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Introduccion

La medicion del clima organizacional es una de las acciones mas importante para las
empresas, teniendo en cuenta que permite identificar las necesidades de las empresas con
relacion a la actitud de sus colaboradores y la planificacion de procesos responder a ellas de
manera que mejoren las relaciones, el ambiente laboral, la comunicacion y finalmente el

aumento de la productividad en organizaciones como la alcaldia de Pailitas Cesar.

La presente investigacion es un acercamiento al reconocimiento e identificacion de
elementos, situaciones y actitudes, desde la vision de los colaboradores, para la evaluacion del
climay cultura organizacional que incide en la realizacion de las actividades y la consolidacion
de un equipo de trabajo en la Alcaldia Municipal de Pailitas, Cesar. Para el desarrollo de la
investigacion fue necesario realizar un diagnostico de las variables identificadas, determinar la
realizacion existente entre el clima y la cultura organizacional y productividad dentro de la
organizacion, para finalmente plantear un plan de accion que mejore el climay cultura

organizacional de la Alcaldia Municipal de Pailitas.
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Resumen

La actual investigacion esta dirigida a determinar el estado actual del clima y la cultura
organizacional en la Alcaldia Municipal de Pailitas, Cesar. En ese sentido, la investigacion se
desarrollara bajo un enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo, asi como las variables:
motivacion, comunicacion, supervision, organizacion del trabajo, liderazgo y estilos de

direccion, relaciones interpersonales, entre otras.

La poblacién que se tendra en cuenta para el desarrollo de las actividades y consecucion
de los objetivos de la investigacion, son los 58 colaboradores que actualmente laboran en la
Alcaldia Municipal de Pailitas, a partir de los cuales se determina una muestra de 42 empleados.
A esta muestra se le aplicara una encuesta que sera el instrumento establecido para la recoleccion

de informacion significativa en el desarrollo de la investigacion.
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Capitulo 1. Marco tedrico

Para cualquier tipo de investigacion se hace indispensable tener en cuenta los estudios
realizados por otros investigadores, conocer de antemano distintas posturas, metodologias,
argumentos y puntos de vista, a fin de generar o desarrollar conocimiento. En este sentido, para
el capitulo | del presente trabajo se toman en cuenta distintas teorias y fuentes de informacion a
nivel internacional, nacional y regional, con el objetivo de tener una mirada mas critica y puntual
frente al tema central de dicha investigacion, como lo es el clima y cultura organizacional. Estos
antecedentes académicos permiten mayor fortalecimiento ante los conceptos bases y claves a

tener en cuenta en el desarrollo investigativo.

1.1 Antecedentes

1.1.1 Internacionales

Arrellano (2008) publicé LA ESTRATEGIA DE COMUNICACION ORIENTADA AL
DESARROLLO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL, su analisis propone una estructura
orientadora en la generacion de estrategias de promocion de la cultura organizacional que se
fundamenta “sobre dos conceptos que se encuentran intimamente ligados para la realizacion de
esta tarea: La cultura y la comunicacion”, como resultado de su investigacion se puede decir que
toda estrategia de comunicacion orientada a la promocidn de la comunicacion organizacional
debe contener al menos los diferentes elementos 1. Informar las posturas institucionales, 2.
Sefialar las ideas rectoras de la organizacion, 3. Trabajar sobre la identidad de la organizacion, 4.
Crear un sentido de pertenencia, 5. Disminuir o en todo caso eliminar, las resistencias culturales

provenientes de experiencias pasadas negativas, 6. Desarrollar una vision comunitaria, entre
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otras acciones. 55 65 35

1.1.2 Nacionales

Cortes & Pérez (2014) plante6 la IMPORTANCIA DEL CAMBIO DE CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LA IMPLEMENTACION DE LAS POLITICAS
ADMINISTRATIVAS ACTUALES EN LA CONTADURIA GENERAL DE LA NACION EN
EL PROCESO DE MODERNIZACION DEL ESTADO COLOMBIANO, para ello evalud y
reconocio “los valores culturales que son necesarios para la entidad y asi promoverlos y
reforzarlos mediante un plan de accidon” los cuales facilitan “enormemente la identificacion y

correccion de errores, analisis y toma de decisiones” (p. 21) .

Rojas (2018) desarrolld proyecto denominado “INCIDENCIA EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL A PARTIR DEL CAMBIO DEL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
DE COLOMBIA EN UNA ENTIDAD PUBLICA COMO EL FONDO NACIONAL DE
GARANTIAS S.A. - FNG”. Este trabajo se planteé como objetivo conocer como incide el
proceso electoral presidencial en el clima organizacional del Fondo Nacional de Garantias S.A. -
FNG. Entre los logros se destaca que las entidades publicas estan expuestas a cambios
estructurales y organizacionales con cada nuevo mandato y que el escenario electoral y de

cambio causa incertidumbre entre los trabajadores.

1.1.3 Regionales

Gallo Araque (2016) propone para la Gobernacidn del Casanare la implementacion de un

Plan de Mejoramiento del Clima Organizacional con el fin de lograr mejorar la calidad de vida

en el entorno laboral de los funcionarios, el trabajo de investigacion se denominé PROPUESTA
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DE MEJORAMIENTO EN LA GESTION ADMINISTRATIVA, EN CUANTO A
BIENESTAR DE LOS FUNCIONARIOS Y CLIMA LABORAL, EN LA SECRETARIA DE
HACIENDA DE LA GOBERNACION DE CASANARE, fruto del mismo se consiguio:
identificar la cultura organizacional interna, corroborar que “el clima organizacional constituye
uno de los factores vitales e importantes de los procesos de gestion, organizacion y cambio” asi
como “el compromiso de los empleados por conocer aspectos organizacionales como la vision, la

mision permite tener claridad hacia donde se dirige” la organizacion.

Mediante la ESTRATEGIA DE FORTALECIMIENTO DE LA GESTION
COMUNICATIVAEN LA GERENCIA DE CONTROL INTERNO DE LA GOBERNACION
DE ANTIOQUIA la investigadora Mejia (2015) consigui6é demostrar los beneficios que tiene en
las entidades publicas la implementacion de acciones que favorezcan el desempefio personal en

funcion de las relaciones internas de trabajo.

1.1.4 Locales

Navarro Gutiérrez (2018) desarrollé una investigacion basada en un DISENO E
IMPLEMENTACION DE UNA ESTRATEGIA DE COMUNICACION INTERNA QUE
FORTALEZCA LA CULTURA Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE PAILITAS CESAR de esta se logré obtener como resultado la consolidacién
del plan estratégico de la organizacion, mayores niveles de atencion frente a la comunicacion
interna, el empoderamiento y maduracion del capital humano en funcion de los objetivos

organizacionales.
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De la misma manera, Lobo Céaceres (2014) consolidé una PROPUESTA DE UN
MODELO DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL MODELO ESTANDAR DE
CONTROL INTERNO (MECI) EN LA ALCALDIA MUNICIPAL DE PAILITAS, CESAR la
cual que representa un acercamiento ante modelos de monitoreo internos de los trabajadores y la
comunicacion, logros que dan cuenta de actividades de autogestion capaces de generar
diagnosticos primarios sobre los estados de las relaciones interpersonales por parte de los
colaboradores de esa entidad, como consecuencia de lo anterior, destacan el desconocimiento

frente a algunos objetivos organizacionales, los planes de accion y la falta de control interno.

1.2 Marco contextual

En este punto del trabajo, es importante tener en cuenta el contexto en que se desarrolla la
investigacion del Clima y la Cultura organizacional en la Alcaldia de Pailitas, por tal razon es
vital que se pueda afianzar una descripcion puntual del entorno geogréfico, historico, cultural,
econémico, social, entre otros. De esta manera, se puede decir que, Pailitas es un municipio de
Colombia que se encuentra ubicado al noreste del pais, forma parte del amplio departamento del
Cesar y limita con diferentes localidades, entre ellas Pelaya, el departamento de Norte de
Santander, Chimichagua y Tamalameque. Cabe resaltar que su capital departamental es

Valledupar y que cuenta con alrededor de 17.000 habitantes. (Family Search, 2021)

A nivel histérico y como se manifiesta en la nota publicada por Radio Nacional de
Colombia realizada por Cuervo (2019) explica que el “municipio de Pailitas fue creado en 1939

por pobladores de otras tierras que partieron de sus territorios en busca de mejores
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oportunidades”, el motivo principal se debi¢ a los diferentes conflictos armados internos entre
liberales y conservadores a mediados de los afios treinta. Las personas eran provenientes
principalmente de El Carmen, Norte de Santander, quienes vieron en este territorio un punto

estratégico del departamento del Cesar.

En el &mbito econdmico y comercial el municipio de Pailitas destaca su potencial puesto
que “se encuentra cerca a la Serrania del Perija de donde se adquieren mayoritariamente los
alimentos que no solo alimenta a los habitantes del municipio, sino también los municipios
aledafios como Curumani y Pelaya. En esta region se cultivan diferentes productos como el pan
coger, las legumbres, el café y gran variedad de frutas como el zapote y naranja” (Cuervo, 2019).
Por esta razén, el municipio de Pailitas es reconocido a nivel nacional como una zona agricola,
con grandes extensiones de tierras que no pierden su fertilidad, gracias a la variedad de climas

térmicos que caracterizan a la region.

La Troncal del Oriente es la autopista que atraviesa el municipio de Pailitas, por alli
transita gran parte de la materia prima que llega al pais por los puertos de Barranquilla 'y
Santa Marta. El flujo de transporte de carga y turistas que viajan del interior hacia la
costa Caribe para disfrutar de las vacaciones, es constante en todo el afio. Por ello, este
municipio también se convirtio en la parada obligatoria de aquellos viajeros, una especie
de puerto o estadero a orillas de la carretera que deciden tomar un descanso con un jugo

natural en la mano. (Cuervo, 2019)

Ahora bien, se hace necesario realizar una descripcion de la Alcaldia Municipal de
Pailitas - Cesar, quien es presidida por el actual alcalde Carlos Javier Toro Veldsquez y cuya

entidad cuenta con la siguiente mision y visién institucional.
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Frente a la mision de esta entidad publica se destaca su quehacer institucional desde el
“planear, gestionar, ejecutar y evaluar las acciones integrales que le competen y que conduzcan a
la creacion de condiciones para el desarrollo humano y la prosperidad local sostenible, basada en
un modelo de gestion incluyente, participativo, equitativo y eficaz” (Alcaldia de Pailitas, 2022).
Otro de los elementos fundamentales hacia donde se visiona el desarrollo de este municipio es
establecerse a futuro como garantes de “las condiciones socio culturales, politicas, econémicas y
ambientales que le permitira avanzar en su consolidacion a partir de su memoria histérica como
uno entre los mejores 5 municipios de la region centro del departamento del Cesar en donde la

reconciliacion, las oportunidades y la prosperidad seran parte integral de la justicia social”.

En este sentido, la Alcaldia de Pailitas cuenta con un objetivo general enfocado al
Desarrollo y la Paz, como se presenta a continuacion: “En el 2030, Pailitas sera un modelo de
desarrollo territorial, con oportunidades para el crecimiento humano y social, con infraestructura
generadora de desarrollo, productivo, competitivo, respetuoso del medio ambiente y con
instituciones publicas admirables; reconocido como despensa regional en produccion
agropecuaria, pesquera y minera, en donde cada habitante encontrara en el territorio y sus
instituciones condiciones para la participacion, la inclusién, el respeto de los derechos, los

valores y de las buenas y sanas costumbres™ (Alcaldia de Pailitas Cesar, 2020).

1.3 Corpus tedrico
En la presente monografia es preciso mencionar algunas teorias que aluden y respaldan el
tema investigativo, consolidando los fundamentos tedricos que aportan de manera significativa al

desarrollo de la misma.
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Reyes Hernandez & Moros Fernandez (2019) definen que la cultura “constituye un
conjunto trabado de maneras de pensar, de sentir y de obrar mas o menos formalizadas que
aprendidas y compartidas por una pluralidad de personas que sirven de un modo objetivo y

simbdlico” (pp. 111-112).

El tedrico Vallenilla (2022) entiende a la cultura organizacional, referida a los valores,
creencias y principios fundamentales que constituyen los cimientos del sistema de direccion de
una organizacion, asi como también el conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que

sirven de ejemplo y refuerzo a esos principios basicos; estos principios y procedimientos

perduran porque tienen un significado para los miembros de la organizacion.

Cantu (2001) (citado en Palafox Soto & Jacobo Hernandez, 2019) establece que “la
cultura organizacional se caracteriza por la manera en que las personas conviven e interactdan
con sus compafieros o la sociedad en general, ademas de las distintas formas de trabajar dentro

de la organizacion” (p. 203).

Para los investigadores Pérez et al. (2016) el clima organizacional se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio. De la misma manera Peralta. (2002) lo
describe como ‘“‘el ambiente donde una persona desempena su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la

relacion con proveedores y clientes”.
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Las caracteristicas del clima organizacional segun Iglesias Armenteros & Torres Esperon
(2018) son el liderazgo, la reciprocidad y la participacion, los investigadores destacan que el
reconocimiento del Clima Organizacional provee “retroinformacion acerca de 10S procesos que
determinan comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno o0 mas de los subsistemas que la componen”.

Otro de los elementos fundamentales que permiten ser evaluados y que influyen en el

comportamiento de los individuos segun Likert (citado en Sandoval Caraveo, 2004):

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucién del control
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entre las instancias organizacionales.
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion, asi como la

formacion deseada”.

A Continuacién, se explican cuales son las principales diferencias teoricas entre cultura

organizacional y clima organizacional.

Figura 1. Cuadro comparativo culturay clima organizacional

Diferencias Cultura Organizacional Clima Organizacional

Epistemologia Contextualizada/Idiografica Comparativa/Nomotética

Punto de vista Emic/Miembros (via el | Etic/Investigador (via los
investigador) miembros)

Metodologia Cualitativa/Observacion de | Cuantitativa/Encuesta
campo

Nivel de analisis Valores y presunciones | Consenso sobre percepciones
subyacentes

Orientacion temporal Evolucion historica Instantanea/No historica

Fundamentacion tedrica Construccionismo social/Teoria | Perspectiva lewiniana: Conducta
critica = f (persona ambiente)

Disciplina Sociologia/Antropologia Psicologia

Nota. Desarrollo organizacional, cultura organizacional y clima organizacional. Una aproximacion conceptual. Revista de Informacion cientifica
para la Direccion en Salud. INFODIR, (24), 86-99. Autores: Pérez, A. M. S., Milian, A. J. G., Cabrera, P. L., & Victoria, I. P. (2016).

Un efecto que contribuye notablemente al establecimiento de un clima y cultura
organizacional dentro de cualquier institucion y/o empresa corresponde al concepto de la
motivacion, que funciona como eje transversal en los quehaceres diarios, en este sentido, segun
Rivas & Perero (2018) para la psicologia “la motivacion se define como la necesidad o el deseo

que activa y dirige nuestro comportamiento, que lo dirige y subyace a toda tendencia por la
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supervivencia”. En ese sentido, Marin et al. (2016) (citados en Rivera Porras et al. 2018) definen
a la motivacion laboral como “la fuerza psicologica que impulsa a las personas a iniciar,

mantener y mejorar sus tareas laborales”.

Uno de los ejes fundamentales que buscan la promocion de la cultura y el clima
organizacional es la gestion de la calidad la cual es definida por Camison & Gonzalez (2006)

tanto una estrategia COMO un proceso.

Del mismo modo Giménez et al. (2014) (como se cit6 en Cevallos & Guerrero-Baena,
2021) afirman que la gestion de la calidad “se convierte en un factor dominante ya que apunta al
crecimiento empresarial, pues la gestion de calidad frecuentemente se relaciona con una mejora

en los resultados organizativos". Para Cubillos & Rozo:

La importancia de la calidad para la competitividad de las empresas es algo innegable.
Tras el deseo de las empresas en mantenerse competitivas y lograr su crecimiento, estas
apuntan al uso de herramientas innovadoras, convirtiéndose en la actualidad la gestion de
calidad en una herramienta gerencial prometedora; siendo importante analizar la gestion
de calidad y el crecimiento de estas desde las aportaciones cientificas que se han

generado desde el conocimiento cientificos que sustentan esta relacion (2009)

Uno de los conceptos tedricos que mayor representatividad adquieren gracias al
reconocimiento del climay la cultura organizacional es el liderazgo, en este sentido, Rojas
Carrasco et al. (2020) afirma que el liderazgo “se ejerce cuando los seres humanos que tienen

ciertos motivos y propositos se movilizan, en competencias o en luchas con otros, recursos
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institucionales, politicos, psicoldgicos y otros, para despertar, comprometer y satisfacer las

motivaciones de los seguidores” (p. 213).

Por otra parte, Diaz et al. (2019) desarrollan el concepto de Liderazgo transformacional.
Los tedricos lo definen como un “conjunto de comportamientos del lider que transforman las
necesidades de sus seguidores mediante la autorrealizacion, estimulando sus expectativas a
niveles superiores”. Estas transformaciones fomentan el desarrollo de los empleados e

incrementa los niveles de motivacién y la moral de los seguidores (Burns, 1978).

De acuerdo a sus planteamientos, “los lideres transformacionales poseen cuatro atributos
o dimensiones de comportamiento: influencia idealizada (que algunos autores llaman carisma),

motivacion inspiradora, estimulacién intelectual y consideracion individualizada”.

Para la investigacion propuesta se tuvieron en cuenta una serie de palabras que son claves
dentro del desarrollo de la misma, puesto que, estas permitiran al lector una mejor interpretacion
y comprension de la temética expuesta, permitiendo que el lector pueda realizar mejores juicios

criticos frente al contexto y desarrollo del trabajo investigativo.

Conceptos como: Clima organizacional, cultura organizacional, ambiente laboral y
gestion motivacional, forman parte de un lenguaje adecuado para facilitar las funciones

explicativas del contexto en que se desenvolvera la investigacion.

