIEMPRE

Gréfica 17. Las areas del servicio se encuentran debidamente delimitadas o marcadas
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

A partir de estos resultados aseguran el 40% de los funcionarios que el Centro de
Convivencia siempre cuenta con las areas del servicio debidamente delimitadas y marcadas, que
casi siempre el 33% y que solo a veces el 13%.. EI 14% restante asegura que casi nunca y nunca
respectivamente. Es decir que estos pardmetros de acuerdo a la percepcion de los empleados no
han sido cumplidos siempre lo que debe tomarse como una accion de mejora para el Centro de
Convivencia pues esto determina la mejor prestacion del servicio y ademas permite que los
funcionarios no manejen estrés por la atencién de usuarios que no pertenecen a su area de

servicio lo que genera un buen ambiente laboral.

El siguiente aspecto evaluado para diagnosticar el clima organizacional en Centro de
Convivencia Ciudadana fue la formacion. Para ello se indago con los funcionarios en 3 pilares
fundamentales que permitan concluir el estado actual de la formacion de los funcionarios lo que

incide en el clima organizacional de la entidad.
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De esta manera el primer pilar evaluado fue acerca de los si los planes de formacion del
Centro de Convivencia Ciudadana se adecuan a la necesidades del desarrollo profesional de los
funcionarios. A continuacion la tabla 18 y gréafica 18 evidencia los resultados que se obtuvieron

en el trabajo evaluativo.

Tabla 18.

Los planes de formacién del Centro de Convivencia Ciudadana se adecuan a sus necesidades de

desarrollo profesional

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 8 53%
SIEMPRE 5 33%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

60% - 53%
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Gréfica 18. Los planes de formacion de la empresa se adecuan a sus necesidades de desarrollo profesional
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa
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De acuerdo con el 33% de los funcionarios evaluados el Centro de Convivencia siempre
realiza una buena planeacion enmarcada en las necesidades de los funcionarios a la hora de
realizar los planes de formacién. Casi siempre asegura el 53% y solo a veces el 13%. De esta
manera la entidad enfoca un buen trabajo para capacitar al personal de acuerdo a la identificacion

de las necesidades y no en base a criterios del lider o coordinador.

El siguiente interrogante se planteo frente a si reciben informacion para actualizar los
conocimientos referentes al desempefio de sus funciones. A continuacion la tabla 19 y grafica 19

evidencia los resultados obtenidos:

Tabla 19.

Recibe informacion para actualizar los conocimientos de su trabajo

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 3 20%
CASI SIEMPRE 5 33%
SIEMPRE 6 40%
N/A 1 7%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 19. Recibe informacion para actualizar los conocimientos de su trabajo
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

De esta forma aseguran que siempre reciben la informacién requerida para actualizar sus
conocimientos en el desempefio de sus labores el 40%, que casi siempre el 33% y que a veces el
20%. Ante el interrogante planteado el 7% se negd a responder. Es posible concluir entonces que
de acuerdo al anterior planteamiento si bien se planea la formacion, se trabaja de forma constante
para que los funcionarios adquieran los conocimientos necesarios que les permitan desemperiarse
de forma activa y positiva, con ello la mejor prestacién de los servicios y un clima

organizacional eficiente y efectivo.

Seguidamente en el mismo aspecto de evaluacion se les pregunté a los funcionarios
respecto a si posee las competencias necesarias para el desempefio que realiza en el Centro de
Convivencia Ciudadana. A continuacion la tabla 20 y grafica 20 evidencian cada una de las

respuestas dadas.



Tabla 20.

Posee las competencias y el perfil adecuado para el desempefio del cargo
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Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 3 20%
CASI SIEMPRE 4 27%
SIEMPRE 6 40%
N/A 2 13%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

40%
35%

25%
20%
15%
10%
5%
0%

30% -

40%

27%
1 20%
| 13%
T 0% 0% l
- -
NUNCA  CASI AVECES CASl SIEMPRE  N/A
NUNCA SIEMPRE

Gréfica 20. Posee las competencias y el perfil adecuado para el desempefio del cargo
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

Asegura el 40% de los funcionarios que siempre han poseido las competencias requeridas

para el desempefio del cargo que actualmente ocupan en el Centro de Convivencia Ciudadana,
que casi siempre el 27% y que a veces el 20%. EI 13% restante de la poblacion se neg6 a

responder ante este planteamiento. De esta manera se puede afirmar que los funcionarios

perciben que cuentan con las suficiente experiencia, habilidad, conocimiento y capacidad para el
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desarrollo de las funciones lo que genera un buen clima organizacional pues los funcionarios son
escogidos de acuerdo a su perfil profesional sin despertar envidias o recelos por la asignacion de

cargos sin el cumplimiento de los requisitos para el desempefio de los mismos.

El cuarto eje evaluado fue el liderazgo. A partir de este aspecto se plantearon 9
interrogantes que pretenden conocer cada uno de los aspectos que determinan el clima

organizacional a partir de la relacion con el lider.

El primer interrogante planteado fue sobre la preocupacién del lider o coordinador para
conocer las necesidades o intereses del funcionario. De acuerdo con la tabla 21 y grafica 21
evidencian que los funcionarios del Centro de Convivencia perciben que su lider siempre se
preocupa por sus intereses o necesidades de acuerdo con el 40%, casi siempre el 33% y a veces

el 20%.

