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Problema de Investigacion

El mundo de hoy no es el mismo de hace 20 afos, pero seguramente tampoco es el mismode
hace 20 meses e incluso que el de hace 20 dias. La sociedad actual se rige por constantes
cambios repentinos. La inmediatez, la simplicidad, lo minimo y lo justo, son algunas de las
caracteristicas que predominan en la dindmica del dia a dia del individuo actual. Y si hablamosde
la sociedad, inevitablemente hablamos de personas, y es que estas son la base de todo. A pesarde
los avances y desarrollos tecnoldgicos que puedan llegar a existir, las personas siempre van a ser
responsables del rumbo de cada situacion. Familia, amigos, trabajo, politica, arte, deporte,
investigacion, etc. En cualquier aspecto, el ser humano es el eje principal del funcionamiento del

mundo.

Es por ello, que el clima laboral es de suma importancia para las organizaciones que quieren ir
a la vanguardia y una buena gestion de este, se da cuando se logra que todos los aspectos
mencionados anteriormente puedan fluir y relacionarse de la mejor manera con el fin de mejorar
productividad por parte de cada uno de los colaboradores. Para esto son necesarias estrategias que
vayan acorde a las politicas y objetivos de la empresa. El reto del departamentode Talento Humano
es lograr dar la importancia que merece la persona como nucleo de la empresa, que no es sino la
de méaxima importancia, ya que “En la actualidad el compromiso de las personas con la

organizacion constituye un activo importante” (Chiang, Ntfiez, Martin, Salazar)

Mantener a los colaboradores en una forma oOptima , en una organizacion, es un reto pueslos
aspectos de motivacion, bienestar, seguridad y muchos mas se deben saber trabajar para que el
resultado sea un aumento de la productividad, el buen clima laboral y el bienestar del empleado
son directamente proporcionales a cuan productivos pueden ser estos, de lo contrario la
organizacion sufriria de una incertidumbre en cuanto a la rotacion de personal, fallas en los
procesos, calidad de personal y muchas otras falencias que no permiten el crecimiento de una

compafiia.

En el &mbito publico, las entidades gubernamentales han tomado diversas medidas y acciones

para garantizar una atencion oportuna, de calidad y con eficacia, buscando establecer una



comunicacion asertiva con la comunidad y poder satisfacer las necesidades de quienes acudan. El
talento humano de la Entidad es la imagen de la institucion y debe buscar mantener un clima
laboral adecuado que permita comprender al trabajador en todas sus esferas,que se perciba como
un ser humano que también presenta diferentes emociones, sentimientos ymomentos de su vida y
que requieren de una armonizacion y un trabajo equilibrado desde la Entidad, por eso es importante
que se trabajen los diferentes aspectos que generan un clima laboral estable; ya que los usuarios

que acuden perciben de manera inmediata a través de la atencion la eficiencia.

Para este caso en especifico vamos a investigar al interior de La Alcaldia de Caqueza,
Cundinamarca, la cual estd conformada por 195 personas que hacen parte de la Administracion
Municipal, de las cuales 45 estan vinculadas por carrera Administrativa, 13 en provisionalidad y

137 por contrato de prestacion de servicios.

El plan actual Estratégico de Recursos Humanos de la alcaldia comprende:

Desarrollar estrategias que permitan contribuir al mejoramiento de las competencias de Talento
Humano de la Alcaldia de Caqueza, su bienestar y calidad de vida, también planear, ejecutar y
evaluar los procesos orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral del Talento Humano, asi buscando elevar los niveles de satisfaccion, eficacia,
eficiencia y efectividad en la prestacion de los servicios que se le brindanal ciudadano. (Plan

Estratégico De Talento Humano Alcaldia Municipal De Caqueza, 2022, p.5)

Teniendo en cuenta el objetivo del plan Estratégico se hace necesario conocer cudl es la
percepcidn de los funcionarios que hacen parte de la Administracion Municipal en cuanto al clima
laboral, utilizando técnicas que permitan al trabajador calificar diferentes aspectos que conllevan

aun buen clima laboral y al desempefio de sus funciones.

Enrasgos generales el clima laboral afecta al mundo actual, que desea un nivel de comunicacion

transparente, buscando que se transmita una igualdad.

Una administracion publica, debe tener por objetivo el desarrollo de diferentes actividades del



poder ejecutivo, junto con la prestacion del servicio que estd ofreciendo, buscando brindar
beneficios a la comunidad, con resultados notorios y positivos, el estado como tal debe satisfacer

las necesidades de toda una poblacion, y que esta se vea beneficiada.

Se observa que, dentro de las organizaciones publicas, se juntan diferentes estimulos queafecta
a la productividad, en el desarrollo de la rivalidad y en especial la calidad de vida de un ambiente
laboral, influye también la colaboracion de la persona dentro de esta estructura, asi como las
opiniones, decisiones que se puedan tomar dentro de la politica que influye en el comportamiento

de los colaboradores.

El punto de curvatura se radica especialmente en la preocupacion que la mayoria de los sectores
publicos que van relacionados, a la escasez de comunicacion interna y bajos niveles enla

percepcion del clima laboral.

Segtin el plan estratégico del talento humano del sector publico, la planeacion estratégica se
orienta a las diferentes actividades y estimulos de los servidores, mediante la mejora continuade la
organizacion, ser capaz de escuchar a sus colaboradores buscando informar, una orientacion e

igualdad para un buen ambiente laboral.

Las metas y objetivos corporativos de una empresa publica son cambiantes mediante el cambio
de las directrices presidenciales, esto provoca una modificacion brusca y radical, esto se ve
afectado ya que la anterior administracion contaba con diferentes métodos y estrategias a realizar,
esto impide tomar decisiones a mediano y largo plazo y perjudica y afecta la planeacion estratégica

de la organizacion y del bienestar social de la comunidad entera

En el marco latinoamericano se han realizado estudios similares con respecto al clima laboral
en el sector publico. En 2017 en Ecuador se realizé un estudio a 100 empleados del sectorpublico
para validar cudles eran los motivos del mal clima laboral que manifestaban los empleados, alli
se logro identificar que los empleados solo realizan sus tareas en pro de cumplimiento, también
que la mala comunicacion entorpecia los procesos, la estabilidad es unacompleta incertidumbre y

no hay una gestion rigurosa por parte del area de Talento Humano.



Asi mismo, para el 2018 se publico un articulo en Lima acerca de la gestion del clima
organizacional y la relacion de esta con el clima laboral en el sector publico, asi mismo en su
introduccién plantean la mala percepcion que se tiene por parte de los empleados del clima laboral
en las organizaciones de caracter publico, al final se encontr6é que la comunicacién es clave en la
apropiacion de la labores organizacionales, en el empoderamiento y el sentido de pertenencia por
la empresa , ya que mediante la buena comunicaciéon se logran transmitir valoresy objetivos

organizacionales.