El clima organizacional en la actualidad es de interés para casi todas las empresas —

familiares, emprendimientos, microempresas o0 PyMEs—, por su influencia en los
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procesos organizacionales y psicoldgicos, como la comunicacion, la toma de decisiones,
la solucion de problemas, el aprendizaje, la motivacion, y su repercusion en la eficiencia
de la organizacion y en la satisfaccion de sus miembros. Por ello, es necesario que estas
se encuentren en Optimas condiciones desde el interior, donde exista satisfaccion de su

personal, de manera que impacte en la productividad. (Araque et al., 2018)

En este sentido, se puede decir que, para esta investigacion el concepto de Clima
Organizacional en gran medida se encuentra alineado a la definicion anterior, sin embargo; se
hace necesario determinar que dicho concepto refiere a las estrategias comunicativas que deben
ser aplicadas e implementadas dentro de la organizacion para satisfacer las necesidades de la
misma, contribuyendo asi un clima organizacional benéfico que se refleje en la motivacion,

productividad y socializacién de los colaboradores y equipos de trabajo.

Otro de los conceptos fundamentales en el desarrollo de la investigacion hace referencia a
la Cultura Organizacional la cual es definida por Peterson y Spencer (1990) como el caracter
Unico y distintivo de cada organizacion, es persistente y esta arraigada a creencias y lo derivado
de ella, la cultura organizacional se caracteriza por resistirse al cambio y por ser de larga

duracion.

Frente al desarrollo de esta monografia la cultura organizacional esta dada por fuertes
costumbrismos de la cultura de la region, a partir de la identificacion de los rasgos culturales es
posible identificar aspectos que gesten el liderazgo y la motivacion entre los organizadores, sin

descuidar el fin Gltimo de la organizacion, la consecucién y logro de sus objetivos
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institucionales.

Ahora bien, un concepto que también se alinea a la investigacion es la gestion
motivacional, para ello inicialmente Chiavenato (2000) (citado en Miranda Carrillo 2018) define
la motivacion como “el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacién que lo
rodea”(p. 4). Es decir que siempre que la interaccion con la situacion actual sea buena, el
individuo estara motivado. Por otra parte, la tedrica asegura que, el concepto de gestion
motivacional hace referencia a las acciones que estan en manos de la alta direccion, “de ellos
depende la salud y bienestar integral de la organizacion y la buena realizacién de su direccion
repercutird en el desempefio y satisfaccion de sus trabajadores”; para esta investigadora el
liderazgo y la gestion motivacional es un factor clave en la promocion de la salud y el bienestar
integral de la institucion y en medida en que esto se realice, hara que los indicadores de

satisfaccion y desempefio laboral mejore.

De esta manera y teniendo en cuenta el tema central de la investigacion, se puede decir
que el término de gestion motivacional, se define precisamente desde el rol asumido por las
directrices de la organizacion y la forma en que estas asumen y ponen en marcha acciones y/o
alternativas que gesten desde el corazdn de la organizacion, la motivacion y la salud mental de

sus colaboradores, que como resultado se vera reflejada en la productividad de los mismos.

Finalmente, se trae a colacion el concepto de ambiente laboral, el cual es definido por

Miranda Carrillo (2018) desde dos aristas. Por un lado, para el trabajador, el ambiente laboral
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Optimo es aquel en el que estan dadas las condiciones que satisfacen la realizacién de su trabajo,
mientras que, para la organizacion u empresa, el ambiente laboral son todas las condiciones que
hacen que el trabajador se desempefie de la mejor manera. Adicionalmente, cabe resaltar que
priman en el ambiente laboral todas las condiciones a las que se encuentra expuesto el trabajador,
desde su relacion y acceso a las herramientas necesarias para desarrollar sus funciones, entre las
cuales se encuentran factores naturales, sociales y tecnoldgicos; como, su relacién con la carga

laboral, seguridad social, comparieros de trabajo y jefes.
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Capitulo 2. Planteamiento del problema

Cuando se habla del clima y cultura organizacional, se refiere al sentir del colaborador, el
vinculo que tiene con los superiores, el trato de comparieros, si estan a gusto y demas actitudes
que expresan que el empleado siente disposicion. “El clima se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempefian en ese medio” (Pérez et al., 2016).

La cultura organizacional es considerada la personalidad de la organizacion, el conjunto
de caracteristicas que le proporcionan su propia identidad y le permiten diferenciarse de
las otras. Asi como las personas poseen ciertas caracteristicas de personalidad que se
pueden considerar debilidades o fortalezas, las cuales -al no ser manejadas
adecuadamente afecta las relaciones interpersonales, en la organizacion sucede algo
similar, la cultura es su personalidad, con caracteristicas positivas y negativas, la misma
que influye y afecta los diferentes &mbitos relacionales, tales como: el cliente interno
(colaboradores y directivos) y los clientes externos (clientes- proveedores y comunidad).

(Llanos et al., 2016)

El clima y cultura organizacional de las entidades publicas son variables que traen efectos
positivos o negativos, teniendo repercusiones en el rendimiento y productividad del colaborador.
Donde la fuente principal es si la entidad cuenta con unas creencias o costumbres, donde el

empleado se siente importante y netamente identificado con los objetivos de la organizacion.
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De esta manera, la entidad busca consolidar la unién del equipo de trabajo, la correcta
asignacion de actividades, la buena remuneracion acorde al grado de responsabilidad y una
excelente relacién del equipo de trabajo, los cuales son determinantes en la creacion de un buen

clima organizacional.

Al momento de tener un mal manejo de conflictos, problemas de comunicacion, falta de
inteligencia y liderazgo en la empresa, estamos construyendo un mal clima laboral, el cual no es
sostenible a corto ni a largo plazo, donde el grupo de trabajo no se sentird motivado, trayendo asi

bajos desempefios y malos resultados para la comunidad. (Reyes et al., 2018)

Por consiguiente, “La comunicacion interna es una herramienta estratégica clave en todo
terreno social y las organizaciones, puesto que su aplicacion y manejo de informacion
corporativa comunicacional puede transmitir correctamente a los colaboradores los objetivos y
valores estratégicos, que son la base de la institucion” (Charry, 2018 ). En este sentido, se puede
decir que la comunicacion interna es hoy por hoy la herramienta que bien implementada

contribuyen al logro de los objetivos misionales de la empresa.

Por ende, las empresas se ven en la necesidad de entender el comportamiento del
personal, por esta razén, se debe medir de forma periddica el funcionamiento, creando un
sistema de comunicacion interna que permita establecer una relacion entre el clima y cultura para
mejorar la productividad de la Alcaldia Municipal de Pailitas, creando mayor rentabilidad y

armonia.
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2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General

Determinar el estado actual del clima y la cultura organizacional en la Alcaldia Municipal

de Pailitas.

2.1.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar variables que afectan el clima y la cultura organizacional de la Alcaldia
Municipal de Pailitas.

Establecer la relacion entre clima y cultura organizacional y productividad de los
procesos de la Alcaldia Municipal de Pailitas.

Proponer un plan de accidn que posibilite el mejoramiento del Clima y cultura

Organizacional de la Alcaldia Municipal de Pailitas

2.2 Pregunta de investigacion o hipotesis

¢ Cual es el estado actual del clima y la cultura organizacional de la alcaldia de Pailitas y

cdémo incide en la prestacién del servicio?
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Capitulo 3. Metodologia

Para determinar el Clima y la Cultura Organizacional de la Alcaldia Municipal de
Pailitas, la investigacion presentada, se llevara a cabo bajo un enfoque cuantitativo, el cual

consiste segun Hernandez Sampieri (2014):

Cada etapa precede a la siguiente y no podemos “brincar” o eludir pasos. El orden es
riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea que va
agotandose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la
literatura y se construye un marco o una perspectiva tedrica. De las preguntas se establecen
hip6tesis y determinan variables; se traza un plan para probarlas (disefio); se miden las variables
en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos

estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones. (p. 4)

La monografia se llevara a cabo con un disefio descriptivo, en donde “los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que se someta a un analisis”
(Hernandez Sampieri, 2014, p. 92). Se realizaran un disefio de instrumentos de recoleccién de
datos para luego aplicar el cuestionario necesario para analizar la informacién, logrando revisar
los elementos de la estructura organizacional, empleando métodos de investigacion cuantitativa
(encuesta, revision documental, analisis de datos, etc.), que posteriormente seran tabuladas para

mayor claridad en el andlisis de los resultados obtenidos.



Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado los métodos utilizados para el

desarrollo de esta investigacion son:

Cuestionario

El instrumento mas utilizado para recolectar los datos es el cuestionario. Segun

Chasteauneuf (2009) (citado en Hernandez Sampieri, 2014) “un cuestionario consiste en un

conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a medir” (p. 217).

3.1 Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Identificacion

Definicién

Preguntas

Sentido de pertenencia

Motivacién

Identificar el compromiso
y relacion de cercania que
tienen los colaboradores de
la Alcaldia de Pailitas,
Cesar, teniendo en cuenta
la percepcion de cada uno
de ellos.

Analizar el estado de
apropiacion que tienen los
colaboradores de la
Alcaldia de Pailitas.
Viéndolo desde el ambito

¢Me siento orgulloso(a) de trabajar en la
Alcaldia de Pilitas?

¢Siento que contribuyo al cumplimiento de la
misién y la vision de la Alcaldia de Pailitas?

¢Cumplo y me comprometo con las politicas y
reglamento de la Alcaldia de Pailitas?

¢Si otra institucion me ofreciera un puesto
similar con una remuneracion ligeramente
superior, me quedaria en la Alcaldia de
Pailitas?

¢Realizo con agrado mi trabajo en la Alcaldia
de Pailitas?

¢Me siento interesado por rendir cada vez mas
en mi puesto y/o actividades laborales?
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Organizacidn del trabajo

Liderazgo y estilos de
direccion

Supervision (control de la

administracion)

individual.

Establecer las condiciones
laborales en las que
desempefian funciones los
colaboradores de la
Administracién Municipal
de Pailitas, sabiendo el
nivel de importancia que
refieren las herramientas y
condiciones contractuales.

Establecer la relacion que
existe entre colaboradores
y jefe inmediato,
entendiendo el trato que
reciben dichos
funcionarios, por parte de
su supervisor.

Verificar el
acompafiamiento que

¢Es de gran importancia para mi ser un
empleado eficaz y competente en mis
funciones?

¢Me siento fuertemente motivado para realizar
mi trabajo en la Alcaldia de Pailitas?

¢La Alcaldia de Pailitas me facilita
oportunamente los implementos y equipos
para la realizacién de mi trabajo?

¢La institucién del trabajo en mi area me
permite cumplir mi labor en los plazos
previstos?

¢Los equipos para la realizacion de mi trabajo
se encuentran en condiciones adecuadas?

¢Se me advierte con anticipacién sobre los
cambios de los métodos y procedimientos de
trabajo?

¢Considero que mi jefe inmediato genera un
ambiente de confianza en mi area de trabajo?

¢Mi jefe presenta en su cargo mas cualidades
que defectos?

¢Me resulta facil comunicarme con mis
superiores ya que hay una actitud receptiva a
mis ideas?

¢Cuando existen conflictos mi superior
interviene positivamente para solucionarlos?

¢Mi jefe inmediato conoce las dificultades o
novedades que se me presentan?
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Comunicacién

Relaciones interpersonales

reciben los funcionarios
por parte de su jefe
inmediato, de esta manera
se puede entender el
control administrativo que
se genera en el ambito
laboral.

Detectar el estado
comunicativo que existe

entre el jefe inmediato, area

administrativa y equipo
operativo de la Alcaldia
Municipal de Pailitas. La
comunicacion se define
como uno de los items de
cumplimiento de funciones
mas relevante, ya que, de
esto depende el buen
ejercicio laboral.

Valorar el nivel de
relacionamiento y
convivencia que tienen los
colaboradores de la
Alcaldia Municipal de
Pailitas, verificando el
nivel de trabajo en equipo
que implementan dichos
funcionarios.

¢En La Alcaldia Municipal de Pailitas hay
control sobre las funciones para asegurar la
eficiencia en el trabajo?

¢Mi superior hace seguimiento al
cumplimiento de metas y objetivos en mi
cargo?

¢Mi jefe me comenta si estoy haciendo bien o
mal mi trabajo?

¢Recibi la informacién e instrucciones
adecuadas para realizar bien mi trabajo?

¢Mi jefe tiene en cuenta mis aportes y la de
mis compafieros para planear una nueva
actividad?

¢Recibo clara y oportunamente la informacion
necesaria para realizar eficazmente mi labor?

¢Existe una buena y permanente comunicacion
tanto en mi area como con otras con las que
debo trabajar?

¢Mis comparieros participan activamente en
las actividades recreativas, sociales y
culturales programadas en la institucién?

¢En La Administracion Municipal de Pailitas
se evidencian los valores institucionales?

¢Considero que en la Administracion
Municipal de Pailitas las actividades de
integracion extralaborales mejoran las
relaciones entre los empleados?

¢Me gustaria asistir a reuniones sociales con
mis compafieros de trabajo?




Toma de decisiones

Trabajo en equipo

Seguridad y salud
ocupacional

Filosofia institucional

Definir el nivel de
relevancia que tiene la
opinion de los
colaboradores, entendiendo
que pueden llegar a ser
propositivos e innovadores,
siempre y cuando se tenga
en cuenta a estos en la
toma de decisiones
institucionales.

Es importante entender

Las condiciones de
seguridad y salud
ocupacional, son un factor
indispensable para el
bienestar del colaborador,
adicionalmente es una
obligacidn por normativa
que dichos funcionarios
cuenten con las
condiciones adecuadas para
desarrollar sus actividades
cotidianas, dentro y fuera
de las instalaciones.

Es de vital importancia, el

¢Mis ideas y sugerencias son tenidas en cuenta
para la realizacién de proyectos y/o
actividades en la institucion?

¢Cuéando se toman decisiones relativas a mi
trabajo se consulta mi opinién al respecto?

¢Se me facilita solucionar problemas, cuando
no esta mi jefe?

¢Estoy en capacidad de plantear nuevas
alternativas para la solucion de problemas de
mi &rea?

¢Al momento de trabajar en equipo me
esfuerzo por alcanzar los objetivos
propuestos?

¢Me siento a gusto trabajando con cualquiera
de mis compafieros?

¢Cuando me delegan funciones o tareas en un
equipo de trabajo las cumplo efectivamente?

¢Cuando existen “picos” de trabajo, necesidad
de laborar tiempo extra, etc., es facil contar
con la colaboracion de otros compafieros?

¢Las condiciones fisicas de mi entorno laboral
tales como: espacio, ventilacion, iluminacion,
ausencia de ruido son favorables para cumplir
mis funciones?

¢Recibo informacion acerca de como puedo
evitar accidentes de trabajo?

¢Mi lugar de trabajo cumple con las normas
necesarias para garantizar mi seguridad y
bienestar?

¢Conozco la misién, visién, politicas y
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Capacitacién y desarrollo

Satisfaccion con
remuneracion

identificar el nivel de
apropiacion que tienen los
colaboradores por la
identidad e imagen
corporativa, aquello que los
identifica y le da un
significado a la razén
social de la Alcaldia.

Percibir los procesos de
formacion que desarrollan
los funcionarios de la
Alcaldia de Pailitas, desde
el ambito interno y externo,
enfocado en cada
dependencia, sabiendo que
formarse hace parte
indispensable del buen
desarrollo de las funciones.

Entender el nivel de
aceptacion o satisfaccion
tienen los colaboradores de
la entidad publica, respecto
a sus honorarios o
estamentos contractuales
existentes. Definiendo esto,
como un factor
determinante en la
motivacion para el
desarrollo de las funciones
matutinas.

objetivos de la institucion?

¢ Existe una buena comunicacién por parte de
la Gerencia sobre las politicas, planes y
programas de la institucion?

¢Me identifico con la visién, mision y valores
de La Alcaldia Municipal de Pailitas?

¢La misién, vision y valores institucionales
definen realmente el por qué y el para qué de
la Alcaldia Municipal de Pailitas?

¢Las capacitaciones recibidas me han
profesionalizado en mi trabajo?

¢La Alcaldia Municipal de Pailitas ofrece
claras posibilidades y oportunidades de
crecimiento laboral?

¢Las capacitaciones brindadas responden a las
necesidades de la institucion?

¢ Se preocupa por la capacitacion y desarrollo
de su personal para que realice mejor su
trabajo?

¢En La Administracion Municipal de Pailitas
hay preocupacién por mantener una politica
justa para determinar los salarios de su
personal?

¢Recibo una adecuada remuneracion por mi
trabajo en la institucion?

¢Creo que mi salario se encuentra a nivel del
mercado laboral?

¢Considero que el tipo de contrato que poseo
me brinda estabilidad laboral y personal?




Reconocimiento El reconocer el esfuerzo y
constancia, incentiva el
nivel de apropiacion y
sentido de pertenencia de
los colaboradores, por lo
que es importante detectar
este factor.

¢Me felicitan cuando tengo aciertos o logros
en mi trabajo?

¢En la Alcaldia me siento tratado con dignidad
y respeto?

¢Recibo incentivos y reconocimientos cuando
realizo bien mi trabajo?

¢Siento que los trabajadores destacados tienen
un buen reconocimiento en la Alcaldia?

Nota. Cuestionario aplicado a la Alcaldia Municipal de Pailitas, Cesar.

3.2 Poblacion

La Alcaldia Municipal de Pailitas, actualmente cuenta con 58 colaboradores (2
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pensionados, 3 supernumerarios y 53 néminas) de la cual se les aplicara el cuestionario a los 42

empleados ubicados en las instalaciones de la organizacién, con el fin de desarrollar el objeto de

estudio.