Tabla 21.

El lider o coordinador del &rea se preocupa por conocer sus necesidades e intereses

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 7%
A VECES 3 20%
CASI SIEMPRE 5 33%
SIEMPRE 6 40%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 21. El lider o coordinador del area se preocupa por conocer sus necesidades e intereses
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

Es posible que se concluya de esta forma general que en el Centro de Convivencia

Ciudadana sus lideres de cada area y el coordinador se preocupan porque los empleados

manifiesten sus necesidades e intereses pues muchas veces el no exponer estos temas ante el jefe

o limitarse por temor incide de forma negativa en el clima laboral. Sin embargo el Centro de

Convivencia es consciente de esta necesidad y por ello propende por conocer de acerca las

problematicas, necesidades e intereses de su talento humano.

El segundo aspecto evaluado dentro del &ambito del liderazgo fue la percepcion de los

funcionarios sobre la buena relacion con su jefe o coordinador. La tabla 22 y grafica 22

evidencian los resultados obtenidos:
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Tabla 22.

Mantiene una buena relacion con su jefe o coordinador de &rea

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 0 0%
CASI SIEMPRE 6 40%
SIEMPRE 9 60%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 22. Mantiene una buena relacion con su jefe o coordinador de area
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

Es posible concluir a partir de los resultados que los funcionarios perciben de forma
positiva su relacion y que esta ha sido buena siempre de acuerdo con el 60% y casi siempre el
40%. Es decir que la subordinacion que surge como elemento constitutivo del contrato de trabajo

no representa una situacion de mal ambiente y por el contrario es amena, positiva y asertiva lo
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que de forma eficiente incide en el ambiente laboral sano que maneja la entidad actualmente de

acuerdo con lo expuesto por los funcionarios en la presente investigacion.

A continuacion el siguiente interrogante planteado se baso en el respeto del jefe para las
diferencias por cultura, sexo, religion o politica. La tabla 23 y grafica 23 evidencia los resultados
que se obtuvieron con base en cada respuesta de los funcionarios.

Tabla 23.

Su jefe respeta las diferencias de cultura, sexo religion y politica

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 0 0%
CASI SIEMPRE 2 13%
SIEMPRE 13 87%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Grafica 23. Su jefe respeta las diferencias de cultura, sexo religion y politica
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia



70

Teniendo en cuenta que el diagnostico se bas6 en una entidad pubica y estas estan llamadas
de la misma forma que las organizaciones privadas al respeto por el trabajador, fue posible
conocer que de acuerdo con el 87% de los funcionarios el jefe siempre ha sido respetuoso de
estos aspectos tal como lo manda la Constitucion Politica de 1991 cuando hace alusién a la
prohibicidn de actos discriminatorios por sexo, religién, cultura o ideologia politica. Solo el 13%
asegura que lo han sido casi siempre, evidenciando que la entidad es respetuosa de estos aspectos
del libre desarrollo de la personalidad y que son conscientes de las garantias de cada uno de sus
funcionarios que ademas influyen en el ambiente laboral sano que determina un servicio de
calidad, por lo que trabajan siempre para servir y respetar a sus subalternos y a la comunidad en

general.

Seguidamente se dio paso a preguntar por si el jefe proporciona periédicamente
informacion sobre el desempefio de cada funcionario. Aseguran a partir a los resultados de la
tabla 24 y grafica 24 que siempre se hace de acuerdo al 40% se informa al funcionario acerca de
la percepcion del jefe de su desempefio, recalcando fortalezas y debilidades para un mejor
ambiente de trabajo. EI 47% percibe que esta actividad es realizada por el jefe casi siempre y el

13% que casi nunca.
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Tabla 24.

Su jefe proporciona periédicamente informacion sobre su desempefio

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 2 13%
A VECES 0 0%
CASI SIEMPRE 7 47%
SIEMPRE 6 40%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Grafica 24. Su jefe proporciona periddicamente informacion sobre su desempefio
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

Continuando con el diagnostico en el aspecto del liderazgo se indago respecto a la
preocupacion del jefe por mantener un buen clima en el equipo de trabajo. De acuerdo con la

tabla 25 y grafica 25 se obtuvieron los siguientes resultados:



Tabla 25.
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Su jefe se preocupa por mantener un buen clima en el equipo de trabajo

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 4 27%
CASI SIEMPRE 2 13%
SIEMPRE 9 60%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de

Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 25. Su jefe se preocupa por mantener un buen clima en el equipo de trabajo
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro

de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa

Asegura el 60% que su jefe si se preocupa siempre porque los funcionarios laboren bajo las

condiciones de un ambiente sano, una relacién asertiva y una comunicacion efectiva. En la

opcion de casi siempre respondi6 el 13% y en a veces el 27%. De esta manera es posible concluir

que el lider o jefe requiere de un mayor interés de acuerdo con el 40% que respondio casi
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siempre y a veces pues es necesario concientizar a los lideres de los procesos de la importancia

de un buen clima organizacional.

A continuacion se les pregunté a los 15 funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana
respecto si el jefe incentiva la labor de cada uno de ellos a través de las felicitaciones cuando el

trabajo es bien realizado. La tabla 26 y grafica 26 evidencian las respuestas de los funcionarios:

Tabla 26.