Por otra parte, en Chile, para el afio 2013 realizaron un estudio en el extremo norte del pais
acerca de la calidad de vida laboral del funcionario del sector publico, en este estudio se habla
desde una perspectiva mas psicosocial, y de como los empleados pueden explotar al maximo sus
habilidades teniendo una salud en buen estado, salud fisica y mental. Pero se aclara que estos
aspectos van relacionados con unas condiciones interpersonales y que van mas alla de las
situaciones dentro de la organizacién, y que para lograr un rendimiento Optimo se requiere

inversion de diferentes recursos con el fin de lograr una productividad por parte de los empleados.

Todos estos estudios se enfocan en tratar de dar alternativas y soluciones a los problemasque se
sufren el sector publico con relacion al clima organizacional que perciben sus empleadosy son
bases que nos guiardn a través de esta investigacion con el fin de poder también aportar en la

creacion de soluciones y alternativas para la Alcaldia de Caqueza.

Mientras tanto, en el contexto globalizado, competitivo y dindmico que prevalece en nuestros
tiempos, las organizaciones independientemente de su actividad econdmica, tamafio o industriaen
la que prestan sus servicios o productos, no estan exentas de gestionar sus recursos y capacidades
para desarrollar y mantener una ventaja competitiva que les posibilite ser exitosasen lo que hacen
(Fong, Flores & Cardoza, 2017). Por el contrario, se considera apremiante que identifiquen y
gestionen estratégicamente aquellos recursos intangibles generadores de valor sobre la base de
capacidades distintivas y unicas (Al-Musali & Ismail, 2014; Cabrita & Bontis,2008; Crespell &
Hanssen, 2008).



El clima laboral siempre va a impactar positiva o negativamente segun la motivacion a quienes
conforman el sector de empleados, por tal motivo sabemos que las personas necesitande impulsos
motivacionales para cumplir sus funciones y asi la productividad laboral tenga un resultado ameno.
Desde ese punto es importante que las empresas conozcan a sus trabajadores y asemejan la

motivacion de cada uno.

En este caso abordamos el sector publico, por ende, la comunicacién como la adaptabilidad a
la motivacion intrinseca y extrinseca de los empleados, una forma para mantener una buena
comunicacion con jefes u otras areas es retroalimentar y de integracion, de esta manera escuchar

otras opiniones, ideas que se quieran transmitir.

La adaptacion al cambio mejora si se reconoce la importancia de tener nuevas responsabilidades

ya que esto nos lleva al crecimiento profesional.

Segun el Departamento Administrativo de la Funcién Publica en el Decreto 1083 de 2015 Por
medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion Piiblica” Articulo
2.2.4.8 Competencias Comportamentales por nivel jerarquico: en el cual se establecen las
competencias minimas comportamentales que debe establecer cada entidad para garantizar un

clima laboral seglin el nivel jerarquico de empleos.

Por otro lado, el Decreto Ley 1567 de 1998, “Por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.” En su articulo
2.2.10.7 establece los programas qué se deben desarrollar en las entidades Publicas con el finde

mejorar la calidad y ambiente laboral:

Es por ello que cada Entidad del Estado debera regirse a partir del decreto anterior,
implementando en su area de Bienestar Social o Laboral los diferentes programas, incentivos y
planes de accion que le permita evaluar y hacer seguimiento a cada una de las actividades con el

fin de conocer y garantizar un adecuado clima laboral.



Por ende, el objetivo de esta investigacion es conocer ;Cuales son los aspectos mas
importantes del clima laboral para los empleados de la alcaldia de Caqueza y como lograr

potenciarlos para lograr un buen clima laboral en el afio 2022?

JUSTIFICACION

El mundo moderno est4 expuesto a diferentes variables que condicionan su conducta y el como
se relaciona consigo mismo y con los demas, es por ello, que palabras como salud mental, terapia,
inteligencia emocional, motivacion, actitud, entre otras, se normalizan cada vez en el contexto
laboral. El reto como organizacion es lograr que los factores personales de cadaempleado sean
tratados de la mejor manera para llegar a mantener un ambiente laboral optimo que permita

aumentar la productividad de sus colaboradores y asi mismo la rentabilidad de esta

Con respecto al sector publico es uno de los que mayor impacto recibe en cuanto a las relaciones
interpersonales de los empleados pues en su gran mayoria no son relaciones de gran calidad y

deterioradas por diferentes motivos y circunstancias.

En este caso en especifico se estudiaran los aspectos del clima laboral para los empleadosde la
Alcaldia de Caqueza los cuales se encuentran divididos segun su tipo de contratacion y esto ha
llevado a que haya diferencias entre los beneficios de unos y otros al igual que las condiciones

laborales de algunos sean mas estables que la de los demas.

Lo anterior ha provocado que estas diferencias no contribuyan con la productividad de los
procesos y que incluso se entorpezcan algunos de ellos debido al deterioro de las relacionesque a
través de los afos se ha generado por las diferentes razones. Es por ello que se requiere de un
diagnostico a la organizacion que permita determinar en donde radica el foco del ambiente laboral

y los puntos criticos a tratar para lograr impactar de manera positiva los mismos.



OBJETIVO GENERAL

Identificar los aspectos mas criticos afectados en el clima organizacional de la Alcaldia de la

alcaldia de Caqueza.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar los factores que influyen positiva y negativamente en el clima organizacionaly sus

efectos en el grupo de trabajadores de la Alcaldia de Caqueza.

e Fortalecer la capacidad, tanto individual como grupal de aportar conocimientos, habilidades y

actitudes para mejorar el desempeio laboral y para el logro de los objetivos.

e Fortalecer la transformacion de la cultura organizacional para apoyar la estrategia y fortalecer

las relaciones de servicio, basadas en el liderazgo, la transparencia y lacomunicacion.



MARCO REFERENCIAL

Para el desarrollo de esta Investigacion nos apoyaremos en distintos conceptos y teorias que
facilitaran el entendimiento del desarrollo de esta, asi como el analisis de resultados. Asi mismo
se debe entender que esta investigacion tiene un tinte muy humano y cuando hablamos de lo
humano los conceptos y teorias pueden ser subjetivos y numerosos, pero el contexto en que se
plantea es un contexto organizacional y corporativo, en este caso en especifico, en el ambiente de

una entidad publica como los es la Alcaldia de Caqueza.

De lo anterior, que nuestras bases tedricas partirdn de las relaciones interpersonales quese dan
en un contexto empresarial y lo que estas conllevan, asi pues, a continuacion, describiremos y

detallaremos los conceptos y teorias mas importantes para el desarrollo de nuestra investigacion.

Teoria de las Relaciones Humana (Elton Mayo)

Elton mayo es uno de los padres de la administracion y su aporte a los procesos organizacionales
tuvo un enfoque muy humano y diferente a lo estudios adelantados hasta ese momento, la teoria
de las relaciones Humanas nos habla de la importancia que tiene el Bienestaryla motivacion de
un empleado para su rendimiento. Esta teoria nace en los afios 50’s en unmundo que en
reconstruccion después de la segunda guerra mundial y tal vez fue esto un factor importante que
sensibilizd empezar a ver a los trabajadores como seres con necesidades, seres con sentimientos,

seres con carencias y seres pensantes, seres humanos.