3.3 Muestra

Para la seleccién de la muestra, entendiéndose como un subgrupo de la poblacion, se

utilizara un tipo de muestra no probabilistica, lo que quiere decir, que el procedimiento a seguir

no sera sistematico, ni se basara en férmulas de probabilidad, por lo contrario, la investigacion se

llevara a cabo por una muestra por voluntarios ubicados en las instalaciones; Hernandez

Sampieri afirma que son las personas que voluntariamente acceden a suministrar la informacion.

Este tipo de muestra se considera que sera la mas viable para cumplir con el proposito objeto de
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estudio.

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacién

Teniendo en cuenta el enfoque definido, se procedera a realizar una encuesta, para
determinar el estado actual de las percepciones de trabajo o clima organizacional de la Alcaldia

Municipal de Pailitas. (Apéndice A).
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Capitulo 4. Resultados

Es necesario tener en cuenta, que la obtencidn de resultados de la iniciativa aplicada, se
dio, tras un proceso investigativo dentro de la Alcaldia Municipal de Pailitas, Cesar. Esto, con el
fin de entender el funcionamiento interno de la entidad y por supuesto, de los funcionarios

publicos que laboran en la misma.

Posteriormente, se llevo a cabo un diagndstico, que se implementé de la siguiente

manera:

4.1 Diagnostico del Climay la Cultura de la Alcaldia Municipal de Pailitas, Cesar.

4.1.1 Introduccioén

Este ejercicio diagnostico se desarroll6 en la Alcaldia de Pailitas, Cesar. En busqueda de
identificar los factores que relacionan la composicién del clima y la cultura de esta entidad. Se
genera esta iniciativa de investigacion a través de una herramienta de recoleccion de
informacion, de manera cuantitativa, que fue tabulada y descrita para entender la situacién actual

de la administracién municipal.

Asi, se identificaron las caracteristicas internas, determinando factores de recursos
fisicos, humanos, procesos contractuales, relacionamiento, ejercicios de liderazgo, entre otros. A
partir de ellos se elabord un andlisis relacional entre el clima y la cultura, no solo de los
colaboradores, sino de la misma alcaldia como entidad gubernamental. Teniendo en cuenta esto

influye directamente en el comportamiento y el nivel de productividad laboral.
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A lo largo de este ejercicio, se detectaron variables constantes, que permitieron entender
y diagnosticar el estado en el que se encuentra la organizacion, todas ellas acompafiadas de un
plan de accién y recomendaciones, que permitieran mitigar los impactos negativos detectados
desde el &rea investigativa. La recoleccion de informacion en cada dependencia, que corresponde
a las Secretarias existentes, se ejecuto a través de una encuesta que consto de sesenta preguntas
medibles a través de un andlisis cuantitativo, en la que se encuestaron a 42 colaboradores, tanto

de planta, como provisionales, teniendo en cuenta la muestra era finita.

Teniendo en cuenta lo dicho anteriormente, se puede inferir que, a través de este
diagndstico se detectaron las bases, que fundamentan la posibilidad de transformar los procesos

que pueden ocasionar fracturas internas en las actividades que se desarrollan en la entidad.

4.1.2 Problema

4.1.2.1 Delimitacion del problema. En la actualidad el sector publico maneja sistemas
operativos y administrativos similares, sin importar que muchos de estos, han dejado de ser
funcionales, pues, se debe estar en vanguardia con ejercicios relacionados al climay la cultura
organizacional del ente. Lo que ha causado, que muchos de los procesos que se desarrollan a
nivel interno tengan falencias, especialmente, porque este sector tiene trato directo con la
comunidad y puede llevar a mostrar una imagen desfavorable que perjudigue el posicionamiento

de la misma.

Cualquier organizacion debe preocuparse no solo de su nivel de eficiencia, sino también
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de como se encuentran sus empleados, del comportamiento que estos practican con regularidad y
de los patrones que pueden llegar a ser perjudiciales si no se toman las medidas necesarias.
Partiendo de esto, es importante que la Alcaldia Municipal de Pailitas, Cesar, evalGe el ejercicio
que desempefia a nivel interno, desde el trato que reciben los colaboradores, el sentido de
pertenencia de los mismos, hasta el nivel de productividad que pueden llegar a tener estos, sino

cuentan con un ambiente idoneo.

4.1.2.2 Descripcién. ¢Cual es el estado en el que se encuentra la Alcaldia Municipal de
Pailitas, Cesar, en cuanto a su clima y cultura organizacional, teniendo en cuenta, esto afecta

directamente en el proceso de produccion y desempefio laboral?

4.2 Herramienta metodologica y descripcion.

Para hacer recoleccion de informacion, y consolidar el diagndéstico, se hizo uso de una
encuesta cuantitativa, que constd de 56 preguntas distribuidas, en 15 categorias de variables:
Sentido de pertenencia, Motivacion, Organizacion del trabajo, Liderazgos y estilos de direccion,
Supervision (Control de la administracién), Comunicacion, Relaciones interpersonales, Toma de
decisiones, Trabajo en equipo, Seguridad y Salud Ocupacional, Filosofia institucional,
Capacitacion y desarrollo, Satisfaccién con remuneracion y Reconocimiento. Esta, fue aplicada a
los 42 colaboradores existentes en la Alcaldia. Tanto a los secretarios de despacho, como a los

funcionarios de apoyo de cada dependencia.

A continuacion, se puede observar la descripcion de la herramienta, por categorias de

variable, descripcion grafica y relacidn de las respuestas.
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El instrumento que se utiliz6 para evaluar el clima organizacional, fue el Cuestionario de

Clima Organizacional. (Ver Apéndice A).

El cuestionario esta conformado por 56 items los cuales abarcan 14 variables, las cuales

cuentan con 4 preguntas cada una, obteniendo un total de 56 afirmaciones.

Las variables se clasifican asi:

Tabla 2. Variables del cuestionario

N° VARIABLE ITEMS
1 Sentido de Pertenencia 1-4

2 Organizacion del trabajo (Recursos) 5-8

3 Motivacion 9-12
4 Liderazgo y estilos de direccion 13-16
5 Supervision (Control de Administracion) 17-20
6  Comunicacion 21-24
7 Relaciones Interpersonales 25-28
8 Toma de decisiones (Empoderamiento) 29 - 32
9 Trabajo en equipo 33-36
10  Seguridad y salud ocupacional 37-40
11  Filosofia Institucional 41 - 44
12  Capacitacion y Desarrollo 45 - 48
13  Satisfaccion con la Remuneracion 49 — 52
14 Reconocimiento 53 -56

Se tomaron en cuenta ciertos datos generales que son relevantes para la completa

evaluacion del clima organizacional. Estos datos son: Area a la que pertenece (SEC. Gobierno,



SEC. Planeacion, SEC. Hacienda, SEC. Salud, SEC. Desarrollo Social y Econémico, Control

Interno, Otros), Antigiiedad en la institucion y Nivel de Educacion.

La Tabla 3 muestra los resultados obtenidos de los datos generales que son relevantes

para la evaluacién completa del Clima Organizacional.

Tabla 3. Resultados de los Datos Generales.

Datos generales Caracteristica Frecuencia Porcentaje (%)
SEC. Gobierno 10 23,8%
Areaalaque SEC. Planeacion 4 9,5%
pertenece el _
trabajador SEC. Hacienda 10 23,8%
SEC. Salud 6 14,3%
SEC. Desarrollo Socialy 8 19%
Econdmico
2 4,8%
Control Interno
2 4,8%
Otros
Antigledadenla  Menos de 1 afio
Institucion
Entre 1y 2 afios 14 33,3%
Entre 2 y 4 afios 10 23,8%
Més de 5 afios 9 21,4%

9 21,4%
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Nivel de Primaria 0 0%
Educacién
Bachillerato 7 16,7%
Técnica/Tecnoldgica 10 23,8%
Pregrado 17 40,5%
Especializacion 8 19%

Tal como lo muestra la tabla 1, se puede apreciar que la mayoria de los trabajadores
evaluados corresponde al area de Secretaria de gobierno con un 23,8% y a la Secretaria de
Hacienda también con un 23,8 % de la poblacion evaluada. También se logré evaluar a todo el
personal administrativo de la instalacion con una totalidad del 100% de la poblacion evaluada.
Asimismo, se evidencia que la mayoria de la poblacion evaluada tiene menos de 1 afio

trabajando en esta entidad publica, con un 33,3%.

Respecto al nivel de educacion que tienen los trabajadores de La Alcaldia Municipal de
Pailitas, compartiendo la misma cantidad cada uno, queda demostrado que el 59,5% son
especialistas y profesionales. Ademas, el 16,7% son bachilleres, el 23,8% han estudiado una

carrera técnica o tecnoldgica y no hay empleados con estudios hasta la primaria.

4.2.1 Distribucion, por area al que pertenece.

Tabla 4. Distribucion por Area a la que pertenecen los trabajadores.

Area a la que pertenece N° de trabajadores Porcentaje (%)

10 23,8 %
SEC. Gobierno

4 9,5%
SEC. Planeacion
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10 23,8%
SEC. Hacienda

6 14.3%
SEC. Salud

8 19%
SEC. Desarrollo Social y
Econdémico

2 4,8%
Control Interno

2 4.8%
Otros
Figura 2.

Distribucion porcentual del &rea a la que pertenecen los trabajadores de Alcaldia de Pailitas, Cesar.

42 respuestas

@ SEC. Gobierno

@ SEC. Planeacion

@ SEC. Hacienda

@ SEC. SALUD

@ SEC. Desarrollo Social y Econémico
@ Control Interno

@ Sevicio general

® Servicios generales

Interpretacion

De los 42 trabajadores evaluados 10 pertenecen a la SEC. de Gobierno, que corresponden
al 23,8% del total de la poblacion; 4 corresponden a la SEC. de Planeacion con el 9,5%; 10 son

del Personal de la SEC. de Hacienda con el 23,8 %; 6 de SEC. Salud, corresponden al 14,3%; 8
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de la SEC. Desarrollo Social y Econdmico con un 19%; 2 de Control Interno con un 4,8%y 2
corresponden a otros y equivalen al 4,8%. Esto demuestra una colaboracion e interés de los
trabajadores en participar en los procesos de autorregulacion que se programan en la Institucion.

4.2.3 Distribucion por antigliedad de la Institucion.

Tabla 5. Distribucién por Antiguiedad en la Institucion.

Antiguedad en la N° de trabajadores Porcentaje (%)
institucion
Menos de 1 afio 14 33,3%
Entre 1 y 2 afios 10 23,8%
Entre 2 y 4 afios 9 21,4%
Mas de 5 afios 9 21,4%
Figura 3.

Distribucién porcentual de la Antigliedad en la Institucién.

42 respuestas

@ Menos de 1 afio
@ Entre 1y 2 afos
@ Entre 2y 4 afnos
@ Mas de 5 afios

Interpretacion
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De las 42 personas evaluadas 14 llevan trabajando en la entidad menos de 1 afio que

corresponde a un porcentaje del 33,3%, 10 entre 1 y 2 afios equivalente al 23,8%, 9 entre 2 y 4

afios que equivale al 21,4%, 9 en mas de 5 afios correspondiente al 21,4%.

4.2.4 Distribucion por nivel de educacion.

Tabla 6. Distribucion por Nivel de Educacion

Nivel de educacién

Primaria
Bachillerato

Técnica/Tecnologica

Pregrado

Especializacion

N° de trabajadores

10

17

Porcentaje (%)

0%

16,7%
23,8%
40,5%

19%
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Figura 4.

Distribucién porcentual de los trabajadores por Nivel de Educacion.

42 respuestas

@ Primaria

@ Bachillerato

@ Teécnica/Tecnologica
@ Pregrado

@ Posgrado

Interpretacion

De los 42 trabajadores evaluados 8 son especialistas que equivalen al 19% de la
poblacién evaluada, 17 estudiaron carreras universitarias correspondientes al 40,5%, 10 tienen
estudios en carreras técnicas o tecnologicas que corresponde al 23,8%, 7 llegaron hasta el

bachillerato con el 16,7% , 0 estudiantes en primaria.

4.2.5. Anélisis por variable del cuestionario de clima y cultura organizacional, de la Alcaldia

Municipal de Pailitas.

Variable: Sentido de pertenencia.



Tabla 7. Descripcion ¢ Me siento orgulloso de trabajar en la Alcaldia de Pailitas?

50

Sentido de pertenencia

Grado de pertenencia Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 33 78,6 %
Acuerdo 8 19%
A veces 1 2,4 %
Desacuerdo 0 0,00 %
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
TOTAL 42 100%
Figura 5.

Distribucién porcentual de los trabajadores por Sentido de Pertenencia.
42 respuestas
® 1A
®A
0 AV
@D
@

Interpretacion
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Asi como lo indica la gréfica, se puede analizar que 33 personas de las 42 encuestadas,
cuentan con un alto sentido de pertenencia, y 8 de ellas demuestran este sentimiento de manera
moderada, pero sigue siendo positiva, lo que hace entender que en su mayoria se sienten
motivados al desarrollo de las acciones y funciones contractuales. Sin embargo, existe una
persona que enmarca, que solo en algunas oportunidades siente que es parte de la administracion

municipal.

En este orden de ideas, se define como una alerta de visibilizacion, se debe entender el
contexto en el labora este colaborador, y las razones por las que no ha logrado tener una

completa adaptabilidad.

Tabla 8. ¢Siento que contribuyo al cumplimiento de la mision y la vision de la entidad?

Sentido de pertenencia

GRADO COMPROMISO FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 35 83,3%

De acuerdo 6 14,3%

A veces 1 2,4%

Desacuerdo 0 0,00%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

TOTAL 42 100%
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Figura 6.

Distribucién porcentual de: ¢Siento que contribuyo al cumplimiento de la mision y la visién de la entidad?

42 respuestas

® 1A
®A
® AV
@D
®

Interpretacion

De los 42 colaboradores de la Alcaldia de Pailitas, 35 de ellos, equivalentes al 83,3%
sienten que sus acciones contractuales han sido las adecuadas, por lo que dan cumplimiento a la
mismas, asi mismo, 6 de ellos lo aseguran de manera moderada, aportando asi el 14.3% de los

encuestados. Por su parte, una persona, asegura que solo cumple sus funciones a veces.

Segun lo anterior, los encuestados, relacionan de manera positiva la aportacion que ellos
realizan al cumplimiento de sus funciones, haciendo referencia a un ejercicio de accion por
desarrollo de su funcion. No obstante, es pertinente supervisar la programacion de las funciones
y tareas de los puestos de trabajo y detectar si estan cumpliendo en su totalidad las metas

propuestas por sus respectivos planes de trabajo.



Tabla 9. Distribucion por grado aceptacion: ¢Cumplo y me comprometo con las politicas y

reglamento de la Alcaldia de Pailitas, Cesar?

Sentido de pertenencia

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 35 83,3%
De acuerdo 7 16,7%
A veces 0 0,00%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 42 100%
Figura 7.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas

® 1A
@A
® AV
®D
@D




54

Interpretacion

De los 42 trabajadores evaluados, 35 mencionan que su nivel de cumplimiento y
compromiso es alto. Asi como 7 de ellos, lo describen de manera moderada. Demostrando que la
totalidad de encuestados, hablan de un grado superior de desarrollo de sus funciones
contractuales, sin embargo, es importante tener en cuenta una alerta de revision de cada una de
las funciones de estos colaboradores, pues, no solo depende de la ejecucion de metas expuestas,

sino también, del grado de satisfaccion y calidad de desarrollo de dichas actividades.

Tabla 10. Descripcidn por aceptacion: ¢Si otra institucion me ofreciera un puesto similar con

una remuneracion ligeramente superior, me quedaria en la Alcaldia de Pailitas?

Sentido de pertenencia

GRADO DE PERCEPCION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 19 45,2%

De acuerdo 12 28,6%

A veces 5 11,9%

En desacuerdo 2 4,8%

Totalmente en desacuerdo 9 4,5%

Total 42 100%
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Figura 8.

Distribucion porcentual de la eleccion y sentido de pertenencia de los colaboradores.

42 respuestas
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Interpretacion

Se han logrado definir cifras determinantes en el desarrollo de las funciones de cada uno
de los 42 colaboradores encuestados. Asi es, como se describe que, 19 de estos, aseguran que Si
otra institucion les ofreciera un puesto similar, con una mejor remuneracion seguiran eligiendo a
la Alcaldia de Pailitas, lo que demuestra, que estos se siente a gusto no solo con las funciones
que desarrollan, sino también con la entidad, reforzando un sentido de pertenencia con la misma,
por lo que se puede analizar un mejor cumplimiento de las funciones, no por su remuneracion,

sino por compromiso mismo.

Por otra parte, 12 de los colaboradores, estan de acuerdo con permanecer en sus puestos
de trabajo, pese a la posibilidad de una propuesta laboral, con mejoras administrativas, sumando

asi, la lista de encuestados que siguen prefiriendo la Administracién Municipal. Sin embargo, 11
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funcionarios si estarian dispuestos a aceptar dicha propuesta por una mejor remuneracion

economica, lo que trae a colacion dos puntos importantes.

Uno de ellos, hace referencia a la necesidad del ser humano, de escalar en la evolucion

profesional, demostrando que es el nivel econdmico quien sintetiza este éxito. En segundo lugar,

este hecho puede generar una alerta frente al desarrollo de las funciones de los colaboradores, ya

que posiblemente, no se sienten completamente retribuidos en su cargo, lo que podria desarrollar

alteraciones negativas.

4.2.6. Organizacion del trabajo.

Tabla 11. Distribucién por grado de aceptacion: ¢La Alcaldia de Pailitas me facilita

oportunamente los implementos y equipos para la realizacion de mi trabajo?

Organizacion del trabajo

GRADO DE PERCEPCION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 15 35,7%

De acuerdo 12 28,6%

A veces 10 23,8%

En desacuerdo 3 7,1%

Totalmente en Desacuerdo 2 4,8%

Total 42 100%
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Figura 9.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 colaboradores, 27 mencionan que cuentan con las herramientas adecuadas para
desarrollar sus funciones, 10 lo refieren de manera moderada y 5 aseguran no cuentan con las

herramientas requeridas.