Su jefe le felicita cuando realiza bien su trabajo

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 6 40%
SIEMPRE 7 47%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 26. Su jefe le felicita cuando realiza bien su trabajo
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Los resultados concluyen que el 47% de los funcionarios siempre se siente incentivado a
través de las felicitaciones del jefe cuando el trabajo es exitoso, casi siempre aseguran el 40%y a
veces el 13%. De esta manera el Centro de Convivencia motiva al trabajador felicitandolo por
sus triunfos laborales permitiendo que el funcionario se sienta satisfecho y agradado con el

reconocimiento a la labor realizada incidiendo en un buen clima laboral.

El siguiente planteamiento se presento respecto a si los funcionarios pueden tomar
decisiones sin contar con la revision del jefe. La tabla 27 y grafica 27 evidencian que en Centro
de Convivencia siempre respeta el libre albedrio del funcionario de acuerdo con el 53%, casi

siempre respondio el 27% y a veces el 20%.

Tabla 27.

Puede tomar decisiones propias sin necesidad de contar con su jefe

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 3 20%
CASI SIEMPRE 4 27%
SIEMPRE 8 53%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 27. Puede tomar decisiones propias sin necesidad de contar con su jefe
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

El siguiente planteamiento fue acerca de si el jefe es claro y especifico a la hora de definir

los objetivos de trabajo y de la entidad en general. La tabla 28 y grafica 28 evidencian los

resultados expuestos por los funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana.

Tabla 28.

Su jefe es claro y especifico cuando define sus objetivos de trabajo y del area en general

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 4 27%
SIEMPRE 9 60%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 28. Su jefe es claro y especifico cuando define sus objetivos de trabajo y del &rea en general
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

Es posible concluir que en Centro de Convivencia Ciudadana sus funcionarios aseguran
que siempre los objetivos del trabajo y de la entidad han sido claros y especificos por parte del
jefe lo que no permite confusiones a la hora de exigir resultaos sobre la labor individual y del
equipo de trabajo. EI 60% responde a la opcién de siempre, el 27% a casi siempre y el 13% a
Veces.

Frente al trajo justo que evita cualquier tipo de favoritismo hace énfasis la tabla 29 y
grafica 29 que permiten conocer otro aspecto determinante del clima organizacional a partir de la

actuacion del jefe o lider del proceso.

Tabla 29.

Su jefe lo trata justamente y evita cualquier tipo de favoritismo

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 1 7%



CASI SIEMPRE 6 40%

SIEMPRE 8 53%

N/A 0%
Total 15 100%
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de

Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 29. Su jefe lo trata justamente y evita cualquier tipo de favoritismo

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el

Centro de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

De acuerdo con el 53% de los funcionarios siempre el trato hacia ellos ha sido justo por

parte del jefe, casi siempre aseguran el 40% y a veces el 7%.

El siguiente aspecto a evaluar se denomind como la orientacion al cliente. En este &mbito

de evaluacion se tuvo a bien tener en cuenta varios interrogantes con el fin de obtener los
resultados requeridos para el plan de mejoramientos y para las estrategias que se plantearan en
los siguientes objetivos. A continuacién la tabla 30 y grafica 30 muestran los resultados

obtenidos tras preguntar si los funcionarios trasmiten al cliente externo las ventajas del Centro

de Convivencia Ciudadana.



Tabla 30.

Transmite usted al cliente externo las ventajas del centro de convivencia ciudadana

Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%

A VECES 0 0%
CASI SIEMPRE 6 40%
SIEMPRE 9 60%
N/A 0 0%
Total 15 100%
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa
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Gréfica 30. Transmite usted al cliente externo las ventajas del centro de convivencia ciudadana

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

De acuerdo con los resultados obtenidos aseguran el 60% de los funcionarios que siempre

son claros en expresar a la comunidad las ventajas y servicios que ofrece el Centro de

Convivencia Ciudadana, el 40% restante asegura que casi siempre lo hacen, es decir que segun lo

expresado su trabajo frente a la orientacion al cliente es efectiva y la comunicacion de las

ventajas y servicios es asertiva.
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El siguiente interrogante se evaluo acerco de si los procesos y procedimientos de trabajo
orientan al cliente interno es decir los funcionarios y al cliente externos la comunidad. A
continuacién la tabla 31 y grafica 31 demuestran que el 33% de los funcionarios percibe como
efectivos para la orientacion del cliente y suyo propio los procedimientos y procesos del Centro
de Connivencia, a veces asegura ante el mismo planteamiento el 53% y casi nunca el 7%

restante.

Tabla 31.

Los procesos y procedimientos de trabajo lo orientan hacia el cliente interno y externo

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 1 7%
A VECES 1 7%
CASI SIEMPRE 8 53%
SIEMPRE 5 33%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 31. Los procesos y procedimientos de trabajo lo orientan hacia el cliente interno y externo
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

El siguiente planteamiento que se evalud a los funcionarios se basé frente a su disposicién

para hacer esfuerzos para satisfacer al cliente interno y externo. La tabla 32 y gréafica 32

evidencian los resultados obtenidos:

Tabla 32.