Las teorias de las relaciones humanas fueron planteadas en Estados Unidos entre los afios
1924 y 1927 por el psicologo Hugo Munsterberg y el socidlogo Elton Mayo. En ella se hace énfasis
en las relaciones interpersonales y sus principales enfoques estan por la organizacion informal,

motivacion, comunicacion, liderazgo y dindmica de grupo.

Las teorias surgidas hasta este momento se centraron en las estructuras de la organizacion y
en las relaciones interpersonales. Aunque estas influyen en el clima, no es hasta la teoria del clima
organizacional, de Rensis Likert, psicologo estadounidense, que pudiera decirse que se aborda el

tema desde la percepcion de los trabajadores y directivos.



La teoria es fundada en el afio de 1948 y plantea que el comportamiento de los subordinadoses
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
que estos perciben y en parte por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sSus

capacidades y sus valores.

De lo anterior que tras afios de diferentes experimentos y estudios de Elton Mayo acercade las
Relaciones Humanas se crearan conceptos como Bienestar, motivacion, relaciones laborales, etc.
y que aun después de mas de 70 afios se sigan estudiando. Y es que como seres humanos tendemos
al cambio, a la evolucion y al dinamismo del mundo, es por ello que lo que es motivacion para

algunos hoy no es lo mismo que lo que era hace 50 afios e incluso hace unos meses.

Y es que, de lo anterior, es por lo que en esta épica se realizaron muchos avances en el ambito
Humano y Social, el contexto histérico de la época impulso a muchos, sensibilizados por los
hechos, a estudiar al Ser en su Bienestar, felicidad y sus partes mas sensibles, y de aqui parte

nuestra segunda base para esta investigacion.

Teoria del Desarrollo Organizacional

La teoria del desarrollo organizacional (DO) surge en los estados Unidos en el afio de 1962
planteada por Richard Bebkhard con Rensis Likert y Kurt Lewin psiclogo aleman consultor y, en
conjunto a partir de los trabajos de un grupo de cientificos que puso énfasis en el desarrollo
planificado de las organizaciones y propusieron un conjunto complejo de ideas sobre la relacion

“persona-organizacion-ambiente”.

Por su parte, Gomez, L. (2011) La psicologia organizacional antes conocida como Psicologia
industrial, se instituy6d formalmente en América al empezar el siglo XX. Su fortalecimiento se
dio a partir de la segunda guerra mundial debido a que se empezaron a abordar de manera

sistemadtica temas como la seleccion de personas adecuadas y las formas de remuneracion que se



establecen.

Cuevas, j. (2010) Pero tiempo atras a este hecho, ya se habria mencionado tales temas, es el
caso de la peticion de ayuda del ejército estadounidense durante la primera guerra mundial
contribuy¢ al nacimiento y desarrollo de la psicologia industrial. Ante la necesidad de seleccionary
clasificar a un gran numero de reclutas, un grupo de psicologos comisionados para elaborar los
instrumentos de seleccion adecuados para identificar a quienes tenian baja inteligencia y excluirlos
de los programas de adiestramiento militar. Esto se concretd con el disefio de dos instrumentos
psicométricos: el test Army Alpha para personas que sabian leer y el test Army Betha para

iletrados.

Teoria de la Motivacion Humana (Abraham Maslow)

Para 1943 el psicologo Abraham Maslow, propone la Piramide de las Necesidades,
mundialmente conocida en contextos de mercadeo, recursos humanos, superacion personal, entre
otros. Esta teoria parte de clasificar las necesidades en una piramide de 5 Niveles, los cuales estan
ordenados de los méas basicos (base) a los mas complejos (cima). Cada ser humano reacciona
diferente, se desempeiia de diferente manera dependiendo de como tenga satisfechas sus

necesidades, de eso dependera, como se desarrolle en sus actividades ya que segun Maslow (1943).

Con base en lo anterior y con un enfoque organizacional, esta piramide permiteidentificar al
individuo y sus necesidades basicas y complejas, brindandonos herramientas para lograr una

motivacion y bienestar en cada uno de los colaboradores.

Edel, R., Garcia, A. y Casiano, R. (2007). Las investigaciones sobre psicologia organizacional
fortalecieron el crecimiento de esta disciplina ampliando la cobertura de la misma hacia el
bienestar laboral de los colaboradores, la forma como se originan las motivaciones de los
individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las relaciones interpersonales de los mismos

dentro de las organizaciones.

Sin ser exhaustivo, la caracterizacion de la jerarquia de necesidades propuesta por Maslowes la



siguiente (resumido de Simons, [rwin y Drinnien 1987; Boeree 2006; Feist y Feist 2006):

o Necesidades fisiologicas: son de origen bioldgico y estdn orientadas hacia la supervivencia del
hombre; se consideran las necesidades basicas e incluyen cosascomo: necesidad de respirar, de

beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio.

o Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisioldgicas estdn en su gran parte
satisfechas, surge un segundo escalén de necesidades orientadas hacia la seguridad personal, el
orden, la estabilidad y la proteccion. Dentro de estas necesidades se encuentran cosas como:
seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la

propiedad personal.

o Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades de seguridad y de
bienestar fisioldgico estan medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el
amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y estan orientadas, a superar
los sentimientos de soledad y alienacion. En la vida diaria, estas necesidades se presentan
continuamente cuando el ser humano muestra deseos de casarse,de tener una familia, de ser partede

una comunidad, ser miembro de una iglesia o simplemente asistir a un club social.

o Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de necesidades estain medianamente
satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima orientadas hacia la autoestima, el
reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer estas
necesidades, las personas se sienten seguras de si misma y valiosas dentro de una sociedad; cuando
estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor. Eneste
particular, Maslow sefial6 dos necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de los
demas, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencion, reputacion, y dignidad; y
otra superior, que determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendosentimientos como

confianza, competencia,logro, maestria, independencia y libertad.

o Necesidades de autorrealizacion: son las mas elevadas y se hallan en la cima de la jerarquia;

Maslow describe la autorrealizacion como la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la



persona "nacid para hacer", es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una
actividad especifica; de esta forma una persona que estd inspirada para la musica debe hacer

musica, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir.

El Clima Organizacional o Laboral.

El clima laboral es un concepto muy amplio que estaremos y ya hemos tratado duranteesta
investigacion es por ello que es importante aclarar los conceptos mas relevantes en lo quea este

refiere y su relacion con el sector publico.

Por su parte “Goncalves (1997) sustenta que el clima organizacional es un fendémeno
interviniente que media entre los factores de la organizacion y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion, etc.)