Sin embargo, es necesario tener en cuenta, que para que exista funcionalidad
institucional, los encuestados hacen uso de herramientas tecnoldgicas, de infraestructura y de
acomodacion espacial. Si estos, no cuentan con las condiciones basicas de calidad y comodidad,
el desarrollo de las metas, sera inadecuado. Esta clase de situaciones, sucede muy seguido en el

sector publico, sin embargo, es prioridad, velar por el bienestar de los empleados.



Tabla 12. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ La institucion del trabajo en mi area me

permite cumplir mi labor en los plazos previstos?

Organizacion del trabajo

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 26 61,9%

De acuerdo 15 35,7%

A veces 1 2,4%

En desacuerdo 0 0,00%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

Total 42 100%

Figura 10.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

58



59

De los 42 colaboradores encuestados 26 menciona que estdn completamente de acuerdo
con el hecho de que la alcaldia les permite cumplir con su labor en los plazos previstos, 15 estan
de acuerdo y 1 persona, a veces. Sin embargo, es necesario tener en cuenta, que las metas
expuestas a nivel contractual, se hacen de forma continua mes a mes, por lo que tienen 30 dias

para desarrollar dichas funciones. Esto, segln la normativa legal, vigente.

Tabla 13. Distribucién por grado de aceptacion: ¢Los equipos para la realizacion de mi trabajo

se encuentran en condiciones adecuadas?

Organizacion del trabajo

GRADO DE SATISFACCION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)

Totalmente de acuerdo 12 28,6%
De acuerdo 15 35,7%
A veces 9 21,4%
En Desacuerdo 3 7,1%
Totalmente en desacuerdo 3 7,1%%

Total 42 100%
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Figura 11.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

27 de los 42 colaboradores estan de acuerdo con gue sus herramientas y equipos
laborales, se encuentran en las condiciones 6ptimas, sin embargo, 9 aseguran, estas estan en un
nivel intermedio de efectividad y 6 de ellos ratifican la necesidad de contar con mejores

herramientas.

Es de vital importancia, entender, que, para que exista un adecuado desarrollo de las
funciones, los empleados deben contar con instalaciones y condiciones de la mejor calidad. Se ha
demostrado, que esto influye directamente con el rendimiento contractual. Por lo que se ha

logrado detectar, que no todos los funcionarios pueden ejercer sus labores de la manera correcta.



Tabla 14. Distribucion por grado de satisfaccion: ¢Se me advierte con anticipacion sobre los

cambios de los métodos y procedimientos de trabajo?

Organizacion del trabajo
GRADO DE SATISFACCION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)

Totalmente de acuerdo 25 59,5%

De acuerdo 13 31%

A veces 2 4,8%

Totalmente en desacuerdo 1 2,4%

En desacuerdo 1 2,4%

Total 42 100%
Figura 12.

Distribucion porcentual por grado de satisfaccion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 funcionarios publicos, 25 estan totalmente de acuerdo y 13 de acuerdo, con el
hecho de que se les advierte anticipadamente sobre cambios en la ejecucion de procedimientos y

métodos de trabajo.

Sin embargo, 2 colaboradores mencionan que solo a veces se realiza este proceso
informativo y 2 lo resaltan de manera consecutiva. Lo que hace entender, que aunque la mayoria
de los encuestados reciben descripcion de advertencia, es necesario generar una alerta, para las
demaés areas que no son informadas. Determinar la razon por la que esto sucede y verificar los

métodos de comunicacidn que se estan desarrollando al interior de la alcaldia.

4.2.7. Motivacion

Tabla 15. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Realizo con agrado mi trabajo en la Alcaldia

de Pailitas?
Motivacion

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 38 90,5%

De acuerdo 4 9,5%

A veces 0 0,00%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

En desacuerdo 0 0,00%

Total 42 100%
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Figura 13.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion.

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 colaboradores, 38 aseguran realizar con agrado sus funciones contractuales, al
igual que 4 de ellos, quienes dicen estar de acuerdo. Esto evidencia que estos, estan motivados al
desarrollo de sus funciones, se entiende entonces, que a la hora de ejecutar las acciones diarias,

su rendimiento deberia ser 6ptimo.

Tabla 16. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Me siento interesado por rendir cada vez méas

en mi puesto y/o actividades laborales?

Motivacion
GRADO DE ACEPTACION. FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 40 95,2%
de acuerdo 2 4,8%
A veces 0 0,00%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
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En desacuerdo 0 0,00%%
Total 42 100%
Figura 14.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 colaboradores, 40 respondieron que se sienten interesados por rendir cada vez
mas en sus puestos de trabajo, y por ende, estan completamente de acuerdo, asi mismo, 2 de ellos

aseguran estar de acuerdo con esta afirmacion.

Por lo que se evidencia un compromiso mas marcado en el desarrollo de las funciones,
esto, es relevante a la hora de verificar la comodidad en la que se encuentran los entrevistados de

la administracién municipal.



Tabla 17. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Es de gran importancia para mi ser un

empleado eficaz y competente en mis funciones?

Motivacion
GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA  PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 40 95,2%%
De acuerdo 2 4,8%
A veces 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 0 0,00%%
Total 42 100%

Figura 15.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 colaboradores, 40 aseguran estar totalmente de acuerdo con el hecho de que

para ellos es de gran importancia ser empleados felices y competentes en las funciones que
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desempefian, asi mismo, 2 lo ratifican con la opcidn de “De acuerdo”. Esto, demuestra que,

existe un alto grado de motivacion, por parte de los encuestados, debido a que sienten interés por

desempefiar sus labores con positivismo y compromiso.

Tabla 18. Grado de aceptacion: ¢ Me siento fuertemente motivado para realizar mi trabajo en la

Alcaldia de Pailitas?

Motivacion

Grado de aceptacion FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 30 71,4%

De acuerdo 10 23,8%

A veces 2 4,8%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

En desacuerdo 0 0,00%

Total 42 100%
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Figura 16.

Distribucién porcentual grado de aceptacién

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 colaboradores de la alcaldia de Pailitas,30 respondieron que estan
completamente de acuerdo, con el hecho de que se sienten motivados para desarrollo de sus
funciones, posteriormente 10 estan de acuerdo con este hecho y 2 personas respondieron, que

solo a veces se sienten motivados.

Lo que lleva a la conclusion que la mayoria de los encuestados, estan comodos en sus
puestos de trabajo, sin embargo, aunque en una minoria, si existen dos empleados indispuestos
en un grado de motivacion. Es necesario analizar si se estan desarrollando actividades de mejora

en cuanto a la comodidad de los funcionarios, desde sus puestos de trabajo.
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4.2.8. Liderazgosy estilos de direccion.

Tabla 19. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Considero que mi jefe inmediato genera un

ambiente de confianza en mi area de trabajo?

Liderazgo y estilos de direccion

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA  PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 32 76,2%

De acuerdo 6 14,3%

A veces 4 9,5%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

En desacuerdo 0 0,00%

Total 42 100%

Figura 17.

Distribucidn porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas

® 1A
®A
o AV
@D
®

Interpretacion



69

De los 42 funcionarios publicos, 32 de ellos respondieron que estan completamente de
acuerdo con el hecho de que su jefe inmediato genera un ambiente de confianza en el area de

trabajo, 6 respondieron que estan de acuerdo y 4 aseguran que solo a veces.

Este hecho, se debe tener en cuenta desde dos aspectos. Uno de ellos hace referencia, a
que todos los empleados cuentan con un jefe de area de acuerdo a las diferentes secretarias, por

lo que, la distincién funciona diferente para las dependencias referenciadas.

Por otra parte, se evidencia, que, la mayoria de los empleados, se encuentran satisfechos
con el trato recibido por sus supervisores, a excepcion de quienes no se identificaron en su

totalidad.

Tabla 20. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Mi jefe presenta en su cargo mas cualidades

que defectos?

Liderazgos y estilos de direccion

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 32 76,2%

De acuerdo 7 16,7%

A veces 3 7,1%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

En desacuerdo 0 0,00%

Total 42 100%




Figura 18.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

Se logra detectar qué, 32 de 42 colaboradores, estan completamente de acuerdo con el
hecho de que su jefe presenta a cargo mas cualidades que defectos, 7 estan de acuerdo y 3 de

ellos, lo refieren sélo a veces.

El desarrollo del liderazgo, es importante y directamente proporcional al buen
funcionamiento de la dependencia a cargo, pues, el trato y acciones recibidas por este, afectan
de forma positiva o negativa en el desempefio de los trabajadores. Por lo que, se puede
determinar, los jefes de area, cuentan con cualidades que son vistas por los diferentes

encuestados.
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Tabla 21. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Me resulta facil comunicarme con mis

superiores ya que hay una actitud receptiva a mis ideas?

Liderazgosy estilos de direccion

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 28 66,7%

De acuerdo 12 28,6%

A veces 2 4,8%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

En desacuerdo 0 0,00%

Total 42 100%

Figura 19.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion
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De los 42 colaboradores, 28 respondieron que estan totalmente de acuerdo, con la
afirmacion de: “Me resulta facil comunicarme con mis superiores, ya que hay una actitud

receptiva a mis ideas”, 12 aseguran estar de acuerdo y 2 lo mencionan, solo a veces.

Es necesario tener en cuenta, que la comunicacion es la base de todo éxito en el
desarrollo de funciones laborales por lo que, segun este item, la mayoria de los colaboradores
sienten que el ejercicio de comunicacidn es asertivo. Sin embargo, existen dos personas generan
procesos de analisis, pues, es necesario determinar las razones por las que no sienten que haya

fluctuacién comunicacional directa.

Tabla 22. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Cuando existen conflictos mi superior

interviene positivamente para solucionarlos?

Liderazgos y estilos de direccion

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 25 59,5%

De acuerdo 11 26,2%

A veces 4 9,5%

Totalmente en desacuerdo 1 2,4%

En desacuerdo 1 2,4%

Total 42 100%
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Figura 20.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 colaboradores, 25 dicen estar totalmente de acuerdo, con el hecho de que,
cuando existen conflictos el superior interviene para solucionarlos, 11 estan de acuerdo, sin

embargo, 4 aseguran solo a veces interviene, y 2 dicen que esto no ocurre.

Si bien es cierto, todos los colaboradores deben estar capacitados en resolucion de
conflictos, y se deben implementar estrategias de didlogo entre compafieros, es necesario, contar
con lideres dispuestos a servir como mediadores, ya que, es su responsabilidad que haya un
ambiente idoneo para el desarrollo de las funciones. Dicho esto, se puede determinar, que la
mayoria de los jefes de cada departamento, ejercen con liderazgo. Por el contrario, no todos

desempefian esta funcion.



4.2.9. Supervision (Control de la Administracion)

Tabla 23. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Mi jefe inmediato conoce las dificultades o

novedades que se me presentan?

Supervision (control de la administracion)

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 26 61,9%

De acuerdo 10 23,8%

A veces 3 7,1%

Totalmente en desacuerdo 1 2,4%

En desacuerdo 2 4,8%

Total 42 100%

Figura 21.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 funcionarios encuestados 26 expresaron estar en total acuerdo con que su
superior esta al tanto de las problematicas que se presentan en su entorno laboral. Ademaés 10 de
los encuestados manifestaron estar de acuerdo con la anterior expresion lo que plantea que los
funcionarios en su mayoria ven de manera positiva su relacién con su jefe mas cercano en tanto
que este ultimo identifica inconvenientes presentados a sus empleados lo que puede generar

motivacion y tranquilidad.

De esta manera es necesario que se sigan fortaleciendo canales de comunicacion que
permitan a la totalidad de los funcionarios gozar del bienestar que adquiere el empleado cuando

se interesan por los inconvenientes que atraviesan al momento de cumplir con sus labores.

Tabla 24. Distribucion por grado de aceptacion: ¢En La Alcaldia Municipal de Pailitas hay

control sobre las funciones para asegurar la eficiencia en el trabajo?

Supervision (control de la administracion)

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 21 50%

De acuerdo 15 35,7%

A veces 5 11,9%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 1 2,4%

Total 42 100%
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Figura 22.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 participantes de la encuesta realizada 21 (50%) de ellos manifestaron estar
totalmente de acuerdo y 15 (35,7%) de ellos expresaron estar de acuerdo con que existe dentro
de la entidad publica control sobre los procesos y funciones que se realizan en pro de asegurar
resultados de manera eficiente, lo que permite determinar el rendimiento de sus funcionarios y

el crecimiento de la entidad.

Tabla 25. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Mi superior hace seguimiento al

cumplimiento de metas y objetivos en mi cargo?

Supervision (control de la administracion)

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)

Totalmente de acuerdo 29 69%

De acuerdo 11 26,2%




A veces 2 48

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Total 42 100%
Figura 23.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas

Interpretacion

De los 42 encuestados 29 de ellos que equivalen al 69% expresoé estar totalmente de
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acuerdo con que su jefe realiza un monitoreo a la consecucion de sus metas y objetivos segun el

cargo que tienen. Ademas 11 (26,2%) de los funcionarios encuestados expreso estar de acuerdo

con dicha afirmacioén.

Frente a las respuestas obtenidas en el anterior interrogante se puede inferir que los

procesos dentro de la Alcaldia de Pailitas Cesar, se desarrollan de manera eficiente lo que



permite que puedan identificar dentro de las labores que realizan qué acciones han sido

cumplidas y en que se puede mejorar de no obtener los objetivos establecidos.

4.2.10 Comunicacioén

Tabla 26. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Recibi la informacion e instrucciones

adecuadas para realizar bien mi trabajo?

Comunicacion

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 24 57,1%

De acuerdo 14 33,3%

A veces 1 2,4%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 3 7,1%

Total 42 100%
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Figura 24.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 participantes de la encuesta 24 de ellos que representan el 57,1% afirm¢ estar
totalmente de acuerdo y 14 participantes que son el 33,3% respondieron estar de acuerdo con que
reciben informacion e instrucciones adecuadas de manera que se lleven a cabo sus tareas de

forma idénea.

En este item en particular y teniendo en cuenta la buena comunicacion que expresan los
encuestados que existe dentro de la Alcaldia Municipal de Pailitas, Cesar, es importante
identificar y destacar los canales de comunicacion, herramientas y sus caracteristicas esto para

que acciones como las de compartir informacion se perfeccionen y realicen de manera efectiva.
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Tabla 27. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Mi jefe tiene en cuenta mis aportes y los de

mis comparfieros para planear una nueva actividad?

Comunicacion

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 27 64,3%
De acuerdo 10 23,8%
A veces 2 4,8%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 7,1%
Total 42 100%
Figura 25.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 funcionarios encuestados 27 manifestaron estar totalmente de acuerdo y 10 de
ellos expusieron que estan de acuerdo con que sus superiores estén atentos a las contribuciones
que hacen los empleados de la Alcaldia de Pailitas Cesar con respectos a la realizacion de nuevas

actividades.

A partir de esto se puede establecer que los aportes de los colaboradores de una entidad
permiten la optimizacion de los procesos y la consecucion de las metas que se proyectan debido
a su experiencia y capacidad de mejora. Para ello es necesaria la comunicacion efectiva apoyada
en canales y estrategias de comunicacion que mejoren las relaciones y se expresen de manera

efectiva las ideas.

Tabla 28. Distribucién por grado de aceptacion: ¢Recibo clara y oportunamente la informacion

necesaria para realizar eficazmente mi labor?

Comunicacion

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 27 64,3%

De acuerdo 11 26,2%

A veces 3 7,1%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 1 2,4%

Total 42 100%
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Figura 26.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion.

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 encuestados 27 de los funcionarios manifestaron estar totalmente de acuerdo
con que reciben la informacion necesaria para realizar eficazmente las labores de la alcaldia.
Ademas 11 de los encuestados que representan el 26,2% expresé que esta de acuerdo con el

enunciado planteado.

La asertividad en la comunicacion dentro de la Alcaldia se ve reflejada en las respuestas
anteriores dada la importancia que tiene el envio y recepcion de informacion dentro de la entidad
de manera veraz y efectiva, lo que permite a los empleados convertirse en empleados diligentes y

funcionales segun necesite la alcaldia.
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Tabla 29. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Existe una buena y permanente comunicacion

tanto en mi &rea como con otras con las que debo trabajar?

Comunicacion

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 21 50%
De acuerdo 14 33,3%
A veces 7 16,7%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Total 42 100%
Figura 27.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion.

42 respuestas
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Interpretacion

A partir de las respuestas anteriores, se determind que de las 42 personas encuestadas 21
de estas estan totalmente de acuerdo con que dentro de la alcaldia existe una buena y permanente

comunicacion tanto en el area en que laboran como con otras con las que debe trabajar. Ademas
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14 de los funcionarios que fueron encuestados expresaron estar de acuerdo con la afirmacién

planteada.

Lo anterior puede estar relacionado con que los funcionarios tienen buena comunicacién

entre ellos y comparten la informacidn necesaria de manera efectiva en pro de la consecucién de

las metas de la Alcaldia de Pailitas Cesar, lo que implicaria tener una cultura de mejoramiento

continuo de los procesos, estrategias y canales de comunicacion.

4.2.11. Relaciones interpersonales

Tabla 30. Distribucién por grado de aceptacion: ¢ Mis compafieros participan activamente en

las actividades recreativas, sociales y culturales programadas en la institucion?