Esta dispuesto en hacer un esfuerzo extra para satisfacer al cliente interno y externo

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 3 20%
CASI SIEMPRE 3 20%
SIEMPRE 9 60%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Grafica 32. Esta dispuesto en hacer un esfuerzo extra para satisfacer al cliente interno y externo
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa

La respuesta de los funcionarios asegura que el 60% siempre estaria dispuesto a realizar
esfuerzos para la satisfaccion de los clientes internos y externos. EI 20% casi siempre tendria
disposicion y a veces el otro 20%. Lo que permite concluir que los funcionarios del Centro de
Convivencia cuentan con disposicion para la satisfaccion de los usuarios externos e internos
aportando a la prestacion de un mejor servicio y del equilibrio del clima organizacional de la

entidad.

El siguiente interrogante evaluado se basé en la seguridad y confianza que le genera el
funcionario al cliente externo e interno en el momento de un procedimiento. De acuerdo con los
resultados de la tabla 33 y grafica 33 los funcionarios siempre generan confianza de acuerdo con
un 67% pues esta determina la credibilidad de la entidad, garantiza el buen servicio y equilibra el
clima laboral dentro del Centro. EIl porcentaje restante correspondiente al 33% asegura que casi
siempre lo hacen, es decir brindan la seguridad y confianza necesaria para que los clientes tanto

externos como internos fortalezcan la credibilidad en la entidad.



Tabla 33.

Le genera usted seguridad y confianza al cliente externo e interno en el momento de un

procedimiento

Opciones

Frecuencia

Porcentaje

NUNCA

CASI NUNCA
A VECES

CASI SIEMPRE
SIEMPRE

N/A

10

Total

15
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de

Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Grafica 33. Le genera usted seguridad y confianza al cliente externo e interno en el momento de un

procedimiento

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro

de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Finalmente la satisfaccion en el puesto de trabajo es el eje trasversal de un buen clima
organizacional. A partir de este se generan todos los demés aspectos que permiten un clima

laboral sano y asertivo para la prestacion de los servicios en las entidades publicas y privadas.

Partiendo del anterior planteamiento se interrogo frente al interrogante de si la capacidad
profesional del funcionario esta de acuerdo a las tareas y responsabilidades asignadas dentro del

Centro de Convivencia Ciudadana

Tabla 34.

Su capacidad profesional esta de acuerdo a las tareas y responsabilidades asignadas

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 2 13%
CASI SIEMPRE 4 27%
SIEMPRE 9 60%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Gréfica 34. Su capacidad profesional esta de acuerdo a las tareas y responsabilidades asignadas
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

De acuerdo con los resultados que se evidencian en la anterior grafica se puede concluir

que los funcionarios aseguran que siempre a partir del 60% de quienes tomaron esta opcion han

realizado sus funciones conforme a su capacidad profesional, casi siempre el 27% y a veces el

13%.

Ahora frente a si el trabajo es reconocido y valorado se pudo evidenciar de acuerdo con la

tabla 35 y grafica 35 que los funcionarios se sienten motivados a través del reconocimiento de su

trabajo siempre el 40%, casi siempre el 53% y a veces el 7%.



Tabla 35.

Su trabajo es reconocido y valorado
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Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 1 7%
CASI SIEMPRE 8 53%
SIEMPRE 6 40%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia
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Grafica 35. Su trabajo es reconocido y valorado
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa

También es importante la calidad en las tareas y responsabilidades de cada uno para el

equilibrio del clima organizacional. En el Centro de Convivencia aseguran los funcionarios que

siempre han tenido claro sus funciones, tareas y responsabilidades de acurdo con el 73%, casi

siempre el 20% y a veces el 7%.



Tabla 36.

Tiene claro cuales son sus tareas y responsabilidades
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Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 1 7%
CASI SIEMPRE 3 20%
SIEMPRE 11 73%
N/A 0 0%

Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

80% - 73%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% 1 20%
20% -
10% i
o 0% 0% - 0%
O% T T T T T T
NUNCA  CASI AVECES CASI SIEMPRE N/A
NUNCA SIEMPRE

Grafica 36. Tiene claro cuéles son sus tareas y responsabilidades
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa

Como penultimo interrogante se les pregunto en la evaluacion del clima organizacional a

los funcionarios sobre si sabe acerca de la contribucion de su trabajo para el buen

funcionamiento del servicio del Centro de Convivencia Ciudadana. A continuacion la tabla 37 y

grafica 37 evidencian los resultados obtenidos:
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Tabla 37.

Sabe como su trabajo contribuye al buen funcionamiento del servicio del centro de convivencia

ciudadana
Opciones Frecuencia Porcentaje
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 3 20%
CASI SIEMPRE 5 33%
SIEMPRE 7 47%
N/A 0 0%
Total 15 100%

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de
Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa
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Gréfica 37. Sabe cdmo su trabajo contribuye al buen funcionamiento del servicio del centro de convivencia
ciudadana

Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa

Para el 47% de los encuestados siempre han tenido claridad sobre la contribucién de su
trabajo al servicio que presta el Centro de Convivencia, para el 33% casi siempre y para el 20% a
veces. Es decir que la entidad se concientiza, motiva y reconoce a cada uno de los trabajadores lo
valioso de su trabajo para el buen funcionamiento del Centro y la prestacion de un servicio de

calidad.



Finalmente le ultimo planteamiento se realiz6 frente a si en el Centro de Convivencia se

propician espacios para proponer ideas y formas de realizar el trabajo. De acuerdo con la tabla

38 y gréfica 38 se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 38.