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los

siguientes elementos:

e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

e El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional
y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

e El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que la

componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

A medida que fueron desarrollandose las teorias de la administracion, el clima organizacional
paso a ocupar un espacio como parte de los factores que determinan el buen funcionamiento de las

organizaciones laborales, dando prioridad a las relaciones humanas con énfasis en las



personas y sus percepciones.

Esta revision tiene por objetivo analizar la produccion cientifica actualizada sobre el clima

organizacional.

Anexo 1. Cuadro 2. Resumen deseriptive de estudios incluidos, Cuba 2018,

Autores Objetivo Metodologia Resultados
HesndndezPaima, Revisar y presentardidacticamentzias  Estudio descriptivo, Aplcacdn v Luan-tenur:ununenl.'uque quelieve al andlisisda sy
2011 ¢ distintas tecrias en la spficacidn de la desarmoilo de nuevas propuestepara  contribucidn 2 la fundamentacdn conceptual para la
organizacones emoresariales &l sostenimientoy perduracidn de generacidn de ventajas competitivasy elementos
nuevos entorngs en el mundo delos  diferenciaran ef mercado local, regionaf nacional
negocios aplicandoy adoptado internacional,
nusvas fil osofia de gestidn, dando
legar 4 unos svances edraordinarios
en materia de planificacidn,
erganizacidn, direcddny contrel,
Alvarez, 2016 * Responder|as siguientesinterrogantes  Descripcidn sobre [os problemias que Las habildadesy los conocimientos acumulados a
tLaadminlstracidn g5 solamente un seles plantean hoy a las persanas través dela educaddn y la capacitacidn no definenfa
conjunto detécnicas o esalgo mésque gueestdn vinculadasals condicidn del hambre comopersma porque &l
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En el contexto de entidad publica, en relacion al clima laboral a nivel el Departamento

Administrativo de Funcion Publica (2019) define “La forma como los servidores publicos perciben

su relacion con el ambiente de trabajo como determinante de su comportamiento al interior de la

entidad", asi mismo es definido por Chiavenato (2013): “Las propiedades motivacionales del

ambiente de la organizacion, es decir, a aquellos aspectos de la organizacidén que provocan distintas

clases de motivacion en sus miembros” pag. 281).

Por lo cual es importante reconocer que el clima laboral permite al ser humanoestabilizar o

sacar a flote diferentes comportamientos que se identificaran no solo a nivel grupalsino ademas a

nivel general de la organizacion, es asi como hace referencia al clima laboral ensu libro: Gan




(2007 ) “Esta compuesto por la suma de factores que envuelven al individuo ysu ambiente (la
cultura, el entorno, el ambiente moral, las situaciones laborales), a los cuales sesuman aspectos

psicoldgicos del medio ambiente interno, compuesto por las personas.

Por ende, se debe contemplar al ser humano en sus diferentes esferas no solo para cumplir un
rol en el &mbito organizacional, sino también como un ser que estd inmerso en un contexto Social,
familiar, estudiantil, entre otros y a pesar de que separe por algunos momentos las diferentes
situaciones que puede estar atravesando para cumplir con sus funciones llega elmomento donde
se pueden ver reflejados en el ambito laboral, por ende es importante resaltar la definicion de
trabajo de acuerdo con Oliveira, Piccinini, Fontoura y Schweig, retomado por Da Roza, Chalfin,
Baasch y Soares (2010) Pag 176: “Es a través del trabajo que el ser humanoha buscado suplir sus
necesidades, alcanzar sus objetivos y realizarse. Sin embargo, por su naturaleza amplia y compleja,

influenciada por la cultura y momento histdrico, este concepto puede modificarse”.

Es asi como también la satisfaccion de un buen desempleo laboral que conlleve a la ejecucion
y llegar a feliz término del plan de trabajo y cumplimiento de metas y objetivos, genera en el

talento humano diferentes emociones, es asi como dice Chiavenato (2009):

El grado de satisfaccion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a mantener un clima
organizacional saludable, a motivar a las personas y a conquistar su compromiso. Por supuesto, la
satisfaccion en el trabajo no constituye un comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de las

personas frente a su funcidonen la organizacion. Pag 33.

A partir de la satisfaccion del cumplir con un trabajo y una meta, se genera una calidad de Vidala

cual Chiavenato (1999):

La calidad de vida en el trabajo representa el grado de satisfaccion de las necesidades que logran los
miembros de la empresa mediante sus experiencias en ella. La calidad de vida en el trabajo afecta

actitudes personales y comportamientos importantes para la productividad individual, como



motivacion para el trabajo, adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo, creatividad y voluntad
de innovar, o aceptar los cambios... El desempefio del cargo y el clima empresarial representan factores

importantes en la determinacion de la calidad de vida en el trabajo. (pag. 30).

El grupo de talento humano se convierte son dentro de una organizaciéon una ciudadania
organizacional el cual es importante conocer su significado teniendo en cuenta que la presente
investigacion apunta conocer la percepcion de Clima Laboral dentro de unaorganizacion donde
ellos son eje fundamental para el cumplimiento de un plan de Desarrollo Municipal establecido

por el equipo de trabajo para el beneficio de la Comunidad, se segin Chiavenato (2009)

Ciudadania significa el grado en que una persona goza de un conjunto de derechos civiles y
politicos dentro de una comunidad politica o social determinada. La ciudadania organizacional
expresa un comportamiento individual que va mas alla de los deberes y las exigencias diarios
requeridos por la organizacion, lo cual permite mejorar sustancialmente la eficacia de ésta.18 La
ciudadania organizacional tiene repercusionessaludables como la fidelidad y el compromiso de las
personas con los objetivos de la organizacion, con las reglas y los reglamentos, con una iniciativa
personal que trasciendelo requerido, con un deseo de ayudar y contribuir que va mas alla de los

deberes del trabajo, con el voluntariado y con la excelencia en el desempefio

La satisfaccion se vuelve importante en el grupo de trabajo ya que esto permite contar con un
equipo de trabajo diligente, comprometido y donde se contardn con los mejores perfiles que se
encuentran en la region para el desempeio de los diferentes cargos dentro dela organizacion, por
eso es importante conocer cudl es la definicidon de cargo que segin Chiavenato (1999) La palabra
cargo designa un conjunto de tareas especificas que deben ejecutarse y, por lo general, implica una
relacion entre dos 0 mas personas. Pag. 28, asi mismo sefiala Chiavenato (1999) que El disefio de
cargos es la manera como los administradores proyectan los cargos individuales y los combinan

en unidades, departamentos y organizaciones. (P4g.28)



Factores Que Pueden Afectar El Clima De La Organizacion

» Condiciones de trabajo: Esto hace referencia a la estructura como a las caracteristicas de cada
proceso que se lleva a cabo en la compaiiia, estas caracteristicas se ven reflejadas en la
comunicacion que se lleva a cabo, influencias de otra persona, liderazgo y toma de decisiones en
la alcaldia de Caqueza. El principal motivo del enfoque que se percibe es que el clima
organizacional tiene un fin, y que a medida que se ayuda a percibir este principio se puede ayudar
a adaptar nuevas condiciones y estrategias al brindarles una orientacioén adecuada al personal de la

alcaldia.