Relaciones Interpersonales

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 21 50%

De acuerdo 14 33,3%

A veces 6 14,3%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 1 2,4%

Total 42 100%
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Figura 28

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 empleados encuestados 21 de ellos manifestaron estar totalmente de acuerdo
con gue los compafieros participan activamente en las actividades recreativas, sociales y
culturales programadas dentro de la entidad. Asimismo, 14 de ellos expusieron estar de acuerdo
con lo anteriormente planteado y 6 personas expresaron que ello sucede a veces. Estas
respuestas permiten identificar empleados motivados dentro de la Alcaldia Municipal de Pailitas,
Cesar, debido a la creacidn de espacios de esparcimiento que permiten que los empleados estén

fisicamente activos y emocionalmente sanos.
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Tabla 31. Distribucion por grado de aceptacion: ¢En La Administracion Municipal de Pailitas

se evidencian los valores institucionales?

Relaciones interpersonales

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 22 52,4%
De acuerdo 15 35,7%
A veces 4 9,5%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 2,4%
Total 42 100%
Figura 29.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion
De los 42 encuestados 22 de estos (que representan el 52,4%) afirmaron estar totalmente
de acuerdo con que en la Alcaldia de Pailitas se evidencian los valores institucionales, 15

expresaron que estan de acuerdo con ello y 4 personas respondieron “a veces”.

Estas respuestas pueden significar que los empleados estdn comprometidos con la
consecucion de los objetivos de la entidad y sustentan sus proyecciones mediante acciones y
actitudes alineadas a los valores concebidos para el desarrollo asertivo de los procesos y

consecucién de metas.

Tabla 32. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Considero que en la Administracion
Municipal de Pailitas las actividades de integracion extra laborales mejoran las relaciones entre

los empleados?

Relaciones interpersonales

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 20 47,6%

De acuerdo 16 38,1%

A veces 1 2,4%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 5 11,9%

Total 42 100%
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Figura 30.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

A partir de las anteriores respuestas se determind que de los 42 funcionarios participantes
20 de estos que representan el 47,6% estan totalmente de acuerdo con que en la Administracion
Municipal de Pailitas, las actividades de integracion empresarial, es un atractivo para mejorar las
relaciones entre los empleados y 16 de ellos que significan el 38,1% dentro de la encuesta estan

de acuerdo con esta afirmacion.

Estas respuestas pueden obedecer a que los funcionarios identifican que los espacios y
actividades en las que pueden compartir entre compafieros fortalecen y consolidan no sélo sus

relaciones sino también los procesos de la entidad.
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Tabla 33. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Me gustaria asistir a reuniones sociales con

mis comparfieros de trabajo?

Relaciones interpersonales

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 21 50%
De acuerdo 16 38,1%
A veces 4 9,5%
Totalmente en desacuerdo 1 2,4%
En desacuerdo 0 0%
Total 42 100%
Figura 31.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion
De los 42 encuestados 21 de ellos (que conforman el 50%) manifestaron que les gustaria
asistir a reuniones sociales con mis compafieros de trabajo. Ademas 16 personas encuestadas

refirieron estar de acuerdo con dicho enunciado y 4 establecen que a veces.

La intencion en las respuestas de los empleados puede establecerse que son necesarios
espacios en lo que los empleados puedan acercarse, identificarse y reconocerse lo que permite
que los procesos en los que es necesario el trabajo en equipo puedan detectar sus fortalezas y
dificultades para aportar asertivamente y construir estrategias para el perfeccionamiento de sus

acciones dentro de los procesos.

4.2.12. Toma de decisiones.

Tabla 34. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Mis ideas y sugerencias son tenidas en cuenta

para la realizacion de proyectos y/o actividades en la institucion?

Toma de decisiones

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 14 33,3%

De acuerdo 15 35,7%

A veces 7 16,7%

Totalmente en desacuerdo 1 2,4%

En desacuerdo 5 11,9%

Total 42 100%
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Figura 32.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De las 42 personas participantes en la encuesta 15 de ellos (que representan el 35,7%)
expresaron estar de acuerdo con que sus recomendaciones sean tenidas en cuenta para la

realizacion de proyectos y/o actividades en la institucion.

Ademaés 14 de los funcionarios manifestaron estar totalmente de acuerdo con la anterior
afirmacion. Las anteriores respuestas pueden obedecer a que existe dentro de la entidad canales
de comunicacion y disposicion por parte de los superiores disposicién para atender y escuchar las
ideas, opiniones o recomendaciones de los empleados. Ello, de ser asi, debe seguir

fortaleciéndose para mantener empleados activos y motivados para realizar sus actividades.
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Tabla 35. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Cuando se toman decisiones relativas a mi

trabajo se consulta mi opinion al respecto?

Toma de decisiones

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 16 38,1%

De acuerdo 14 33,3%

A veces 7 16,7%

Totalmente en desacuerdo 2 4,8%

En desacuerdo 3 7,1%

Total 42 100%

Figura 33.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuesias
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Interpretacion
De los 42 encuestados 16 de ellos manifestd estar totalmente de acuerdo con que se

consulta la opinion de los empleados al tomar decisiones relativas a su trabajo y 14 de ellos estan
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de acuerdo con este enunciado. Estas respuestas denotan una situacién positiva debido a que los
empleados son tenidos en cuenta para la creacion y desarrollo de procesos en los que son

involucrados y permiten con esto el mejoramiento de los mismos para su mayor efectividad.

Tabla 36. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Se me facilita solucionar problemas, cuando

no esta mi jefe?

Toma de decisiones

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 22 52,4%

De acuerdo 13 31%

A veces 3 7,1%

Totalmente en desacuerdo 2 4,8%

En desacuerdo 2 4,8%

Total 42 100%
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Figura 34.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 empleados encuestados 22 de ellos manifestaron estar totalmente de acuerdo
que cuentan con la facilidad de solucionar problemas, cuando no esta mi jefe y 13 de las

personas expresaron estar de acuerdo con esta aseveracion.

Estas respuestas denotan que los empleados de la alcaldia de Pailitas Cesar son
autdonomos en sus actividades lo que les permite desarrollar sus labores de manera mas eficaz.
Asimismo, este caracter autbnomo permite evidenciar que los encuestados podrian ser empleados
que tienen confianza en sus capacidades y actitudes para desarrollar eficientemente sus funciones

y aportar a los procesos que deben realizar de manera colectiva.



Tabla 37. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Estoy en capacidad de plantear nuevas

alternativas para la solucion de problemas de mi area?

Toma de decisiones

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 22 52,4%
De acuerdo 17 40,5%
A veces 3 7,1%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Total 42 100%
Figura 35.
Distribucion porcentual por grado de aceptacion
42 respuestas
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Interpretacion
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De los 42 empleados encuestados 22 respondieron estar totalmente de acuerdo con que

estan en las condiciones de proponer nuevas alternativas para la solucion de problemas del area

en que laboran y 17 de los encuestados expresaron estar de acuerdo con esta afirmacion. Estas
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respuestas pueden estar relacionadas con anteriores, en las que se destacan la autonomia y
confianza que deben tener los empleados para resolver situaciones de manera eficiente y efectiva

y el entrenamiento en diferentes circunstancias.

4.2.13. Trabajo en equipo

Tabla 38. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Al momento de trabajar en equipo me

esfuerzo por alcanzar los objetivos propuestos?

Trabajo en equipo

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 32 76,2%

De acuerdo 10 23,8%

A veces 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Total 42 100%
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Figura 36.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 empleados que fueron encuestados 32 que representan el 76,2% estan
totalmente de acuerdo con que al momento de trabajar en equipo me esfuerzo por alcanzar los
objetivos propuestos y 10 de las personas encuestadas que son el 23,8% estan de acuerdo con
esta aseveracion. Estas respuestas denotan que en la Alcaldia de Pailitas Cesar se da
cumplimiento al objetivo de la entidad y en general de las organizaciones que es el trabajo

colectivo y la consecucion en conjunto de los objetivos y metas.

Es importante destacar que el trabajo en equipo es una capacidad que debe fortalecerse de
manera continua para que los empleados adquieran mas y mejores habilidades para relacionarse
y encontrar mecanismos y herramientas de comunicacion que mejoren sus relaciones

interpersonales.
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Tabla 39. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Me siento a gusto trabajando con cualquiera

de mis comparieros?

Trabajo en equipo

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 28 66,7%
De acuerdo 14 33,3%
A veces 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Total 42 100%
Figura 37.
Distribucion porcentual por grado de aceptacion
42 respuestas
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Interpretacion

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, de los 42 participantes en la encuesta 28 de
ellos que representa el 66,7%, manifestaron sentirse a gusto trabajando con cualquiera de sus
comparieros y 14 que son el 33,3% expresaron estar de acuerdo con ello. Esto permite asegurar
que las relaciones entre empleados son buenas y que el trabajo en equipo puede resultar eficiente
teniendo en cuenta la sinergia de los empleados al tener espiritu de colaboracion y armonia en el

entorno laboral.

Tabla 40. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Cuando me delegan funciones o tareas en un

equipo de trabajo las cumplo efectivamente?

Trabajo en equipo

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 34 81%

De acuerdo 7 16,7%

A veces 1 2,4%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Total 42 100%
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Figura 38.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas

®TA
oA
o AV
@D
®m

Interpretacion

De los 42 encuestados 34 de estos que representan el 81%, expresaron estar totalmente de
acuerdo con que en el momento en el que se delegan funciones o tareas en un equipo de trabajo
las cumple efectivamente y 7 de ellos que son el 16,7% manifesto estar de acuerdo con esto. Lo
anterior permite inferir que los empleados encuestados tienen confianza y seguridad en las
habilidades que poseen al desarrollar sus actividades y se sienten motivados para cumplir

eficientemente sus funciones.



Tabla 41. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Cuéndo existen “picos” de trabajo,

necesidad de laborar tiempo extra, etc., es facil contar con la colaboracién de otros

comparfieros?

Trabajo en equipo

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 15 35,7%
De acuerdo 17 40,5%
A veces 8 19%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 4,8%
Total 42 100%
Figura 39.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

Interpretacion
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De los 42 encuestados 17 de ellos, que reflejan el 40,5%, manifestaron estar totalmente
de acuerdo con que es facil contar con la colaboracion de otros compafieros en momentos de
necesidad en su entorno laboral. Ademaés 15 de ellos que representan el 35,7% expresaron estar
totalmente de acuerdo con esta afirmacion el 19% que son 9 empleados respondieron que a veces

sucede.

Las anteriores afirmaciones pueden demostrar que los empleados de la Alcaldia de
Pailitas Cesar trabajan en conjunto de manera asertiva para obtener los objetivos colectivos e
individuales dentro de la entidad. La colaboracion como valor esencial en el trabajo conjunto es
destacable debido a que permite que las cargas y obstaculos se compartan y sobrepasan de

manera asertiva y finalmente se alcancen las metas propuestas.

4.2.14. Seguridad y salud ocupacional
Tabla 42. Distribucién por grado de aceptacion: ¢Las condiciones fisicas de mi entorno laboral
tales como: espacio, ventilacion, iluminacion, ausencia de ruido son favorables para cumplir

mis funciones?

Seguridad y salud ocupacional

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 7 16,7%

De acuerdo 17 40,5%

A veces 4 9,5%

Totalmente en desacuerdo 3 7,1%

En desacuerdo 11 26,2%

Total 42 100%
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Figura 40.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

Interpretacion

De los 42 encuestados 17 de ellos que representan el 40,5%, expreso estar de acuerdo con
que las condiciones fisicas de mi entorno laboral son favorables para el ejercicio de sus
funciones y 7 de ello indicé estar totalmente de acuerdo con la afirmacion. Ademas, 11 de los

encuestados que significan el 26,2% manifestd por el contrario, estar en desacuerdo con ello.

Esto refleja, por un lado, que la mayoria aun asi parte de los encuestados plantea su
inconformidad con las condiciones en la que ejercen sus labores lo que expone la necesidad de
abrir espacios en los que puedan comunicarse estas necesidades de manera asertiva y la puesta en

marcha de acciones para el mejoramiento de esta situacion.
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Tabla 43. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ La institucion realiza controles y corrige

oportunamente los riesgos de mi puesto de trabajo?

Seguridad y salud ocupacional

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 7 16,7%

De acuerdo 14 33,3%

A veces 9 21,4%

Totalmente en desacuerdo 2 4,8%

En desacuerdo 10 23,8%

Total 42 100%

Figura 41.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion
De los 42 encuestados 14 de ellos que representa el 33,3% indicd estar de acuerdo con

que la institucion realiza controles y corrige oportunamente los riesgos de su puesto de trabajo y
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7 de ellos que son el 16,7% de los encuestados expreso estar totalmente de acuerdo con esta
afirmacion. Por el contrario 10 de los encuestados, el 23,8%, manifestd que esta en desacuerdo

con el enunciado planteado.

Lo anterior puede, como en otros interrogantes, denotar que parte de los empleados se
sienten conformes con la labor de los encargados realizan de manera eficiente su labor con
respecto a los riesgos laborales y en segundo lugar una parte mas pequefia de los encuestados
expone su desagrado frente a lo planteado lo que implica la puesta en marcha de estrategias y
acciones para respaldar de manera igualitaria a todos lo empleados propendiendo por su

bienestar.

Tabla 44. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Recibo informacion acerca de como puedo

evitar accidentes de trabajo?

Seguridad y salud ocupacional

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 15 35,7%

De acuerdo 17 40,5%

A veces 8 19%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 2 4,8%

Total 42 100%
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Figura 42.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

Interpretacion

De los 42 encuestados 17 de ellos que representan el 40,5%, expreso estar de acuerdo con
que reciben informacion acerca de evitar accidentes de trabajo y 15 de los encuestados que son el
35,7% indicé estar totalmente de acuerdo con esta afirmacién y 8 empleados, que significan el
19%, manifestd que a veces ocurre. Estas respuestas indican que dentro de la Alcaldia de Pailitas
existen los mecanismos adecuados para compartir informacién valiosa dirigida a identificar y
evitar riesgos dentro del entorno laboral. Ademas es significativo destacar la importancia de

fortalecer estos mecanismos o herramientas y optimizarlas segun el contexto y las necesidades.
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Tabla 45. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Mi lugar de trabajo cumple con las normas

necesarias para garantizar mi seguridad y bienestar?

Seguridad y salud ocupacional

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 12 28,6%
De acuerdo 11 26,2%
A veces 7 16,7%
Totalmente en desacuerdo 5 11,9%
En desacuerdo 7 16,7%
Total 42 100%
Figura 43.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion
Segun las respuestas obtenidas, de los 42 encuestados 12 que son el 28,6% estan

totalmente de acuerdo con que su lugar de trabajo cumple con las normas necesarias para
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garantizar mi seguridad y bienestar y 11 que representan el 26,2% manifestaron estar de acuerdo
con la afirmacion planteada. Asimismo, el 16,7% de los encuestados indico estar en desacuerdo

con lo planteado en el interrogante.

Lo anteriormente mencionado puede evidenciar la necesidad de proveer a todos los
empleados de las condiciones necesarias para desarrollar sus labores de manera adecuada y
segura. Aunque la mayoria de encuestados manifiesten el cumplimiento de las normas en pro de
su seguridad es necesario que todos los empleados estén en las mismas circunstancias para que

las metas se obtengan de manera colectiva.

4.2.15. Filosofia institucional

Tabla 46. Distribucién por grado de aceptacion: ¢ Conozco la mision, vision, politicas y

objetivos de la institucion?

Filosofia institucional

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 29 69%%

De acuerdo 12 28,6%

A veces 1 2,4%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Total 42 100%
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Figura 44.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion
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Interpretacion

De los 42 encuestados 29 de ellos indicaron que estan totalmente de acuerdo con que
conocen la mision, vision, politicas y objetivos de la institucion y 12 de ellos respondieron estar
de acuerdo con lo anteriormente mencionado. Estas respuestas pueden denotar que existe, por
parte de los empleados de la Alcaldia de Pailitas Cesar tienen sentido de pertenencia por su
institucién lo que le permite sentirse motivado y comprometido para el mejoramiento de la

misma y actuar de manera direccionada a cumplir con las metas planteadas por la alcaldia.
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Tabla 47. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Existe una buena comunicacion por parte de

la Gerencia sobre las politicas, planes y programas de la institucién?

Filosofia institucional

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 19 45,2%
De acuerdo 20 47,6%
A veces 3 7,1%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Total 42 100%
Figura 45.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion
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De los 42 funcionarios encuestados 20 de estos respondieron estar de acuerdo con que
existe una buena comunicacion por parte de los jefes sobre los reglamentamientos de la entidad

y 19 de los encuestados afirmd estar totalmente de acuerdo con el interrogante.

A partir de lo anterior se puede inferir que existen las herramientas idoneas dentro de la
alcaldia para notificar a sus empleados lo concerniente a sus planes o politicas, lo que facilita los
procesos Yy actividades. Asimismo, es importante seguir promoviendo mecanismos que permitan

comunicar de manera asertiva con sus colaboradores la informacion necesaria.

Tabla 48. Distribucién por grado de aceptacion: ¢ Me identifico con la vision, mision y valores

de La Alcaldia Municipal de Pailitas?

Filosofia institucional

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 21 50%

De acuerdo 20 47,6%

A veces 1 2,4%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Total 42 100%
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Figura 46.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 encuestados 21 de ellos indicaron estar totalmente de acuerdo con que se
identifican con la visién, mision y valores de La Alcaldia Municipal de Pailitas y 20 afirmaron
estar de acuerdo con esto. Esto permite evidenciar el sentido de pertenencia que tienen los
empleados por la entidad, el compromiso que se puede inferir que colocan en sus actividades y

un trabajo en equipo productivo si todos se identifican con los mismos valores.



Tabla 49. Distribucion por grado de aceptacion: ¢La mision, vision y valores institucionales

definen realmente el por qué y el para qué de la Alcaldia Municipal de Pailitas?