Tiene la oportunidad de proponer nuevas ideas o forma de realizar su trabajo

Opciones Frecuencia Porcentaje

NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 0 0%
A VECES 3 20%
CASI SIEMPRE 3 20%
SIEMPRE 9 60%
N/A 0 0%

Total 15 100%
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Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de

Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafa
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Gréfica 38. Tiene la oportunidad de proponer nuevas ideas o forma de realizar su trabajo
Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro
de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocafia

Asegura el 60% que el Centro de Convivencia ciudadana siempre les brinda esta

oportunidad a sus funcionarios, que casi siempre el 20% y que a veces el otro 20%.
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Finalmente teniendo en cuenta la exposicion de cada una de las gréficas enfocadas a
determinar debilidades y fortalezas del clima organizacional en el Centro de Convivencia
Ciudadana se pudo determinar que los funcionarios manejan desde diferentes aspectos un buen
clima organizacional, existe colaboracion entre ellos y de parte del coordinador reciben el apoyo
necesario para el buen desempefio y la prestacion de los servicios del Centro, mantienen una
comunicacion asertiva aunque requieren de mayor capacitacion e informacion al momento de
ingresar a las labores por lo que se propondré en el plan de mejoramiento un sistema de
induccion para los funcionarios que ingresen por primera vez a laborar en la entidad. En cuanto a
las condiciones para trabajar cuentan con las condiciones de ruido, temperatura, iluminacién que
les permiten laborar en normalidad. Sin embargo teniendo en cuenta que es una entidad
vinculada al manejo de la alcaldia municipal aseguran que en ocasiones no se cuenta con los
recursos 0 materiales necesarios que hacen dificil su labor y desestabilizan el ambiente laboral,
también aseguran algunos funcionarios del Centro de Convivencia no dar cumplimiento con las

normas de demarcacion de zonas y con las normas de seguridad y salud en el trabajo.

Respecto a la formacion aseguran contar con las competencias para sus funciones y que el
Centro de Convivencia planea de acuerdo a las necesidades del personal los programas de
capacitacion encaminados a formar y actualizar en habilidades y destrezas a los funcionarios de

la entidad.

En cuanto al liderazgo aseguran contar con un coordinar respetuoso, oportuno, que
mantiene una comunicacion asertiva y motiva el talento humano para encaminar al cumplimiento
de la misién y objetivos institucionales. Requieren de mayor informacion en cuanto a la visién

para trabajar y hablar un mismo idioma institucional.
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Frente a la orientacion al cliente el talento humano del Centro de Convivencia perciben que
brindan seguridad y confianza al cliente externo, asi mismo que son oportunos en la entrega de
informacion, le brinda asesoria frente a las ventajas y servicios de la entidad y orientan en el

desarrollo de cada proceso y procedimiento correspondiente a sus funciones dentro del Centro.

Finalmente a la satisfaccion en el puesto de trabajo se pudo determinar que los
funcionarios se encuentran comodos, sus funciones se determinan de acuerdo a sus competencias
profesionales, su trabajo es reconocido y valorado, tiene claras sus tareas y responsabilidades y
se les permite expresas diversas formas para la realizacion del trabajo lo que permite un
equilibrio permanente del clima organizacional a través del liderazgo efectivo, la comunicacion
asertiva, el trabajo en equipo, las condiciones dignas y la motivacién al funcionario. Sin embargo
se evidencias espacios en los cuales el Centro debe mejorar planteando una mejor gestion de
recursos y materiales, una mayor claridad en cuanto a la vision y la revision de los parametros

para proteger la salud y la seguridad del trabajador en el puesto de trabajo.

4.2 Disefiar un plan de mejoramiento del clima organizacional en el Centro de Convivencia

Ciudadana de Ocafa, Norte de Santander

A partir del anterior diagnostico anterior en el cual se pudo identificar las fortalezas y
debilidades en el clima organizacional del Centro de Convivencia Ciudadana se disefié un plan
de mejoramiento tendiente a buscar el equilibrio entre todos los factores que integran un buen

ambiente laboral. De esta manera a continuacion se presenta el plan de mejoramiento:
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4.3 Implementar las acciones de mejoramiento del clima organizacional en el Centro de

Convivencia Ciudadana

A partir del desarrollo del plan de mejoramiento en el Centro de Convivencia aportando
para el mejoramiento del clima organizacion en la entidad fue posible identificar que la entidad
requiere de tres acciones encaminadas a oportunidades de mejora y acciones de mejora con
énfasis en siempre mantener el equilibrio en el ambiente laboral. Inicialmente fue posible
identificar que los funcionarios perciben que se requiere de una mayor claridad en la induccion
cuando se ingresa por primera vez a laborar en el Centro de Convivencia pues en ocasiones esta
actividad puede ser determinante para que el clima organizacional no se vea impactada de forma
negativa tras la llegada de un nuevo integrante al grupo de trabajo que desconozca de los fines
institucionales, de la mision, vision y de la ubicacion y acompafiamiento para el nuevo cargo a
desempefiar. De esta manera como accion de mejora se documento este procedimiento en busca
de que para el 2018 el Centro de Convivencia Ciudadana se siga por las actividades alli
plasmadas para la induccion y ubicacion en el puesto de trabajo de los funcionarios nuevos o

reubicados para mantener el buen clima laboral.