> Desarrollo organizacional: Este desarrollo se focaliza en el area de recursos humanos de la
organizacion, esta area es la encargada de establecer una relacion con el personal de la
organizacion frente a temas de motivacion, liderazgo, trabajo en equipo, con esto se define las

relaciones y actitudes de los trabajadores.

» Involucramiento del puesto: Esto es un proceso en la organizacion frente a la participacion de
los colaboradores con este compromiso se aumentan los objetivos de la organizacion. Con lo
anterior dicho del compromiso se destaca la importancia que tiene la motivacion en cada proceso
realizado del clima laboral, la persona encargada del area debe tener una toma de decisiones, un
control de acciones organizacionales, con eso poder tener la seguridad y satisfaccion de cada
actividad que se maneja a cargo de la persona, coopera con la productividad, eficiencia y

cooperacion de las funciones, mision y vision trazadas en la alcaldia de Caqueza.

» Administracion participativa: Esta administracion nos ayuda a dar una solucion a cada
proceso frente a la falta de ética y valores junto con la falta de productividad, pero para esta
situacion que se pueda presentar deben tener en cuenta la efectividad, el proposito de los
colaboradores, que sobresalgan en su labor, motivando, capacitando, con esto hacemosque hagan
contribuciones provechosas para que las partes involucradas se vean en confianza para poder

trabajar de una mejor manera.

> Participacion representativa: Esta participacion redistribuye el poder en la organizacion, al



orientar y fijar a un colaborador en una postura que tenga una igualdad con cada interés de la

organizacion, esto se adapta frente a la participacion y losrepresentantes.

» Circulos de calidad: Los circulos de calidad, se definen en un grupo de 8 o 10 integrantesde la
organizacion que quieran participar en el area de compromiso, contando con reuniones periddicas,
estudiando temas de problemas de calidad, indagando por qué se evidencian estos problemas, las
causas, brindar recomendaciones, soluciones que puedanser efectivas, tomar una decision en
conjunto para el bien de los colaboradores. Llevandoindices de calidad que definen ysefialan la

productividad baja y alta, la satisfaccion de los colaboradores para el bien comun.

» Compromiso normativo: Este compromiso va enlazado a un contrato psicologico, de un
colaborador hacia la organizacion, dicho contrato psicoldgico, se relaciona con un tipo de
compromiso normativo en el que se basa una relacion intima, frente a las cosas del dia a dia,
referente a su estado de animo, que tengan la confianza de contar lo que pasa con su familia,

empresa, relacion entre otras cosas que hace que no rindamos en la organizacion.

» Satisfaccion en el trabajo: Esta satisfaccion es una variable que lleva a interesarse por el
colaborador , es un estado emocional positivo frente a la experiencia laboral de los trabajadores,
basicamente cuando asciende un colaborador, tiene buen rendimiento , saleadelante por si mismo
, para luchar por un mejor salario o cargo, esto depende del compromiso, de su rendimiento
actitudinal, esto depende bastante del trabajador ya que dependiendo su comportamiento bien sea
positivo o negativo generara grandes cambios que influyan adecuadamente o inadecuadamente,

todo depende del colaborador.

» Compromiso de continuidad: Es un deseo que cualquier colaborador permanezca en la
empresa y seguir rindiendo con los resultados metas diarias, también que sienta satisfaccion al
realizar dicha tarea que le compete, es una responsabilidad que de cierta manera se tiene que

cumplir a cabalidad para las personas que trabajan en la organizacion.

» Liderazgo: Son las habilidades que cada area de gerencia y administrativa de representantes

tenga para involucrarse de manera positiva con los colaboradores, haciendo que este personal



trabaje con intensidad a corto y largo plazo en el objetivo de metas, también se define como la
persona encargada de tomar iniciativas, poderlas gestionar al pie de la letra, promover, motivar e

incentivar a un grupo de trabajo.

> Bienestar emocional: Dicha emocion varia puede ser positiva o negativa Esto dependemucho
del estado de animo de los colaboradores estas emociones pueden venir de la experiencia vivida,
regocijo, y tienen como objetivo principal este bienestar mejorar la calidad de vida de los
colaboradores y su bienestar emocional, evitando asi la aparicion de dichos trastornos

conductuales.

Motivacion

Segun Robbins y Coulter (2005) la motivacién se refiere a aquello que hace que la gente actie
o se comporte de determinadas maneras, pero también cuando se habla de motivacién, no solo se
hace referencia a las personas, sino también al sujeto forjador de dicha motivacioén. Por motivacion
se debe entender que es un proceso psicologico que se relaciona con el impulso (amplitud),
direccion y persistencia de la conducta. La conducta motivada resulta de la identificacion de dos
grandes conjuntos de aspectos del trabajo que son motivadores de laconducta laboral: motivadores

del entorno laboral y motivador del contenido del trabajo.

Muchos directivos suelen confundir los términos satisfaccion con motivacion. La satisfaccion
es una cualidad frecuente del sujeto hacia su trabajo, en cambio la motivacion son lasconductas

que una persona abriga para alcanzar los objetivos y metas de la organizacion. (Chiavenato, 2011)

Cultura Organizacional

Werther, W afirma que “las organizaciones y los departamentos de recursos humanos necesitan
redefinir el trabajo y la atencion de sus empleados para hacer esfuerzos encaminados a cambiar de
la ejecucion de tareas estrictas y rutinarias a la participacion y compromiso total en la consecucion

de los objetivos estratégicos. En este sentido, desarrollar mejores técnicas, adquirir



equipos de vanguardia y capacitar al personal para mejorar la operacion son, en la mayoria de los
casos, prioridades para la empresa. Sin embargo, esas acciones no siempre son suficientes para

alcanzar los objetivos planteados y lograr el compromiso de los trabajadores.” (p.332)

MARCO LEGAL

Contratacion De Empelados Publico

A continuacion, las leyes que rigen los temas del servidor publico, su bienestar y demas

procesos organizacionales. Segun la corte constitucional:

En cuanto al contrato de prestacion de servicios, el Articulo 32 de la Ley 80 de 1993 dispone
que, los contratos de prestacion de prestacion de servicios son una modalidad a través de la cual
las entidades estatales pueden desarrollar actividades relacionadas con la administracion o
funcionamiento de la entidad y sélo pueden celebrarse con personas naturales cuando las
actividades no puedan realizarse con personal de planta o requieran conocimientos especializados,
guardando concordancia con lo establecido en el Articulo 123 de la Constitucion Politica en cuanto

autoriza que los particulares temporalmente desempefien funciones publicas.