Filosofia institucional

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 22 52,4%
De acuerdo 18 42 9%
A veces 2 4.8%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Total 42 100%
Figura 47.
Distribucion porcentual por grado de aceptacion
42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 empleados 22 de ellos plantearon que estan totalmente de acuerdo con que la
mision, vision y valores institucionales definen realmente el por qué y el para qué de la Alcaldia
Municipal de Pailitas y 18 de estos manifestaron que estan de acuerdo con esta aseveracion.
Estas respuestas pueden indicar que los empleados de la Alcaldia de Pailitas conocen y entienden
cudles son los objetivos y aspiraciones de la entidad, esto les permite realizar sus labores en

consonancia con lo anterior y aportar no solo a la entidad si no a quienes sirven.

4.2.16. Capacitacion y Desarrollo

Tabla 50. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Las capacitaciones recibidas me han

profesionalizado en mi trabajo?

Capacitacion y desarrollo

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 24 57,1%

De acuerdo 15 35,7%

A veces 3 7,1%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Total 42 100%
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Figura 48.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

Segun las respuestas obtenidas, de los 42 encuestados 24 expresaron estar totalmente de
acuerdo con que las capacitaciones recibidas le han profesionalizado en mi trabajo y 15 de las
personas indicaron estar de acuerdo con ello. Estas respuestas podrian indicar que los empleados
de la Alcaldia de Pailitas Cesar cuentan con los conocimientos necesarios para desarrollar sus
labores y estan en mejoramiento constante para responder a las necesidades que surjan en el

desarrollo de sus labores.

Tabla 51. Distribucion por grado de aceptacion: ¢La Alcaldia Municipal de Pailitas ofrece

claras posibilidades y oportunidades de crecimiento laboral?

Capacitacion y desarrollo
GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)

Totalmente de acuerdo 16 38,1%

De acuerdo 17 40,5%




A veces 6 14,3%
Totalmente en desacuerdo 1 2,4%
En desacuerdo 2 4,8%
Total 42 100%
Figura 49.
Distribucion porcentual por grado de aceptacion
42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 encuestados 17 de ellos dijeron que estan totalmente de acuerdo con que la

Alcaldia Municipal de Pailitas esta en toda la disposicion de generar oportunidades de
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crecimiento laboral y 16 de estos encuestados expresaron estar totalmente de acuerdo con esta

aseveracion. Estas respuestas permiten destacar que los empleados de la entidad se sienten

motivados en la realizacion de sus actividades teniendo en cuenta que pueden tener aspiraciones

en la medida en que cumplan sus funciones de manera eficiente.
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Tabla 52. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Las capacitaciones brindadas responden a

las necesidades de la institucion?

Capacitacion y desarrollo

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 20 47,6%
De acuerdo 17 40,5%
A veces 4 9,5%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 2,4%
Total 42 100%
Figura 50.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion
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De acuerdo con las respuestas obtenidas, de los 42 encuestados 20 de ellos indicaron
estar totalmente de acuerdo con que las capacitaciones brindadas responden a las necesidades de
la institucion y 17 de ellos expresaron estar de acuerdo con esta afirmacion. Esto puede denotar
que en la alcaldia se estan desarrollando acciones que atienden asertivamente las exigencias de
los procesos que se desarrollan dentro de la entidad publica y la necesidad de plantear

capacitaciones de acuerdo a las nuevas necesidades.

Tabla 53. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Se preocupa por la capacitacion y desarrollo

de su personal para que realice mejor su trabajo?

Capacitacion y desarrollo

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 20 47,6%

De acuerdo 15 35,7%

A veces 4 9,5%

Totalmente en desacuerdo 1 2,4%

En desacuerdo 2 4,8%

Total 42 100%
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Figura 51.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

Segun las respuestas obtenidas, de las 42 personas encuestadas 20 de ellas que
representan el 47,6% manifestaron estar totalmente de acuerdo con que la empresa se preocupa
por capacitar y generar desarrollo en su personal para realizar mejor su trabajo. Asimismo,15 de
estos funcionarios respondieron que estan de acuerdo con la afirmacién planteada. Estas
respuestas pueden denotar actitud de mejoramiento continuo en los empleados de la Alcaldia de

Pailitas Cesar lo que puede aportar a la realizacidn de las actividades de manera mas eficiente.

4.2.17. Satisfaccion con remuneracion.

Tabla 54. Distribucion por grado de aceptacion: ¢En la Administracién Municipal de Pailitas

hay preocupacion por mantener una politica justa para determinar los salarios de su personal?

Satisfaccion con remuneracion
GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)

Totalmente de acuerdo 21 51,2%
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De acuerdo 11 26,8%

A veces ) 12,2%

Totalmente en desacuerdo 1 2,4%

En desacuerdo 3 7,3%

Total 42 100%
Figura 52.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

41 respuestas

®TA
QA
AV
@D
@ D

Interpretacion

De las 42 personas encuestadas 21 de ellas que representan el 51,2% expresaron estar
totalmente de acuerdo con que existe preocupacion por mantener una politica justa para
determinar los salarios de su personal. Ademas 11 de ellos respondieron estar de acuerdo con
dicha afirmacion y 5 encuestados manifestaron que a veces.Lo anterior plantea una preocupacion
de los funcionarios que laboran en la Alcaldia de Pailitas y la necesidad de formular estrategias

que permitan generar tranquilidad en los trabajadores con relacion a su remuneracion.



121

Tabla 55. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Recibo una adecuada remuneracion por mi

trabajo en la institucién?

Satisfaccion con remuneracién

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 18 42,9%
De acuerdo 16 38,1%
A veces 5 11,9%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 3 7,1%
Total 42 100%
Figura 53.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 encuestados 18 funcionarios respondieron que estan totalmente de acuerdo con
que reciben una adecuada remuneracion por el trabajo en la institucion. Ademas 16 de las
personas encuestadas expusieron estar de acuerdo con ese enunciado y 5 de ellos establecieron
que a veces ocurre. Estas respuestas exponen lo que podria ser en su mayoria satisfaccion por
parte de los funcionarios de la Alcaldia de Pailitas Cesar en el aspecto salarial, lo que mejoraria

la productividad dentro de la entidad.

Tabla 56. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Creo que mi salario se encuentra a nivel del

mercado laboral?

Satisfaccion con remuneracién

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 7 16,7%

De acuerdo 18 42,92%

A veces 11 26,2%

Totalmente en desacuerdo 2 4,8%

En desacuerdo 4 9,5%

Total 42 100%
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Figura 54.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

A partir de las anteriores respuestas, se obtuvo que de las 42 personas encuestadas 18 de
ellas que representan el 42,92% estan de acuerdo con que el salario que reciben por el desarrollo

de sus labores se encuentra a nivel del mercado laboral.

Ademas las 11 personas expusieron que ocurre a veces y 7 de los encuestados expreso
estar totalmente de acuerdo con que el interrogante es acertado. Las respuestas obtenidas en este
item pueden de alguna manera evidenciar conformidad por parte de los empleados ya que no
tienen inconvenientes con el salario que reciben entendiendo que la entidad publica da a sus

empleados el salario que corresponde a la labor que ejercen.
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Tabla 57. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Considero que el tipo de contrato que poseo

me brinda estabilidad laboral y personal

Satisfaccion con remuneracién

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 23 54,8%
De acuerdo 9 21,4%
A veces 6 14,3%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 9,5%
Total 42 100%
Figura 55.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

Segun las respuestas anteriores, de los 42 encuestados 23 de ellos, el 54,8%, respondieron
que estan totalmente de acuerdo con que el tipo de contrato que poseo le brinda estabilidad
laboral y personal. Ademas 9 de los funcionarios que representan el 21,4% de los encuestados
afirman que estan de acuerdo y de los encuestados refieren que a veces ocurre de esa manera.
Estas respuestas pueden evidenciar que los empleados tienen tranquilidad para realizar sus
labores en tanto no tienen preocupaciones que afectan sus labores con relacion a la remuneracion

que reciben.

4.2.18. Reconocimiento

Tabla 58. Distribucién por grado de aceptacion: ¢ Me felicitan cuando tengo aciertos o logros

en mi trabajo?

Reconocimiento

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 20 47,6%

De acuerdo 8 19%

A veces 8 19%

Totalmente en desacuerdo 3 7,1%

En desacuerdo 3 7,1%

Total 42 100%




126

Figura 56.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De acuerdo con los resultados, de los 42 encuestados 20 de ellos respondieron que estan
totalmente de acuerdo con que los felicitan cuando tienen aciertos dentro de la Alcaldia de
Pailitas Cesar. Asimismo 8 de los funcionarios que representan el 19% de los encuestados
afirman que estan de acuerdo y de igual manera 8 de los encuestados afirmaron que a veces les

elogian sus logros.

Aungue la mayoria de los encuestados manifestd ser reconocido debido a sus logros, es
importante establecer mecanismos y estrategias para que todos en conjunto se sientan motivados
a cumplir con las metas de la entidad teniendo en cuenta que el trabajo en equipo depende de la

sinergia de todos los integrantes.
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Tabla 59. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ En la Alcaldia me siento tratado con

dignidad y respeto?

Reconocimiento

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 21 50%

De acuerdo 14 33,3%

A veces 5 11,9%

Totalmente en desacuerdo 1 2,4%

En desacuerdo 1 2,4%

Total 42 100%

Figura 57.

Distribucion porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

A partir de las respuestas se determin6 que de los 42 encuestados 21 de ellos (50%%)
esta totalmente de acuerdo con que en la Alcaldia de Pailitas Cesar se le respeta y trata con
dignidad. Asimismo, 14 de los funcionarios (33,3%) respondieron estar de acuerdo con el
anterior enunciado, asi como el 11,9% (5) expresaron que el hecho expuesto ocurre a veces. El
respeto y el trato digno son recursos que permiten crear buenas relaciones en el entorno laboral
entre compafieros lo que permite la sinergia a la hora de trabajar y la obtencidén de metas

conjuntas.

Tabla 60. Distribucion por grado de aceptacion: ¢Recibo incentivos y reconocimientos cuando

realizo bien mi trabajo?

Reconocimiento

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 12 28,6%

De acuerdo 8 19%

A veces 9 21,4%

Totalmente en desacuerdo 3 7,1%

En desacuerdo 10 23,8%

Total 42 100%
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Figura 58.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

Segun los resultados, de los 42 funcionarios encuestados 12 de ellos que equivalen al
28,6% expresaron estar totalmente de acuerdo con que recibe incentivos y reconocimientos
cuando realiza bien sus labores trabajo. Ademas, 8 funcionarios expresaron estar de acuerdo con
lo anterior y 9 de ellos establecieron que a veces sucede. Asimismo, parte del porcentaje de los
encuestados (23,8%) manifesto estar en desacuerdo con que esto ocurra 'y el 7,1% expresoé estar

totalmente en desacuerdo con la afirmacion.

Lo anterior puede revelar que parte de los funcionarios se sienten motivados y satisfechos
con su labor al sentir el respaldo de sus jefes por medio de las distinciones que les hacen como
consecuencia de sus acciones. Lo que pudiera tomarse como ejemplo para replicar dichas

acciones con otros empleados y seguir mejorando los procesos comunicativos.
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En segundo lugar, las respuestas de algunos funcionarios expresan falta de motivacion
por el no reconocimiento de sus labores, lo que denota la necesidad de, en primer lugar, generar
espacios para una comunicacion asertiva que permita conocer las necesidades de los empleados y
los obstaculos para la obtencion de metas que les permitan destacarse. Y finalmente establecer
estrategias que vayan de la mano de la creacion y mejoramiento de los canales de comunicacion

necesarios para que los empleados sean destacados de manera acertada.

Tabla 61. Distribucion por grado de aceptacion: ¢ Siento que los trabajadores destacados tienen

un buen reconocimiento en la Alcaldia?

Reconocimiento

GRADO DE ACEPTACION FRECUENCIA PORCENTAJE (%)
Totalmente de acuerdo 15 35,7%

De acuerdo 11 26,2%

A veces 10 23,8%

Totalmente en desacuerdo 2 4,8%

En desacuerdo 4 9,5%

Total 42 100%
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Figura 59.

Distribucién porcentual por grado de aceptacion

42 respuestas
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Interpretacion

De los 42 encuestados 15 de ellos (35,7%) manifestaron estar totalmente de acuerdo con
que los trabajadores que se destacan por sus labores son reconocidos dentro de la Alcaldia de
Pailitas Cesar. Ademas 11 de los funcionarios encuestados respondieron estar de acuerdo con el

enunciado y 10 de ellos expresaron que a veces sucede.

Estas respuestas pueden ser el resultado de jefes que destacan las buenas acciones de los
empleados. Es por ello que se hace necesaria la existencia de mecanismos o herramientas que
permitan a los funcionarios cumplir sus metas y ser distinguidos y motivados a continuar con sus

tareas de manera mas comprometida.
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4.3 Anélisis interno y resultados del diagnéstico.

Actualmente, la Alcaldia Municipal de Pailitas, cuenta con diversificacion de cargos, que
son distribuidos entre las Secretarias, a su vez, estan a cargo de la Secretaria de Gobierno y en un
primer lugar del mismo Alcalde Municipal, quien es el jefe inmediato de todos los funcionarios.
Sin embargo, la distribucion estructural se hace por ramificacion, es decir, por cada area de

despacho, donde se ejecutan labores distintas y relacionadas entre si.

Luego de la aplicacion de la herramienta de recoleccion de informacion, es importante

determinar el estado de la entidad en sus diferentes areas internas.

4.3.1 Analisis por categorias de variables.

e Sentido de Pertenencia. Es importante tener en cuenta, que la mayoria de los
colaboradores tienen un alto sentido de pertenencia a nivel general, pues, se sienten motivados al
desarrollo de las metas propuestas, mencionan a la Administracion municipal como una
organizacion que requiere de su compromiso y dedicacion. En cuanto a su apropiacion y
comportamiento como funcionario, la mayoria de los colaboradores, sienten que sus funciones
diarias son las adecuadas, que cumplen con las expectativas expuestas desde sus cargos y

desarrollan las actividades en los tiempos establecidos.

Sin embargo, se logré determinar una constante que es importante tener en cuenta, pues,
cuando se indago, sobre el hecho de aceptar otra propuesta laboral, si ésta, tuviese en cuenta un
alza en la remuneracién que actualmente reciben mensualmente, se identificd un porcentaje

considerable en la apuesta a este hecho. Lo que demuestra, que se deben implementar estrategias
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que ayuden a que los colaboradores se sientan tan a gusto con sus cargos publicos, que no

consideren la posibilidad de renunciar.

Por otra parte, es necesario reforzar la identidad corporativa, creando estrategias que
ayuden a mejorar la apropiacion de quienes hacen parte de la institucion. Reforzando las

politicas, mejorando el ambiente laboral y generando oportunidades de inclusion.

e Motivacién. En su mayoria, los colaboradores aseguran sentirse motivados a
desarrollar sus funciones, con compromiso, disposicion y atencion. Mediante la ejecucién de sus
actividades especificas, teniendo en cuenta, estas permiten la materializacion de los items
expuestos en sus compromisos contractuales, sin embargo, una minoria, se sienten un tanto

desmotivados, por lo que se recomienda hacer revision del estado en el que se encuentran estos.

Aunque, por el momento sea una minoria, el buen funcionamiento de la entidad requiere
de la aportacién de todos sus empleados, sabiendo que las areas en su totalidad, son necesarias y

cumplen funciones importantes tanto a nivel interno, como a nivel externo.

Cuando existe una motivacion constante y permanente, la productividad aumenta, por lo
que las evaluaciones de desempefio evidencian éxito, potenciando las capacidades de los mismos

funcionarios y siendo evidente una mejoria en el trato que estos le brindan a la ciudadania.

e Organizacion del trabajo. En cuanto a la organizacion del trabajo, se debe tener
en cuenta, que, para que exista funcionalidad institucional, los colaboradores deben contar con
las herramientas requeridas, para el funcionamiento de sus funciones, es decir, herramientas

tecnoldgicas, fisicas y materiales de oficina. Ahora bien, se logré determinar que muchos de los
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empleados no cuentan con una dotacién completa de estas, dificultando el desarrollo de las

labores.

Sin contar, que muchos de estos implementos no se encuentran en las condiciones
adecuadas para que haya una entrega de resultados eficientes, por lo que se genera la
recomendacion de invertir en este aspecto, permitiendo que las funciones sean empleadas con

calidad, esto, en base a los resultados que arroja la encuesta.

e Liderazgosy estilos de direccion. Se logré determinar, que los jefes inmediatos,
es decir, los secretarios de despacho, desempefian una funcién primordial en el estado en el que
se encuentran los colaboradores, estos, aseguran el trato que reciben por parte de su supervisor
directo es el idéneo. Comparten la idea, de que su jefe, presenta a su cargo, mas cualidades que

defectos.

Por el contrario, se encontrd, que muchos de los funcionarios, aseguran que sus
supervisores no intervienen cuando existen conflictos internos, lo que podria ocasionar rupturas

en aspectos relacionales, reflejando bajo desempefio, por la deficiencia de trabajar en equipo.

En este orden de ideas, se encontrd la necesidad de fomentar la formacion, no solo para
los jefes inmediatos, sino para todo el personal, en cuanto a resolucion de conflictos, permitiendo
haya una herramienta de intervencidn en estos casos. Sumado a esto, debe haber un compromiso,
por parte de los secretarios, para que haya la suficiente confianza y relacionamiento, que les

permita intervenir en esta clase de incidentes, asumiendo, también es su responsabilidad.

® Supervision (control de la administracion). Se logro determinar, que existe una

necesidad de generar canales de comunicacion, mas efectivos, pues, los existentes no llegan a
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todas las areas. Esto, debido a que, cuando existen dificultades o novedades algunos de los
supervisores, no logran enterarse a tiempo de estas, por lo que, podria verse reflejado en el

desempefio y funcionalidad de la alcaldia.