El segundo hallazgo se pudo determinar tras evidenciar que los empleados siempre
requeriran de un sistema de capacitacion permanente pues aunque sus jefes les reconozcan sus
éxitos es importante de forma permanente recordad la importancia de la motivacién laboral. A
partir de esta oportunidad de mejora se planted la necesidad de realizar una charla motivacional
la cual fue realizada el dia 22 de Enero de 2018 en la sala de eventos del Centro de Convivencia
y sobre la cual se dej6 evidencia en el formato de asistencia y en la que se profundizé sobre los

elementos que motivan a los empleados, como los reconocimientos publicos, los incentivos y los
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espacios de integracion, los cuales logran percibir el valor y exaltacion de sus esfuerzosy las
oportunidades para limar las asperezas que dejan la rutina del dia a dia laboral encaminada a toda
el talento humano del Centro de Convivencia como medio para que sus funcionarios expresen y
determinen la importancia de la motivacién en el clima organizacional, en el sentido de
pertenencia y en el cumplimiento de los objetivos institucionales. Como resultado se pudo
evidenciar la asertiva comunicacion con el coordinador por parte de los empleados y el
compromiso para la exaltacion de los éxitos personales y laborales de los empleados dentro de la
entidad. Se recomendd la generacion de ideas que busquen los momentos y lugares oportunos
para desarrollar actividades recreativas que integren las familias y permitan conocerse como

personas integrales.

Asi mismo se recomendd hacer uso de reconocimientos publicos por el buen desempefio y
entrega en el trabajo, a través de asignaciones como el empleado del mes, el maés colaborador,
etc. Se les recordd la existencia de centros recreacionales a cargo de las cajas de compensacion,

que permiten utilizarse para actividades ludicas.

Finalmente como ultimo hallazgo los funcionarios manifestaron la necesidad que se refleja
en cuanto a la consecucion de los materiales y recursos para el desarrollo de sus funciones, pues
estos en ocasiones se ven limitados lo que impacta de forma negativa el ambiente de trabajo, de
esta manera junto con el coordinador se lleg6 al compromiso de disefiar un plan de accion para
cada vigencia encaminado a la asignacion de los recursos y materiales requeridos por el personal
para mantener la prestacion de un servicio de calidad, un excelente ambiente laboral y

funcionarios satisfechos en el cumplimiento de sus funciones.
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Conclusiones

En plan de mejoramiento del clima organizacional en el Centro de Convivencia Ciudadana
permitié determinar que los funcionarios manejan desde diferentes aspectos un buen clima
organizacional, existe colaboracion entre ellos y de parte del coordinador reciben el apoyo
necesario para el buen desempefio y la prestacion de los servicios del Centro, mantienen una
comunicacion asertiva aungue requieren de mayor capacitacion e informacion al momento de
ingresar a las labores por lo que se propondra en el plan de mejoramiento un sistema de
induccion para los funcionarios que ingresen por primera vez a laborar en la entidad. En cuanto a
las condiciones para trabajar cuentan con las condiciones de ruido, temperatura, iluminacién que
les permiten laborar en normalidad. De la misma forma es importante recordar que esta entidad
depende de la alcaldia municipal dificultado esta subordinacion la consecucion de los recursos o
materiales y también resaltan la debilidad en cuanto a la sefializacion pues esta no se encuentra
debidamente implementada para el correcto funcionamiento del Centro de Convivencia

dificultando el proceso de funciones de los funcionarios y de los usuarios.

El disefio del plan de mejoramiento concluyo tres pilares en los cuales trabajar tales como
la necesidad de una induccidn y ubicacion en el puesto de trabajo del funcionario nuevo, la
debilidad en cuanto a la motivacion permanente y la gestion de recursos y materiales de forma
asertiva y oportuna que permitan en el Centro de Convivencia un equilibrio permanente ene |

clima laboral.

Finalmente se dio implementacion al plan de mejoramiento dejando como herramienta el
procedimiento para la induccion y ubicacion en el trabajo de los nuevos funcionarios, también

una charla motivacional con propuestas para una relacion asertiva entre los funcionarios y
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seguidamente se socializd con el coordinador del Centro la necesidad de gestionar a través de un
plan de accion los recursos y materiales requeridos para el buen funcionamiento de los servicios,

un mejor clima laboral y la satisfaccion del personal vinculado bajo cualquier modalidad a la

entidad.
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Recomendaciones

Aplicar y dar continuidad al proceso de mejoramiento del clima laboral, evaluando y

fortaleciendo otros factores como son seguridad en el trabajo, atencién al usuario, entre otros.

Cada trabajador debe realizar las respectivas pausas activas con el fin de cambiar de

actividad, recuperar fuerzas, liberar la tension y estrés y retomar su labor con motivacion.

Motivar la integracion del personal con carteleras alusivas al empleado del mes,
felicitaciones publicas por cumpleafios, realizacion de un compartir por alguna celebracién como
dia de la enfermera, del profesional en cada area, del amor y la amistad, del trabajador y

despedida de fin de afio.