Adicionalmente, la Corte Constitucional mediante Sentencia C-614 de 2009, abordo el
problema juridico consistente en determinar si la prohibicion de celebrar contratos de prestacion
de servicios para el ejercicio de funciones de cardcter permanente, contempladaen el Articulo 2°
del Decreto 2400 de 1968, es contraria a los Articulos 2°, 25 y 53 de la Constitucion, concluyendo
que el contrato de prestacion de servicios es una modalidad de vinculacion con el Estado de tipo
excepcional que se justifica constitucionalmente si es concebida como un instrumento para atender
funciones ocasionales, que son aquellas que no hacen parte del “giro ordinario” de las labores
encomendadas a la entidad, o que, siendo parte de ellas, no pueden ejecutarse con empleados de
planta o requieren de conocimientos especializados; vinculaciéon que en ningin caso debe

conllevar subordinacion.

En consecuencia, la viabilidad de la celebracion de un contrato de prestacion de servicios con


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=4125&123
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https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=4125&25
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=4125&53

una persona natural y sus obligaciones contractuales depende del estudio de necesidad que realice
la entidad, con el fin de determinar el ejercicio de actividades transitorias o temporales porque de
acuerdo con el manual de funciones especifico no existe personal que pueda desarrollar la
actividad para la cual se requiere contratar el servicio, o cuando el desarrollo de la actividad
requiere un grado de especializacion que implica la contratacién del servicio, o cuando aun
existiendo personal en laplanta, éste no sea suficiente, dicho analisis, junto con las actividades que

deba realizar el contratista es propio de la entidad contratante.

El empleado publico se rige por una relacion legal y reglamentaria, y se concreta con un acto
de nombramiento y la suscripcion de un acta de posesion, en tanto que un trabajador oficial

suscribe un contrato de trabajo.

METODOLOGIA

La metodologia que se va a llevar a cabo en trabajo sera de forma descriptiva de caracter
cuantitativo, con esta metodologia conocemos los diferentes pensamientos del personal ante el
clima organizacional de la alcaldia de Caqueza, esta organizacion cuenta con condiciones laborales

las cuales son empleos fijos.

Con este tipo de metodologia exponemos la gran importancia en el clima organizacional para
el buen relacionamiento y desempefio de un colaborador teniendo como base principal en la teoria,
al ver dichos entornos y areas que se ven reflejadas antes el clima laboral han surgido los siguientes

procesos que se llevan a desempeiar y efectuar en la alcaldia de Caqueza.

Como hemos especificado anteriormente los colaboradores de la alcaldia de Caqueza se
encuentran en un contexto particular que no contribuye a promover el cumplimiento de resultados
positivos y niveles de eficiencia, ambientes que se ven afectados fisica y moralmente, en un
ambiente incomodo, se evidencia y se supone que la comunicaciéon en esta organizacién, como
un elemento principal y fundamental en el clima organizacional, se debe arrancar de raiz y se debe

mejorar dicha situacion.



Por ende, se debe tener en cuenta diferentes estrategias de investigacion con distintas teorias
frente al tema del clima organizacional para asi representar y plasmar un ambiente llevadero, frente

a la situacion que se esta llevando internamente la alcaldia de Caqueza.

Frente a estas condiciones se generan criterios y normas, proponiendo un disefio de
herramientasque sean utiles para la recoleccion de informacion referente al clima organizacional
que nos permita, evaluar las areas afectadas, evaluando la productividad laboral de los

colaboradores de esta organizacion.

La poblacién actual son 112 empleados que trabajan para la Alcaldia de Caqueza, asi misma
la muestra minima sera de 13 empleados de planta a quienes se les realizara las diferentes encuestas

y procesos de recoleccion de informacion.



Encuesta a aplicar

La siguiente, es una encuesta de tipo investigativa la cual tiene por objetivo evaluar el clima
laboral enla Alcaldia de Caqueza. Los datos aqui recolectados tienen fin investigativo y
académico, no seran divulgados, ni comercializados y se encuentran amparados por la Ley1581

de 2012.

Edad: Género: Aiios en la empresa: __Cargo:

Agradecemos responder con la mayor sinceridad y transparencia las siguientes preguntas

siguiendolos lineamientos de cada una.

1. (Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir con su trabajo?
Si No

Por qué?

2. ;Recibe apoyo o motivacion por parte de la Alcaldia para crecer dentro de ella?

Si No

Por qué?

3. (Cree que dentro de la Empresa valoran su trabajo y lo reconocen?
Si No

Por qué?

4. ;Harecibido alguna vez un reconocimiento por su trabajo, esfuerzo y dedicacion?
Si No

Por qué?




5. (Considera usted que dentro de la Alcaldia respetan su tiempo de descanso yFamilia?
Si No

(Por qué?

6. (En la alcaldia se fomenta y desarrolla los trabajos en equipo?
Si No

(Por qué?

7. (Tiene conocimiento de los codigos éticos y de conductas de la alcaldia?
Si No

Por qué?

8. (Cree que existe un buen ambiente laboral?
Si No

Por qué?

9. (Esta usted de acuerdo como realiza la gestion en el departamento donde laborarespecto alas
metas que se tiene encomendada?
Si No

Por qué?

10. ;Laalcaldia cuenta con planes y acciones especificos para el mejoramiento deltrabajo?
Si No

Por qué?



11. {Considera que cuenta con la asignacion salarial justa para las laboresdesempefiadas?

Si No

(Por qué?

Las preguntas a continuacion deben ser valoradas en una escala de de 1 a 4 siendo laescala

decalificacion:

1. Nunca 2. Poco frecuente 3. Muy Frecuente 4. Siempre

12. La comunicacion interna de la alcaldia me ayuda al desarrollo de las actividadespermanentes

y planificadas
1 2 3 4
12. Cuento siempre con el apoyo del jefe inmediato cuando me encuentra en alguna
dificultad
1 2 3 4
13. Respeto las diferencias de sexo, religion y cultura
1 2 3 4
14. Cuento con la oportunidad de crecer profesionalmente en la alcaldia.




15. Tengo informacién sobre los puestos y vacantes de la alcaldia.

1 2 3 4
16. Recibo la formacién necesaria para neutralizar los conocimientos de su cargo.
1 2 3 4
17. Cuento con la colaboracion de sus compafieros en lo que solicite.
1 2 3 4
18. Me he encontrado con la colaboracion de los funcionarios de otros departamentos.
1 2 3 4
19. La alcaldia me facilita compaginar la vida personal, familiar y profesional.
1 2 3 4
20. Mi jefe me da autonomia para la toma de decisiones para el cumplimiento de las

responsabilidades encontradas.

21. (Qué aporta usted para implementar un clima buen organizacional en la alcaldia?

Gracias por su tiempo y esperamos que la informacion aqui recolectada pueda servir para

elmejoramiento del clima laboral en Alcaldia a futuro.



APLICACION DE INSTRUMENTO

Se realizo la aplicacion del instrumento sefialado en el apartado anterior a una muestra de 13
empleados de planta de la Alcaldia Municipal de Caqueza Cundinamarca. la cual permite registrar
los datos e informacion obtenida de la observacion de los empleados de la alcaldia de manera

organizada y resumida.