Adicionalmente, se entiende que la mayoria de los funcionarios, aseguran existe
supervision en el desarrollo de sus funciones, aportando a que estas se desempefien con calidad y

eficiencia, atendiendo a las necesidades de las diferentes dependencias.

e Comunicacidn. Este, es uno de los factores que mas repercuten en el desarrollo
de las funciones, pues, el flujo de informacidn debe ser asertivo y constante. Ahora bien, luego
del analisis realizado se logré determinar, que, la mayoria de los colaboradores, aseguran recibir
de manera oportuna las indicaciones e instrucciones, aunque difieren de los canales de

comunicacion que se emplean dentro de la administracion.

Cabe resaltar, que se pudo determinar que un porcentaje de los encuestados, aseguran el
jefe inmediato, no tiene en cuenta los aportes que estos puedan brindar, este porcentaje, aunque
no hace referencia a la mayoria, si genera una alerta, pues, es necesario mantener motivados a los
trabajadores, a sabiendas que de su bienestar depende que todas las areas funcionen con

idoneidad.

Se debe agregar que, es necesario fortalecer la comunicacion entre las diferentes
dependencias, pues, se logré determinar una constante en la deficiencia del flujo informativo por
dependencias, lo que demuestra la importancia de fortalecer los canales y las acciones de

relacionamiento.
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e Relaciones interpersonales. Se debe entender, que es de vital importancia generar
espacios de libre esparcimiento, donde pueda existir relacionamiento entre funcionarios de

diferentes dependencias.

Se logro identificar, que muchos de los encuestados, aseguran, no existe participacion
activa en eventos recreativos, culturales e institucionales, lo que demuestra, la necesidad de

trabajar las relaciones interpersonales.

La mayoria de los funcionarios estan de acuerdo, con generar espacios donde se puedan
crear alianzas laborales y reforzar la comunicacion, aun, cuando se trate de comparieros de otras

Secretarias.

e Toma de decisiones. En cuanto al aspecto relacional, es necesario definir el nivel
de relevancia que tiene la opinion de los colaboradores, entendiendo que pueden llegar a ser
propositivos e innovadores, siempre y cuando se tenga en cuenta a estos en la toma de decisiones

institucionales.

Por lo que, se logro6 detectar, que es importante fortalecer el nivel de confianza ya que
escuchar a los empleados, es primordial para la toma de decisiones y por ende, la gestion

organizativa. La percepcion que cada individuo tenga, es tan diferente como relevante.

En cuanto, a los resultados obtenidos luego de la aplicacion de la herramienta, se logré
determinar, que varios colaboradores no se sienten escuchados o perciben, que no son tenidos en
cuenta, aungue, esta emocion no representa a la mayoria, si existen porcentajes que deben

generar una alerta temprana.



137

En cuanto, a la comodidad que tienen los funcionarios cuando se relacionan con los
deméas miembros de la institucion, la mayoria aseguran sentirse comodos y refieren que es
importante participar en reuniones generales. Por lo que, se puede hacer uso de esta estrategia

para fortalecer los demaés aspectos en lo que se ve falencias.

e Trabajo en equipo. El trabajo en equipo facilita que los objetivos tengan un nivel
de cumplimiento mas acertado, por lo que se convierte en un aspecto significativo, para el
desarrollo de las funciones, especialmente si son de la misma dependencia. En este ejercicio de
analisis, se logro determinar, que, los funcionarios de la administracion municipal, estan de
acuerdo con el hecho de desarrollar funciones donde se relacionen los demas integrantes de la

institucion.

Por otro lado, se encuentra el compromiso individual de ejecutar tareas conjuntas,
teniendo en cuenta el respeto, tolerancia, confianza y disponibilidad de aprendizaje continuo, por
parte de los otros. A su vez, se pudo determinar, que estas caracteristicas si estan presentes en los

mismos, asi, que deben ser potenciadas.

e Seguridad y salud ocupacional. Las condiciones de seguridad y salud
ocupacional, son un factor indispensable para el bienestar del colaborador, adicionalmente es una
obligacion por normativa que dichos funcionarios cuenten con las condiciones adecuadas para

desarrollar sus actividades cotidianas, dentro y fuera de las instalaciones.

Se identificd, que existen porcentajes que deben ser tenidos en cuenta, donde se relaciona
la importancia de mejorar las condiciones fisicas, de iluminacidn, ambientacion y ausencia de

ruido, para propiciar un ambiente laboral 6ptimo.
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Los controles y reduccion de riesgo de los funcionarios, en cuanto a su estado y bienestar
fisico, no se llevan a cabo con regularidad, esto, es alarmante, pues, para que haya un
rendimiento asertivo de las funciones laborales, las condiciones en las que habitan las personas,

deben cumplir con las normas legales vigentes.

e Filosofia institucional. En esta area, se logro determinar el nivel de apropiacion
que poseen los colaboradores de la Alcaldia de Pailitas, el tener conocimiento de la imagen
corporativa, normativas e ideologia de la Institucion. Por lo que se pudo determinar, que la
mayoria de los encuestados tienen conocimiento de los aspectos basicos que componen la

imagen institucional.

Por consiguiente, es determinante reforzar este hecho, para hacerlo funcional y poner en
practica el hecho de que, lo primero que se debe hacer a la hora de iniciar en un cargo dentro de
la entidad publica, es llevar a cabo una induccion, donde se evidencien manuales de

instrucciones.

® Capacitacion y desarrollo. Percibir los procesos de formacion que desarrollan los
funcionarios de la Alcaldia de Pailitas, desde el ambito interno y externo, enfocado en cada
dependencia, sabiendo que formarse hace parte indispensable del buen desarrollo de las

funciones.

Se pudo determinar, que es necesario reforzar un plan de capacitacion en diferentes areas,
para permitir el crecimiento laboral de los colaboradores, esto, aportara al nivel de motivacién de

los mismos, por lo que de manera directa refleja en el desarrollo de las funciones contractuales.
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Asi mismo, la mayoria coincide en que las formaciones que reciben son adecuadas y
funcionales, ya que, les permite crecer, no solo en el &mbito profesional, sino también en el

laboral.

Sin embargo, estas deben realizarse de manera periddica, y los temas deben tener relacion

con la situacion que requiera fortalecimiento.

e Satisfaccién con remuneracién. La remuneracion es uno de los factores que
mayor relevancia poseen en los aspectos laborales, pues, es una de las motivaciones méas
dicientes y no dejan de ser una necesidad inherente. Aunque, muchos de los funcionarios
aseguran sentirse comodos con los sueldos que reciben, existe una constante en esperar una

mejor remuneracion econémica.

Por lo que, se deja como recomendacion el hecho de evaluar el aspecto monetario, y
verificar si las funciones que desempefian los colaboradores, son proporcional a su

remuneracion.

e Reconocimiento. El reconocer el esfuerzo y constancia, incentiva el nivel de
apropiacion y sentido de pertenencia de los colaboradores, por lo que es importante detectar este
factor. En el analisis que se implement6 en la alcaldia de Pailitas, se pudo entender que, aunque
la mayoria de los encuestados manifesto ser reconocido debido a sus logros, es importante
establecer mecanismos y estrategias para que todos en conjunto se sientan motivados a cumplir
con las metas de la entidad teniendo en cuenta que el trabajo en equipo depende de la sinergia de

todos los integrantes.
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4.4 Diagnostico situacional

En cuanto al estado organizacional en el que se encuentra la alcaldia, especificamente en
el clima y cultura que se maneja a nivel interno, es relevante observar las variables mas sélidas,
para potenciarlas y hacer uso de ellas, como herramienta de apalancamiento para mejorar los
indices de las que se encuentran en una menor proporcion. En este orden de ideas, se establecen
como areas en proceso de mejora: Motivacion, Liderazgo y estilos de direccién, Comunicacion,

Relaciones interpersonales, seguridad y salud ocupacional y Capacitacién y desarrollo.

Pues, se detectaron procesos de alerta, que pueden fortalecerse. Para que, de esta manera,
haya un ejercicio de productividad y eficiencia a nivel interno, que sera reflejado a nivel externo.
Es necesario hacer uso de las potencialidades con las que se cuenta actualmente, es decir, el nivel
de apropiacion y sentido de pertenencia de los funcionarios, el conocimiento de la identidad

corporativa, el accionar diario de quienes desempefian funciones en la entidad, entre otras.

La vision y perspectiva que se tenga de la institucion, depende Unicamente del
compromiso que todos adquieran para el crecimiento organizativo. El nivel en el que se
encuentra esta entidad, no esta del todo mal, pero si podria estar mejor, si se tiene una vision de

desarrollo y crecimiento colectivo.

4.5 Hallazgos.

De acuerdo a los hallazgos identificados, se pueden mencionar una serie de

recomendaciones que serviran de insumo, para la construccion de un plan de mejoramiento,
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potenciando los aspectos positivos y generando desarrollo en aquellos que deben ser

intervenidos:

e Generar un nivel de compromiso de relacionamiento y trabajo en equipo por parte
de los colaboradores, aun, aquellos que no se encuentran en la misma
dependencia.

e Asegurar el trabajo en equipo de los funcionarios.

e Capacitar y formar a los colaboradores, en las areas mas afectadas, permitiendo
que haya un fortalecimiento interno.

e Determinar la planeacion de un plan de mejoramiento, que permita fortalecer los
seis items que requieren fortalecimiento.

e Plantear estrategias adecuadas, adaptandose a las necesidades tanto individuales,
como colectivas de los colaboradores.

e Crear un compromiso de liderazgo intervencionista y humanizante.

e Definir procesos que estan en vanguardia con las necesidades internas de la
organizacion.

e Mejorar los canales de comunicacion, permitiendo un flujo de informacion méas
asertivo.

e Motivar a los colaboradores, a través de incentivos que se relacionen con las
emociones, no necesariamente la motivacion, sera reflejada en un incremento
economico.

e Introducir estrategias de trabajo en equipo.

e Indicadores de gestidn para evaluar el nivel de satisfaccion, en proporcion a la

productividad de los funcionarios.
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4.6 Relacion del climay la cultura organizacional en los procesos administrativos

Climay cultura organizacional

Como anteriormente se dijo, el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas por los colaboradores, son el liderazgo, la
reciprocidad y la participacion, los investigadores reconocen el acercamiento a los procesos que
determinan comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o0 en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Actualmente en la alcaldia de Pailitas se llevan a cabo tales procesos, procesos de
planeacion, etc... de tal manera el clima y la cultura organizacional en su funcién como
motivacion, como aquel proceso que permite el correcto funcionamiento de los procesos dentro
de la empresa, permite que se beneficien los trabajadores, se encuentren motivados, sean mas
productivos, se encuentren animados a continuar las actividades diarias, que contribuya a su
salud emocional, mental, fisica y que si en la empresa existe un buen clima laboral en la
empresa, se beneficiaran en mejor desarrollo en los procesos, una mayor productividad.

La cultura organizacional, son los valores, principios de la empresa, personalidad de la empresa,
es la forma de convivir los funcionarios con la comunidad, la forma de trabajar, el medio
ambiente del trabajo.

Determinar los procesos cual es la planeacion, de proyectos, relacionar porque es
importante la cultura para lograr que se cumplan, un personal laboral motivado, que se encuentra

bien en su clima organizacional, sano mentalmente, fisicamente, emocional y animicamente, esto
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refleja el cumplimiento a los lineamientos, sera personas méas productivo, propositivo y asi

cumpliré con los objetivos corporativos.

4.7 Plan de Mejoramiento

Es importante tener en cuenta, que el Plan de Accidn se llevo a cabo, en base al anélisis
registrado, es decir, cada area a evaluar recibi6 un nivel de inspeccion, que arrojé resultados que
se conectan con las estrategias que se deben implementar como herramienta de mejora de la

entidad publica.

Para el desarrollo del Plan de Accion se establecen los siguientes criterios u objetivos,
que permitiran potenciar las capacidades organizativas y mejorar los aspectos requeridos, desde

la Alcaldia de Pailitas, Cesar.

1. Reforzar el nivel de motivacion que tienen los colaboradores de la Alcaldia de
Pailitas, Cesar, para que su nivel de productividad sea idéneo Reforzando de
manera transversal el sentido de pertenencia de los funcionarios publicos,

mejorando el ambiente en él desarrollan sus funciones.

2. Trabajar los Liderazgo y estilos de direccion, permitiendo que haya una armonia

entre los equipos que conforman cada dependencia.

3. Mejorar la comunicacion interna, especificamente entre los departamentos que

conforman la Administracion Municipal de Pailitas, César.

4. Reforzar las Relaciones interpersonales, focalizando la importancia de trabajar en

equipo, potenciando las capacidades y caracteristicas de cada funcionario.
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5. Establecer pautas, que aporten a la mejora de la seguridad y salud ocupacional, ya

que, es de suma importancia intervenir en el bienestar de los trabajadores,

garantizando estabilidad fisica, emocional y psicoldgica.

6. Trabajar desde el area de Capacitacion y desarrollo, pues, este item permitira

fortalecer de manera general cada una de las variables analizadas, tanto aquellas

que requieren intervencién, como las que deben seguir siendo potenciadas.

Para dar cumplimiento a estos objetivos, se deben trazar estrategias que, por medio de un

Plan de Accion, sean usadas como herramienta de mejora continua. Sin embargo, para que los

resultados sean 6ptimos, debe existir compromiso por parte de los funcionarios, en funcién de lo

descrito, se establece el siguiente plan propuesto.

Tabla 62. Plan de mejoramiento

Plan de Mejoramiento

Variables que requieren  Acciones de mejora Responsables  Medicion

mejoramiento

Motivacion Aplicacion de estrategia: Area de talento  NUmero de
Programa “Yo soy Alcaldia de humanoy reuniones

Pailitas” secretarios de
1. Creacion de un plan de despacho.
actividades
recreativas, de manera
semestral.
2. Revision periddica de
estado emocional,

psicologico y fisico de

semestrales,
evaluaciones

periodicas.
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Liderazgo y estilos de

direccion

Comunicacién

los colaboradores, a
través de entrevistas.
Aplicacion de la
estrategia:
Programa “Tu también
cuentas”

1. Reunion trimestral por
dependencias, para
generar espacios de
dialogos entre
colaboradores y
supervisores, en miras
de evaluar los

procesos de liderazgo.

2. Creacion de normas de

convivencia

organizativas, esto, se

hara en un ejercicio de

dialogo con todos los

funcionarios de la

Administracion.
Aplicacion de la estrategia:
Gestion de los flujos
informativos: comunicacion
asertiva.

1. Realizar
capacitaciones
trimestrales,
permitiendo el
fortalecimiento

interno.

Area de talento
humano y
secretarios de

despacho.

NUmero de
reuniones
semestrales,
manual de
normas

internas.
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Relaciones

interpersonales

seguridad y salud

ocupacional

2. Creacion de canales de
comunicacion que
sean asertivos y
Ileguen a todos los
colaboradores, sin
excluir ningun éarea.
Aplicacion de la estrategia:
Programa: “Alcaldia de
Pailitas somos todos, juntos.”
1.Creacion de capacitaciones
trimestrales, en formacion a
los integrantes de todas las
areas o dependencias de la
Administracion, a través de
actividades ladico-recreativas.
2.Integracion semestral, en la
que todos los integrantes de
las diferentes dependencias
puedan relacionarse con todos
sus comparieros, permitiendo

la mejora de las relaciones.

Estrategia “Alcaldia de
Pailitas, te cuidas, me cuido”
1.Pausas activas y desarrollo
de actividades que mejoren las
posturas laborales.

2. Creacion de espacios de
descanso, implementando

horarios de rotacion.
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ESTRATEGIA VARIABLE A INTERVENIR

Programa “Yo soy Alcaldia de Pailitas” | Motivacion.

Dentro del analisis se detecto, que, algunos colaboradores estarian dispuestos a dejar sus
actuales puestos, si existiese una mejora en la remuneracion, por parte de otra entidad u

organizacion.

Por lo que, se deben emplear acciones que permitan que dichos funcionarios se sientan

parte de la administracion y asi mismo, cémodos con las funciones que desempefian.

Esta, es una estrategia que se implementara desde el area de Talento Humano, en

responsabilidad de los secretarios de despacho y actuales supervisores de dependencia.

Consiste en desarrollar un plan de integraciones y salas de descanso comunitario. En la
que los funcionarios, puedan sentirse parte de la entidad, estas se desarrollaran
trimestralmente. Esto permitird dar seguimiento al clima y el estado de &nimo de los

asistentes.

Se ejecutaran reuniones por cada dependencia, asi, habrd una mejor conexion entre
“supervisor y actor colaborador”. La metodologia implementada en estas integraciones se
haré de acuerdo a las necesidades detectadas, y tendra una durabilidad por sesién de dos
horas, por lo que, en este lapso, se desconectaran de sus funciones, con el fin de aliviar su

carga laboral.

Al final del semestre, se evaluara el nivel de satisfaccion de los funcionarios, a

comparacion de cuando habian iniciado.
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ESTRATEGIA VARIABLE A INTERVENIR
Programa “Tu también cuentas” LIDERAZGOS Y ESTILOS DE
DIRECCION

Se logro determinar que algunos de los colaboradores, no ven a sus jefes inmediatos
como asesores de confianza, reiteran, la importancia de que estos, sean mas

comunicativos, e intervengan en procesos de resolucion de conflictos a nivel interno.

Por lo que se ve la necesidad de crear la iniciativa: “Tu también cuentas”, proceso que

sera liderado por cada jefe de area, el cual consiste en generar tacticas que se distribuiran

de la siguiente manera:

- Se llevara a cabo una reunion trimestral, por dependencias, con el fin de generar

espacios de dialogo, en la que los colaboradores podrén expresar sus inconformidades

y procesos evaluativos. Con el fin, de que haya un ejercicio de confianza y sin
restriccion, los comentarios seran descritos de manera anénima por medio de un
buzdn, que sera expuesto en el centro de una mesa redonda. Luego, las respuestas
seran analizadas y se resolveran de manera general, evitando las rupturas de

relacionamiento.