Fomentar el trabajo en equipo, liderado desde la coordinacion, para que exista

colaboracion y compafierismo que se refleje en resultados eficientes y cumplimento de objetivos.
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Apeéndice A. Encuesta para aplicar a funcionarios del Centro de Convivencia Ciudadana.
UNIVERSIDAD FRANCSICO DE PAULA SANTANDER OCANA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
PLAN DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Objetivo: Determinar la situacion actual del clima organizacional en Centro de Convivencia Ciudadana del Municipio de Ocafia.

1. Caracteristicas demogréaficas de la poblacion

1- SEXO 2- EDAD
o HOMBRE o Menor de 25 afios
o MUIJER o Entre 25y 35 afios
o Entre 26 y 45 afios
o Entre 46 y 55 afos
o 56 0 mas afios
3- ESCOLARIDAD 4- ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA
o Bachiller o 20 menos afnos
o Técnico o De3abafios
o Tecndlogo o De 6 a 10 afios
o Profesional o De 11 a 15 afos
o Especialista o Mas de 15 afios
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COLABORACION

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMRPE

N/A

5. Considera que existe un buen ambiente de trabajo

6. ¢Cuenta con el apoyo Yy la colaboracion del
coordinador del Centro de Convivencia Ciudadana?

7. ¢Cuenta con la colaboracion de sus compafieros de
area?

8. ¢Cuando ingresd al Centro Convivencia Ciudadana
se sintié bienvenido(a)?

COMUNICACION

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMRPE

N/A

9. Cuando ingres6 a laborar recibi6 suficiente
informacién sobre la empresa en general?

10. Conoce perfectamente la mision y vision del
Centro Convivencia Ciudadana?

11. Recibi6 suficiente informacion sobre el area
donde labora y sobre el cargo que ocupa?

12. La comunicacion en el Centro de Convivencia
Ciudadana es una actividad permanente y planeada?

13. Existe buena comunicacion entre el lider del &rea
y el personal empleado?

CONDICIONES DE TRABAJO

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMRPE

N/A

14. Las condiciones de espacio, ruido, temperatura,
iluminacién; le permiten desempefiar su trabajo con
normalidad

15. Dispone de los materiales y recursos necesarios
para realizar su trabajo

16. Cumple usted con las normas de seguridad y
salud en el trabajo De forma eficiente?

17. Las areas del servicio se encuentran debidamente
delimitadas o marcadas?




104

FORMACION

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMRPE

N/A

18. Los planes de formacion de la empresa se
adecuan a sus necesidades de desarrollo profesional?

19. Recibe formacién para actualizar los
conocimientos de su trabajo?

20. Posee las competencias y el perfil adecuado para
el desemperio del cargo?

LIDERAZGO

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMRPE

N/A

21. El lider o coordinador del area se preocupa por
conocer sus necesidades e intereses?

22. Mantiene una buena relacion con su jefe o
coordinador del 4rea?

23. Su jefe respeta las diferencias de cultura, sexo,
religién y politica?

24. Su jefe le proporciona periédicamente
informacion sobre su desempefio?

25. Puede tomar decisiones propias sin necesidad de
consultar a su jefe?

26. Su jefe se preocupa por mantener un buen clima
en el equipo de trabajo?

27. Su jefe le felicita cuando realiza bien su trabajo?

28. Su jefe es claro y especifico cuando define sus
objetivos de trabajo y los del area en general?

29. Su jefe lo trata justamente y evita cualquier tipo
de favoritismos?

ORIENTACION AL CLIENTE

NUNCA

CASI
NUNCA

A VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMRPE

N/A

30. Transmite usted al cliente externo las ventajas del
Centro de Convivencia Ciudadana

31. Los procesos y procedimientos de trabajo lo
orientan hacia el cliente interno y externo?

32. Esta dispuesto(a) en hacer un esfuerzo extra para
satisfacer al cliente Interno y externo
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33. Le genera usted seguridad y confianza al cliente
externo e interno en el momento de un procedimiento?

SATISFACCION EN EL PUESTO CASI CASI

DE TRABAJO NUNCA | NUNCA A VECES SIEMPRE SIEMRPE N/A
34. Su capacidad profesional esta de acuerdo a las
tareas y responsabilidades asignadas?

35. Su trabajo es reconocido y valorado?

36. Tiene claro cuéles son sus tareas y
responsabilidades

37. Sabe como su trabajo contribuye al buen
funcionamiento del servicio del Centro de Convivencia
Ciudadana?

38. Tiene la oportunidad de proponer nuevas ideas o
formas de Realizar su trabajo?
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Apéndice B. Procedimiento induccién y ubicacion en el puesto de trabajo

NOMBRE PROCESO

CENTRO CONVIVENCIA CIUDADANA GESTION HUMANA

OBJETIVO: Documentar y establecer los mecanismos para que los funcionarios del Centro de
Convivencia Ciudadana de Ocafia ingresen y conozcan de los deberes, derechos,
responsabilidades y obligaciones del cargo que desempefiaran en la institucion en busca de
dar calidad y pertinencia al proceso de vinculacién laboral y al servicio prestado por la entidad
a través del funcionario.

ALCANCE: Inicia con la planificacién de las actividades de induccién, entrenamiento y re
induccién y finaliza con el registro de la informacién e instruccion recibida por parte del
empleado.

RESPONSABLE: Coordinador del Centro de Convivencia Ciudadana.