Encuesta: Es una técnica, que permite obtener informacion, es una técnica destinada aobtener

datos de varias personas, cuyas opiniones interesan al investigador.

Para ello, se basa en su instrumento que es el cuestionario, el mismo que permite obtener
informacion a través de un sistema de preguntas escritas, que se entregan al informante a fin de

que conteste igualmentepor escrito.

Para comenzar el proceso, se selecciond personal de planta que se encontraban activos en el
momento de realizacion la aplicacion del instrumento, se evidenciaron las siguientes dificultades
falta de tiempo para la aplicacion de la encuesta debido a la cantidad de funciones que deben

desarrollar en su diario vivir.

Se realizo mediante aplicacion de un formulario disefio en la plataforma de Google y el cual
fue compartido mediante whatsapp para la aplicacion de esta, se contactd a cada uno de los
funcionarios de planta para que aplicaran el formulario y en algunos casos se hizo el

desplazamiento hasta sus sitios de trabajo para recordar responder la encuesta enviada.

ANALISIS DE RESULTADOS

Para realizar el analisis del instrumento utilizado es de resaltar que se basa en una analisis
cualitativo ydescriptivo ya que segun la cantidad de respuestas nos dan un panorama general de
como se evidencia y encuentra el clima laboral en estos momento en la Administracion, se
evidencia en general unainconformidad general por diferentes motivos sefialados. A
continuacion, se relacionan los resultados delas encuestas aplicadas a una muestra de 13

personas de la alcaldia:



1. (Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir con su trabajo?

SI: 6 personas
No: 7 personas

Aproximadamente el 54% de los empleados no cuenta con las herramientas necesarias
para ejecutar las funciones asignadas, entiendo por herramientas fisicas y no palpables

como informacion, formacion, capacitacion etc.

2. ;Recibe apoyo o motivacion por parte de la Alcaldia para crecer dentro de ella?

Si: 2 personas

No: 8 personas

De vez en cuando: 1 persona
Muy esporadicamente: 1 persona

El1 61% de los empleados no encuentra motivacion por parte de la alcaldia o sus superiores,

solo un 15% siente este apoyo emotivo de forma plena.

3. (Cree que dentro de la Alcaldia valoran su trabajo y lo reconocen?

Si: 4 personas
No: 9 personas

Un 69% de los empleados siente que no se reconoce su actividad dentro de la empresa,

siendo este otro factor motivacional critico que impacta en el ambiente laboral.

4. (Considera usted que dentro de la Alcaldia respetan su tiempo de descanso y Familia?

Si: 7 personas
No: 6 personas

Un 46% de los empleados no siente que el tiempo de esparcimiento para su vida personal

sea suficiente, mientras que un 54% siente que el tiempo brindado es suficiente.



5. (Enlaalcaldia se fomenta y desarrolla los trabajos en equipo?

Si: 3 personas
No: 10 personas

Aproximadamente un 78% de los empleados percibe que los trabajos en equipo no son

fomentados en la alcaldia, lo cual genera barreras de comunicacion en el ambiente laboral.

6. (Tiene conocimiento de los codigos éticos y de conductas de la alcaldia?

Si: 6 personas
No: 7 personas

La informacion de manual de ética no es de conocimiento de aproximadamente el 54% de

los empleados, mientras que el porcentaje restante tiene conocimiento del mismo.

7. (Cree que existe un buen ambiente laboral?

Si: 2 personas
No: 11 personas

La percepcion general del ambiente laboral es negativa con un porcentaje cercano al 85%.

8. (Estd usted de acuerdo como realiza la gestion en el area donde labora respecto a las metas
que se tienen comendada?

Si: 6 personas
No: 7 personas

Los empleados no comparten la implementacion de métodos en el parea en que se despefian

con un porcentaje de desaprobacion de casi el 54%.



9. (La Alcaldia cuenta con planes y acciones especificos para el mejoramiento del trabajo?

Si: 5 personas

No: 8 personas
Un 61% de los empleados no tiene conocimiento de los planes establecidos para el

mejoramiento del trabajo.

10. ;Considera que cuenta con la asignacion salarial justa para las labores desempefiadas?

Si: 3 personas

No: 10 personas

Casi un 78% de los empleados no esta conforme con la asignacion salarial de su cargo.

11. La comunicacién interna de la alcaldia me ayuda al desarrollo de las actividades

permanentes y planificadas

Respuesta promedio: Poco frecuente

12. Cuento siempre con el apoyo del jefe inmediato cuando me encuentra en alguna dificultad

Respuesta promedio: Muy frecuente

13. Tengo informacién sobre los puestos y vacantes de la alcaldia

Respuesta promedio: Poco frecuente

14. Recibo la formacion necesaria para neutralizar los conocimientos de mi cargo

Respuesta promedio: Poco frecuente

15. Cuento con la colaboracién de mis compafieros en lo que solicite.

Respuesta promedio: Muy frecuente



16. Me he encontrado con la colaboracion de los funcionarios de otros departamentos.

Respuesta promedio: Muy frecuente

17. La alcaldia me facilita compaginar la vida personal, familiar y profesional.

Respuesta promedio: Poco frecuente

18. Mi jefe me da autonomia para la toma de decisiones para el cumplimiento de las

responsabilidades encontradas

Respuesta promedio: Muy frecuente

19. (Qué aporta usted para implementar un clima buen organizacional en la alcaldia?

>

v VvV YV VYV Vv V¥V ¥V VY VYV VYV V

Malo.

Evitar el chisme

Respeto, colaboracion, apoyo cuando lo requieran mis compaiieros u otras dependencias
MI APTITUD, CONOCIMIENTOS, COMPROMISO Y FORMA DE SER
TRABAJO EN EQUIPO

Buena actitud

Disposicion conocimiento y respeto

Realizar bien mis labores

Tiempo, conocimientos, respeto, disciplina, valores.

Organizar mas eventos de integracion

respeto a mis compafieros independiente de su posicion jerarquica

Trabajo en equipo, empatia, respeto y comunicacion para la soluciéon como cumplimiento

de las labores encomendadas.



Con base en lo anterior se encuentran puntos a tratar criticos en el ambiente laboral de la alcaldia

de Caqueza, como:

» Comunicacion

En su gran mayoria los empleados de la alcaldia de Caqueza manifiestan la falta de
comunicacion en el momento de ejecutar sus actividades. No hay un canal correcto de
comunicacion para con sus superiores y compaferos, hay vacios en la informacion
relacionada con la cultura de la alcaldia, del servidor publico y los valores y principios que
conlleva esto. Asi mismo como la incertidumbre en los procesos y decisiones ue se toman en
la alcaldia ya que se manifiesta un desconocimiento de procesos y falta de transparencia en la

informacion.