- Asi mismo, se creardn normas de convivencia organizativas, esto, se hard en un

ejercicio de dialogo con todos los funcionarios de la Administracion. Con el fin de
que, cuando haya asperezas o discusiones que puedan fracturar los procesos de

convivencia, se pueda acudir a una guia de asesoria y direccionamiento.

De esta manera, se tendran en cuenta los verdaderos aspectos de liderazgo, entendiendo

gue no se pueden forzar las acciones de mando, es mas asequible, desarrollar métodos de

confianza y relacionamiento entre el equipo al cual se esta liderando.
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Gestion de los flujos informativos: COMUNICACION

comunicacion asertiva.

Se pudo identificar que, los ejercicios de comunicacion interna, no se desarrollaban de
manera efectiva, en algunos casos se mencionan acciones de desinformacion, sumado a
esto, muchos de los funcionarios no reciben capacitaciones periodicas, que les permitan

un mejor desarrollo de sus labores.

En este orden de ideas, se creard la estrategia “Gestion de los flujos informativos:
comunicacion asertiva”. Direccionada desde las diferentes dependencias de la
Administracion Municipal, estas consisten en reforzar la comunicacion y ejercicios de

comunicacion interna, a través de las siguientes tacticas:

- Solicitar a la Secretaria de Gobierno, quien es la encargada de todas las

dependencias, una serie de capacitaciones trimestrales. Que seran designadas de

acuerdo a las recomendaciones dadas por los mismos funcionarios, es decir, se tendra

en cuenta los aspectos que estos requieren fortalecer.

- Esnecesario crear canales de comunicacion que sean asertivos y lleguen a todos
los colaboradores, sin excluir ningun area. Por lo que deben hacer uso medios
alternativos como grupos de WhatsApp, Carteleras de informacion o voz a voz,

consiguiendo asi una mayor cobertura.

Estas acciones deben hacerse constantes, pues, la comunicacion es la base de todo
proceso de relacionamiento social, especificamente en el aspecto en el que se

desenvuelven la poblacién focal.



150

ESTRATEGIA VARIABLE A INTERVENIR

Programa: “Alcaldia de Pailitas somos Relaciones Interpersonales

todos, juntos”

Se pudo identificar que, es necesario fortalecer las relaciones interpersonales, pues, se
observo una constante en el fortalecimiento del trabajo en equipo, algunas dependencias

no se relacionan con los demas integrantes de la administracion.

Por esta razon se crea la estrategia: “Programa: Alcaldia de Pailitas somos todos, juntos.”,
esto, haciendo referencia a la necesidad de crear relacionamiento a través de actividades

amenas:

- Crear una serie de capacitaciones trimestrales, en las que se generen estrategias de
relacion entre compafieros, los temas a tocar, seran relacionados al trabajo en
equipo, aportacion grupal, entre otros. Estos, se llevaran a cabo, por medio de
actividades ludico-recreativas, pues esto, permite que la atencion sea mas

duradera.

- Se realizara una integracion semestral, en la que los integrantes, podran
relacionarse los unos a los otros, sin importar la dependencia o area en la que
desempefien sus funciones laborales. Estas integraciones tendran una durabilidad
de tres horas, y se contaran como horario laboral, asi se genera empatia con el

desarrollo de las funciones y sirve como una pausa activa.
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Gestion de los flujos informativos: COMUNICACION

comunicacion asertiva.

Se pudo identificar que, los ejercicios de comunicacion interna, no se desarrollaban de
manera efectiva, en algunos casos se mencionan acciones de desinformacion, sumado a
esto, muchos de los funcionarios no reciben capacitaciones periodicas, que les permitan

un mejor desarrollo de sus labores.

En este orden de ideas, se creard la estrategia “Gestion de los flujos informativos:
comunicacion asertiva”. Direccionada desde las diferentes dependencias de la
Administracion Municipal, estas consisten en reforzar la comunicacion y ejercicios de

comunicacion interna, a través de las siguientes tacticas:

- Solicitar a la Secretaria de Gobierno, quien es la encargada de todas las

dependencias, una serie de capacitaciones trimestrales. Que seran designadas de

acuerdo a las recomendaciones dadas por los mismos funcionarios, es decir, se tendréa

en cuenta los aspectos que estos requieren fortalecer.

- Esnecesario crear canales de comunicacion que sean asertivos y lleguen a todos
los colaboradores, sin excluir ningun area. Por lo que deben hacer uso medios
alternativos como grupos de WhatsApp, Carteleras de informacion o voz a voz,

consiguiendo asi una mayor cobertura.

Estas acciones deben hacerse constantes, pues, la comunicacion es la base de todo
proceso de relacionamiento social, especificamente en el aspecto en el que se

desenvuelven la poblacién focal.



152

ESTRATEGIA VARIABLE A INTERVENIR

“Alcaldia de Pailitas, tu me cuidas, yo te | Saludy seguridad en el trabajo.

cuido”

Una de las variables mas constantes, fue el hecho de que los colaboradores de la Alcaldia
de Pailitas, no contaban con estrategias o rutinas de descanso, que les permitiese tener
una estabilidad fisica y emocional, es importante desarrollar acciones que vayan
enfocadas a la salud y seguridad en el trabajo. Por lo que es necesario crear la estrategia

“Alcaldia de Pailitas, tu me cuidas, yo te cuido”

- Desarrollar una serie de rutinas, a través de formaciones, que seran de obligatorio
cumplimiento, estas, se desarrollaran a través del andlisis fisico y emocional en el
que se encuentran los funcionarios. A través de pausas activas que seran aplicadas
diariamente en horarios fijos, se espera, que los integrantes de la institucion

mejoren su estado de &nimo y sus posturas laborales.

- Se crearan espacios de descanso, todos los dias los funcionarios contaran con 20
minutos donde dejaran de hacer sus labores matutinas, y se permitiran descansar,
tomar aire y levantarse de sus puestos. Este ejercicio sera de obligatorio
cumplimiento, pues se ha demostrado, que mantener la misma postura por largos

periodos de tiempo es perjudicial para la salud.

El clima organizacional es indispensable en las entidades para el desempefio de las

organizaciones, buscan mejorar para aumentar la productividad de los empleados, el
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posicionamiento de la entidad y el valor que otorga en el actual contexto estatal.

Se evidencia el trabajo y la inversion de las empresas en el mejoramiento del climay la
cultura organizacional, con unos objetivos claros, construyendo un ambiente laboral saludable
que fomenta el rendimiento laboral, la calidad de vida para el logro de los objetivos
organizacionales. El desarrollo del proyecto permitio identificar algunas variables, arrojadas en

los resultados de la encuesta de Clima Organizacional.

Dentro de la Alcaldia Municipal de Pailitas, se lograron detectar aspectos que se
encuentran en un buen nivel de posicionamiento, estos hacen referencia, al sentido de
pertenencia de los colaboradores, el nivel de compromiso que estos aseguran, evidenciado el en
rendimiento progresivo que han presentado. Asi, como la capacidad de mejora continua que

podria ser una herramienta de intervencion para los items que requieren fortalecimiento.

Por otra parte, es necesario tener en cuenta el aspecto humano, el entender que cada
trabajador invierte parte de su tiempo en el cumplimiento de las funciones, por lo que, es de

suma importancia apostar al bienestar fisico, social, psicolégico y emocional de estos.

El reforzar la comunicacion es primordial, para permitir el flujo de informacién, por lo
que los canales deben ser generales e inclusivos, que tenga en cuenta las particularidades de cada

funcionario.
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Conclusiones

Luego de realizar el analisis situacional, se determinan las siguientes conclusiones, que
van directamente relacionadas a cada uno de los objetivos planeados. Siguiendo entonces, las

acciones relacionales a la investigacion.

- Luego de diagnosticar el estado en el que se encuentra la Alcaldia Municipal de
Pailitas, Cesar, respecto al clima y cultura, se identifican variables que generan
constancia, y materializan la realidad en la que se encuentra inmersa la
institucién. Es decir, se hace referencia al comportamiento, habitos, acciones
recurrentes, liderazgo interno y ejecucion idénea de las actividades que se
implementan por parte de los colaboradores. En este orden de ideas, se evidencia,
la necesidad de fortalecer el factor humano, teniendo en cuenta, de esto depende
el nivel de aceptacién y apropiacion de cada funcionario. Asi mismo, las
caracteristicas mas representativas se basan en la responsabilidad que se debe
tener, respecto al clima laboral de quienes deciden aportar al crecimiento y
desarrollo de la administracion. Se pudo definir las areas que requieren mayor
intervencion, como lo es la comunicacion, el liderazgo, la salud y seguridad en el
trabajo, el relacionamiento y formacion constante que debiese recibir el personal
relacionado.

- Luego de hacer una relacién entre las funciones y el sistema que se desarrolla
dentro de la administracion municipal, se logro entender que, los procesos se ven
afectados de manera positiva y negativa, si se habla del trato y acciones de

intervencion que recibe cada funcionario publico, por lo que es de suma
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importancia intervenir en los sectores que se identifico una constante en los
resultados obtenidos. Cada proceso, requiere de un manejo especifico, ratificando
la necesidad de generar acciones de mejora y de intervencion, de acuerdo a las
caracteristicas de las situaciones.

En cuanto a la elaboracion de un plan de mejora, se debe entender, que este se
desarroll6 acorde a los puntos mas representativos, y de mayor constancia, pues,
si bien es cierto, no se puede llegar a una mejora total, si es posible acordar
estrategias que de manera transversal, puedan llegar a intervenir cada area. Se
elaboraron cinco estrategias, que fueron descritas descriptivamente, teniendo en
cuenta, es necesario el poder generar incidencia, gestionando estabilidad

emocional, fisica y mental en cada colaborador.
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Recomendaciones

Como recomendaciones, se definen una serie de acciones que se relacionan a cada objetivo

planteado:

- Es necesario generar planes evaluativos, que puedan llegar a servir como guias diagndsticas,
pues, el clima y cultura de una organizacién, no son constantes. Cambian de acuerdo a las
politicas, condiciones, liderazgos representativos y factores externos, por lo que, es necesario
generar habitos de revision, verificacion y observacion. De esta manera, se garantiza un mayor

nivel de productividad e interés por el factor humano.

- Los procesos que se desarrollan dentro de la institucion son proporcionales al estado en el que se
encuentra el clima y la cultura interna, los habitos que se adquieren y el comportamiento que se
define de manera individual y colectivo, por esto, es necesario desarrollar habitos institucionales,
que se conviertan en politicas, aunque estas no se encuentren descritas de manera oficial. Estos,
pueden cefiirse a las necesidades que en su momento sea requerido.

- Es de vital importancia, tener en cuenta el desarrollo literal o proporcional, de las estrategias
descritas en el plan de mejora, teniendo en cuenta, estas se crearon en base a los factores que
requerian mayor intervencion. Las actividades descritas en el documento, estan prestas a
modificaciones, sin embargo, se espera, este proceso se desarrolle en comdn unién con todos los

colaboradores.
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Apéndice A. Encuesta aplicada a los colaboradores de la Alcaldia Municipal de Pailitas, Cesar

ConJuslicia Social

CLIMA QR GANIZACIONAL

CUESTIONARIO

VERSION: 2

VIGENCIA: 12 - 09 -2011.

PAGINA: 1de 3

El siguiente cuestionario pretende medir 1a percepcidn gue usted tiene acerca de su amhbients de trabajo o clima
organizacional, ya que para nuestra institucidn es de suma importancia conocer los diferentes aspectos que inciden en |3

actitud v mativacidn de nuestro personal.

Por favor sientase con entera libertad para contestar esta encuesta de manera sincera y hanesta. Este cuestionario es

completamente confidencial v por lo tanto no debe incluir su nombre ni firma.
Gracias par su colabaracian!

DATOS GENERALES

1. FECHA DE APLICACION:

2. Area a la que pertenece:

(] Nivel Direct
(] Dacente

(] Nivel Administrativo

1]

[:] Fersonal de Serv. Generales y Admon.

[:] Menos de 1 afio
D Entre 1y 2 afios

D Mas de 2 afios

3. Antigiiedad en la institucian:

Loood

6. Nivel de Educacian:

Primaria.

Bachillerata

TécnicalTecnoldgica

Pregrado.

Especializacion

A continuacion encontrara algunas afirmaciones con |3 siguiente escala;

Desacuerdo{D) v Totalmente en Desacuerdo{TD). Lea con atencidn cada item

CUESTIONARIO

Totalmente de Acuerdo{TA), Oe Acuerdoff), Algunas Yeces{AV), En

w marque con una X 13 opcion que mejor describa su percepcion.

s
TA _ TA tal | 4SOl s La Alealdia |TA
2. Siento que institucion me .
: : i de Pailitas.me
1. Me siento A contribuyo al A 3. Cumploy me | g | |ofreciera un puestol 4 farilita A
argullosafa) de  f— | cumplimiento de f— comprometo con  f— similarcon una  f— aportunamente
trabajar enLa AV lamisidny 13 |AY las politicas y AV rermuneracian  |AV p. AV
. - : las implementos
Alcaldia de — vsionde La |4 | reglamentode La |— ligeramente — equinos nara 13 =]
Pailitas. D Alcaldia de D | |Alcaldia de Pailitas.| B superiar, me D| ¥ Eaupes R | D
— Pailit — — dari s [ realizacian de mib—
D altas. D tp| | TEEANEENEE 4p trabajo. D
Alcaldia de
10. Me sient
6. La arganizacian TA 7. Los equipos TA 8. Se me adverte TA U . e siento (I
. ) L o . interesado por
del trabajoenmi | A | |para |a realizacidn| A con articipacion | A 9. Realizocan | A B A
. . | ) . i - | . I Bl rendir cada vez ||
area me permite de mi trabajo se sobre los cambios agrado mi trabajo mas en mi
curmplir mi labor AV encuentran en AV de los metodos vy AV en La Alcaldia de AV Lesta via AV
en los plazos D condiciones D procedimientos de | D Pailitas. D Sctividazes D
revistos. adecuadas. trabajo.
P — o | TD D laborales. TD
TA TA TA TA 15. Me resulta | TR
.11' Es dE.. gran | g 12. Me siento A 13. Considero que | & 14. Mi jefe A fa'.:”
impartancia para fuertemente S ) Camunicarme
i ser un — mativado nara 1ol mi jefe inmediato presenta en sy [ can mis —
AV . 9 RAE ey genera un ambiente |AV cargo mas AV : AV
empleado eficaz v realizar mi trabajo . . SUpEeNores ya
. de confianza en mi cualidades que
competente en [ g en La Alcaldiz de | g . . D D que hay una
; . . area de trabajo. defectos. : i
mis funciones. [ | Pailitas. || | | | actitud receptiva ||
TD TD TD TD amisideas. |Tp
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ConJuslicia Social

CLIMA ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO

VERSION 2

VIGENCIA: 12 - 09 -2011.

PAGINA: 2de3

Escala: Totamente de Acuerdo(TA), De AcuerdofA), Algunas Veces(AV), En
Desacuerdo{D) v Totalmente en Desacuerdo{TD).

TA TA TA TA TA
16. Cuando || — | 18. En La Alcaldia [—— — —
) t- Hict 17. Mi jefe A de Failitas hay A 19. Mi superior | A 20, Mi ief A
existen conetos L4 finmediaro conoce —{ | control sobre las |—{ | hace seguimiento — ’ t”e.e mte —
mltsuperlor AV | las dificultades o |AV funciones para  |AY| |4 cumplimiento de | AV Cr?men 2513.85 U avi
Intenene — |novedades que se — asegurar la — | metas y objetivos — aclendo bien o4
positivamente para ST ; mal mi trabajo.
) D me presentan. | D eficiencia en el D en mi cargo. D D
solucionarlos, i
— — trabajo. — — —
TD TD TD TD TD
TA TA TA . TA BMs g
L L : | 24, Existe una || compaferss ||
21. Recibi la 22. Mi jefe tiene 23. Recibo clara y buena articipan
S iy A - ) A oportunamente la | A ¥ A p p A
informacion e || en clenta mis informacion || permanente | | | activamente en
instrucciones AV aportes Yy Iya de v necesariapara  |AV comumcalm’on AV las actlv@ades AV
adecuadas para || | mis compafieros || woalizar ||| tantoenmiarea || recredtivas,
realizar bien mi para plansar una ' . Como con otras sociales v
. D - eficazmentemi | D
trabajo. | | nueva actividad. || labor | [ | conlas quedebo || culturales
D TD O trabajar. ™ programada_ﬂ? en \rp
la institucidn.
E 27. Considero gue E E E 30. Cuando se E
en La Alcaldia de 29, Mis ideas vy ) roman
26. En La Alcaldia A Pailitas . las A 28. Me gustaria A sugerencias son A o A
i — . — L ; = ; — decisiones | —
de Pailitas. se actividades de asistir a reuniones tenidas en cuenta relativas & i
enidencian los ﬁ integracidn ﬂ sociales con mis ﬁ para la realizacion ﬂ trabaio se ﬂ
valores extralaborales companeros de de proyectos yio consujlta i
institucionales. i mejoran las i trabajo. i activdades en la i opinién 4l i
relaciones entre institucion. reps 0eto
TD[ | los empleados. |TD TD TD pecto. TD)
TA TA TA TA TA
1 32. Estoyen [ — 1 | 35. Cuando me —
3. Se me facilita | A capacidad de | A 33. Al_ momento el A : A delegan A
: | || | trabajar en equipo || | 34. Mesientoa || . |
solucionar plantear nuevas e BsfUerzo ot Usto trabaiando funciones o
problemas,  |AVY| | alternativas para |AV Porfay| | 9 A AV tareas en un  |AY
A s | alcanzar los || | concualguierade || ! ]
cuando no esta mi la solucion de - : . equipo de trabajo
) ) objetivos mis compafieros.
jefe. D| | problemas demi | D D D las cumplo D
L . L propuestos . || | ) |
area. gfectivamente.
TD TD TD TD TD
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