TERMINOS Y DEFINICIONES:

Funcionario: Persona vinculada bajo cualquier modalidad de contrato para el
desempeiio de funciones en el Centro de Convivencia Ciudadana.

Induccion: Actividad que tiene como finalidad que el empleado nuevo conozca la
cultura organizacional y el entorno humano en que transcurrira su vida laboral, tan
pronto como ingrese a la entidad.

Informacién Institucional: Es todo tipo de informacion, normatividad, acuerdos,
estatutos y decisiones de indole institucional, que tiene influencia en el desarrollo de
las actividades de los empleados, dentro de la entidad.

Ubicacién y entrenamiento en el puesto de trabajo: Hace referencia al proceso de
acomodacion y adaptacion de los empleados que entran por primera vez a la entidad,
pero también puede ser una persona ya antigua que es trasladada a otro cargo, el
primer responsable del éxito de esta fase es el jefe inmediato de los servidores, quien
debera actuar no s6lo como jefe, sino, ante todo, como primer capacitador.

DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

Induccion en el Centro de Convivencia Ciudadana

No Actividades Responsable Registro
1 |Se programa la Induccion Coordinador del Programacion
Institucional al nuevo empleado, Centro de
indicandole lugar, fecha y hora de la Convivencia
capacitacion. Ciudadana
2 | Se expone la informacion general y Citacion y ficha de
relevante de la institucion: Coordinador del asistencia.




107

competencias de  conocimiento
especifico, de retroalimentacion,
mejoramiento institucional,
competencias administrativas,
valores y principios institucionales,
direccionamiento estratégico,
deberes y derechos, procedimientos
administrativos, entre otros.

Centro de
Convivencia
Ciudadana

Ubicacioén en el puesto de trabajo al funcionario en el Centro de Convivencia Ciudadana

No Actividades Responsable Registro

3 |Se designara por parte del Coordinador del Oficio de
Coordinador ~ del  Centro  de Centro de Designacion
Convivencia un profesional para que Convivencia
realice la ubicacion y entrenamiento Ciudadana
en el puesto de trabajo a los
funcionarios nuevos o0 reubicados
desde otras areas de la alcaldia
Municipal.

4 | El jefe de cada area o dependencia Coordinador del Oficio de
designada a un miembro de su Centro de Designacion
equipo para que realice la respectiva Convivencia

Ciudadana

induccion de las funciones del nuevo
empleado y durante un término de
dos semanas lo acompafiara en el
proceso de adiestramiento |y
aprendizaje de las actividades a
realizar en el cargo asignado.

Elaboro

Reviso y aprobo
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Apéndice C. Evidencia Fotografica




109




110




111




	Capítulo 1. Plan de mejoramiento del clima organizacional  en el Centro de Convivencia Ciudadana de Ocaña, Norte de Santander
	1.1 Planteamiento del problema
	1.2 Formulación del problema
	1.3 Objetivos
	1.3.1 Objetivo General
	1.3.2 Objetivos Específicos

	1.4 Justificación
	1.5 Delimitaciones

	Capítulo 2. Marco Referencial
	2.1 Marco Histórico
	2.1.1 Antecedentes del clima organizacional a nivel internacional
	2.1.2 Antecedentes del clima organizacional a nivel nacional
	2.1.3 Antecedentes del clima organizacional a nivel local

	2.2 Marco teórico
	2.2.1 Teorías para evaluar el clima organizacional
	2.2.2 Modelos de medición del clima organizacional
	2.2.3 Modelo de Octavio García
	2.2.4 Modelo de Fernando Toro

	2.3 Marco Conceptual
	2.3.1 Clima organizacional
	2.3.2 Convivencia ciudadana
	2.3.3 Plan de mejora
	2.3.4 Comunicación asertiva
	2.3.5 Liderazgo.

	2.4 Marco Legal
	2.4.1 Ley 418 del 26 de diciembre de 1997
	2.4.2 Ley 548 del 23 de Diciembre De 1999
	2.4.3 Ley 1453 del 24 de Junio del 2011
	2.4.4 Decreto 2170 del 07 de Julio del 2004


	Capítulo 3. Diseño Metodológico
	3.1 Tipo de investigación
	3.2 Población
	3.3 Técnicas e instrumentos de recolección de la información
	3.4 Procesamiento y análisis de la información.

	Capítulo 4. Presentacion de resultados
	4.1 Diagnosticar la situación actual del clima organizacional en el Centro de Convivencia Ciudadana. El desarrollo del plan de mejoramiento partió de la realización de un diagnóstico de la situación actual del clima organizacional en el Centro de Conv...
	Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocaña
	Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocaña
	Nota fuente: Autora del proyecto basada en la encuesta aplicada a los funcionarios que laboran en el Centro de Convivencia Ciudadana en el Municipio de Ocaña
	4.2 Diseñar un plan de mejoramiento del clima organizacional en el Centro de Convivencia Ciudadana de Ocaña, Norte de Santander
	4.3 Implementar las acciones de mejoramiento del clima organizacional en el Centro de Convivencia Ciudadana

	Conclusiones
	En plan de mejoramiento del clima organizacional en el Centro de Convivencia Ciudadana permitió determinar que los funcionarios manejan desde diferentes aspectos un buen clima organizacional, existe colaboración entre ellos y de parte del coordinador ...
	Recomendaciones
	Referencias
	Apéndices