» Cultura en la organizacion

La cultura de la alcaldia es una cultura de poca comunicacion, vacios en la informacion y
trabajo individual sin apoyo. No es percibido un trabajo en conjunto que permita realizar

procesos de manera mas fluida y que aporte a un ambiente laboral méas ameno.

» Trabajo en equipo

Los empleados de la alcaldia informan que sus actividades son desarrolladas de manera casi
de independiente e indiferente con las actividades de otros compafieros, no hay trabajo o

apoyo de equipo, las tareas con ejecutadas con autonomia delegada por los superiores.

> Motivacion

La desmotivacion esta marcada por factores como la asignacion salarial, el espacio y
ambiente de trabajo, carencia en herramientas para la ejecucion de las labores, actividades de

esparcimiento e integracion familiar y corporativa.



CONCLUSIONES

La percepcion por parte de los empleados, en su mayoria, del ambiente laboral al interior de la
Administracion Municipal de Caqueza, Cundinamarca, es negativa, los colaboradores identifican
y perciben un ambiente muy individualista y de poca colaboracion, asi mismo se identifican que
no cuentan con canales de comunicacion abiertos y asertivos, lo que puede llegar a interferir en la
calidad o tiempos de entrega en cuanto aspectos laborales, afectando asi el indice de medicion del

Plan de Desarrollo Municipal.

Se ven reflejadas las necesidades de la teoria de Maslow en la alcaldia siendo el espacio y las
herramientas de trabajo una de las més basica y por otra parte el reconocimiento de sus labores y
la estima por parte de sus compafieros o superiores son conceptos ausentes en la alcaldia, lo cual

genera un desmotivacion en sus colaboradores.

La cultura organizacional de la alcaldia esta regida en su mayoria, por factores que van mas alla
de solo la alcaldia, sino factores y caracteristicas propias de un servidor publico en nuestro pais, el
individualismo y porca cooperacion, asi como la falta de informacién en procedimientos son
normalizados en estas instituciones, dejando a los colaboradores con la alternativa de adaptarse a

este tipo de ambientes laborales, lo cual termina corrompiendo y desmotivando a unagran mayoria.

Es posible generar una transformacion ya que los colaboradores de la entidad se muestran al
servicio de este cambio, es necesario generar una transformacion partiendo de la comunicacion
asertiva y la empatia por los demads. El trabajo en equipo y la implementacion de procesos que
faciliten el apoyo entre area, fortalecerd una nueva filosofia y cultura dentro de la alcaldia la cual
en el corto plazo se vera reflejada en un ambiente laboral optimo y agradable para los

colaboradores.



RECOMENDACIONES

Después de realizado el andlisis de los datos y encontrar los puntos criticos percibidose e

informados por los empleado de la alcaldia de Caqueza se sugiere o recomienda:

1.

Tomar medidas para generar canales y espacios de comunicacion que permitan mantener
al tanto a los colaboradores en los temas referentes a las politicas de la alcaldia, la filosofia
que se quiere llevar y los proceso y decisiones a tomar, con el fin de que el empleado se
sienta parte de la organizacion y tenga el sentido de pertenencia por la entidad y su labor

dentro de esta.

Realizar un proceso de transformacion en la cultura organizacional de la alcaldia y con ello
generar estrategias en pro de la comunicacion, empatia, colaboracion y demads valores que

soporten la actividad de la alcaldia de la mejor forma.

Realizar una actualizacion de procesos con el area talento humano, que permita generar
mas espacios para salud mental y fisica de los empleados, que consiga que puedan salir

de la rutina y motivarlos para desarrollar sus actividades con u una mejor actitud.

Realizar un diagndstico de la existencia y el estado de los recursos fisico, virtuales e
intelectuales con los que cuenta cada colaborador en la alcaldia, con base en ello dotar y
facilitar herramientas que le permitan al empleado realizar sus labores de manera mas

efectiva.
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ANEXOS

Formulario de Google Forms aplicado a los empleados de la Alcaldia de Caqueza.:

2_¢Recibe apoyo o motivacion por parte de |a Alcaldia para crecer dentro de
ella?

ENCUESTA CLIMA LABORAL

Encuesta disefiada por estudiantes de la Universidad , de | especializacién
Gerencia Estratégica de Talento Humano con &l fin de conocer el clima organizacional de
los empleados de la Alcaldia Municipal de Cégueza

urespuesta

&) liliana.bra agustiniana. edu.co (na compartidos) @
Cambiar de cuenta

Obligatorio 3. ¢ Cree que dentro de |3 Alcaldia valoran su trabajo y lo reconocen? *
[OF:!

EDAD * O no

1respuesta
5. ¢ Gonsidera usted que dentro de 1a Alcaldia respetan su tiempo de descansoy
Familia?

GENERO * O a

(O) FEMENING O no

() mascuLIND

(@R

ARIOS DE VINCULACION EN LA ALCALDIA *

1 respuesta
CARGO ™
Tu respuesta

1. ¢Cuenta con las herramientas necesarias para cumplir con su trabajo? *

O sl

6. ¢En la alcaldia se fomenta y desarrolla los trabajos en equipo? *

O s

O no

7. ¢ Tiene conocimiento de los cddigos éticos y de conductas de |a alcaldia? *

[OF:!
(@]

8. ¢ Cree gue existe un buen ambiente laboral?


https://www-ebooks7-24-com.recursoselectronicos.uniagustiniana.edu.co/?il=9242
https://www-ebooks7-24-com.recursoselectronicos.uniagustiniana.edu.co/?il=9242

9 ;Esté usted de acuerdo como realiza la gestion en Secretaria donde labora
respecto a las metas que se tiene encomendada?

QO sl
) nNo

10. ;La Alcaldia cuenta con planes y acciones especificos para el mejoramiento
del trabajo?

QO sl
O nNo

11. ;Considera que cuenta con |a asignacion salarial justa para las labores
desempefiadas?

[@X:]
O no

Las preguntas a continuacion deben ser valoradas en una escaladede 134
siendo la escala de calificacion

1. Nunca
2. Poco frecuente
3. Muy Frecuente

4. Siempre

La comunicacién
interna de la
alczldia me.

Cuento siempre
con el apoyo del

jefe inmediato

cusndo me | o | g
encuentra en

alguna dificultad

Tengo informacion sobre los puestos y vacantes de la alcaldia *

Fila 1 O O O ]

Recibo |a formacion necesaria para neutralizar los conocimientos de su cargo *

Fila 1 O O O O

Fila 1 O O O O

Me he encontrado con la colaboracion de los funcionarios de otros
departamentos.

Me he encontrado con la colaboracion de los funcionarios de otros

departamentos.

Fila1

Lz alcaldia me facilita compaginar |a vida personal, familiar y profesional *

Fila1

Mi jefe me da autonomia para la toma de decisiones para el cumplimiento de |as

responsabilidades encontradas

Fila 1

$Qué aporta usted para implementar un clima buen organizacional en la alcaldia? *

Tu respuesta

Nunca envies contrasefias 2 través de Formularios de &

Barrar farmulario

Google Formularios




