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INTRODUCCION

La propuesta de intervenciéon profesional (proyecto de grado) en el Area Laboral
tiene como objetivo contribuir en el proceso formativo de los estudiantes de
distintas profesiones en este caso la profesion del Trabajo Social, mediante su
vinculacion a una experiencia institucional que le permita retroalimentar vy
profundizar de manera integral los conocimientos adquiridos tedricamente en el
transcurso de la formacion profesional, y aplicarlos a realidades particulares,
buscando enfatizar y complementar su formacion en razén de los objetos propios
del Trabajo Social con énfasis en las metodologias de intervencion profesional.

Al mismo tiempo, esta intervencién profesional representa un proceso formativo en
la cual los estudiantes que se encuentran cursando el Ultimo nivel de estudios
profesionales se vinculan a una institucion ya sea de orden publica o privada
participando activamente y de forma sistematica a formular y ejecutar una
propuesta (proyecto) de intervencion profesional que permita desarrollar los
conocimientos teoricos y sustentarlos en la practica; y a la vez ayudar a
transformar una realidad social.

Por consiguiente, la propuesta de intervenciéon profesional se fundamenta en el
proyecto institucional de la Alcaldia Municipal de Girardot que permitira Identificar
los factores que influyen en el clima organizacional y en el desempefio laboral de
los funcionarios de la misma.

Esta propuesta de intervencion profesional esta encaminada a detectar mediante
un instrumento de recoleccion de informacion las deficiencias e irregularidades
gue se presentan y afectan el buen desarrollo del Clima Organizacional de los
funcionarios de la Alcaldia Municipal de Girardot en todas las dependencias; para
un posterior diagnostico y andlisis que permita determinar y conocer las
dimensiones que afectan el Clima organizacional (Orientacion Organizacional,
Administracion del Talento Humano, Estilo de Direccion, Comunicacion e
Integracion, Trabajo en Grupo, Capacidad Profesional y Medio Ambiente Fisico).

Por tanto, el resultado de este proceso permitird elaborar una estrategia de
mejoramiento a partir de los elementos identificados en el diagnostico de
necesidades acorde a las dimensiones estudiadas y teniendo en cuenta los
lineamientos dados por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica en
el area de Gestion del Talento Humano y la Comision Nacional del Servicio Civil.



1. TEMA

Propuesta de intervencion en Trabajo Social en el Area Laboral y el clima
organizacional en la Alcaldia Municipal de Girardot, asociada a las dimensiones
(Orientacion Organizacional, Administracion del Talento Humano, Estilo de
Direccion, Comunicacion e Integracion, Trabajo en Grupo, Capacidad Profesional

y Medio Ambiente Fisico).



2.TITULO

CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO AL DESEMPENO LABORAL DE LOS
FUNCIONARIOS DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE GIRARDOT EN EL
PERIODO II DEL 2007 Y | DEL 2008



3. LINEA DE INVESTIGACION

La linea de investigacion que le corresponde al programa de Trabajo Social es la
denominada Gestion, Participacion y Desarrollo Comunitario, teniendo en cuenta
gue para desarrollar proyectos de investigacion cada uno de ellos debe inscribirse
en una sublinea de investigacion; por tanto; la propuesta de intervencion
profesional en el area laboral esta adscrita en la sublinea de “Gestion Social “; en
esta sublinea convergen todos los proyectos de investigacion cientifica y/o social
relacionados con la intervencion del trabajador social en las empresas, grupos
comunitarios y de las instituciones sociales, con un enfoque gerencial,
administrativo y del recurso humano, alli debe estar presente el papel del
trabajador social como gestor de cambio.

De acuerdo a lo anterior, la propuesta de intervencién profesional en el area
laboral sustenta de manera especifica el papel que representa el Trabajador Social
en una empresa como gestor de cambio dedicados a conseguir el bienestar y la
autorrealizacion de los seres humanos; al desarrollo de los conocimientos
respecto al comportamiento humano y social; al desarrollo de los recursos
necesarios para atender las aspiraciones y necesidades de los individuos y las
empresas.

Es esencial resaltar la funcidbn que cumple el Trabajador Social en una
organizacién por que se representa como la figura de lider corporativo,
organizando y planeando diferentes programas y proyectos que busquen el
bienestar de los empleados y asi mismo que este bienestar mejore la
productividad siempre orientado a lo social a determinar situaciones que algunos
momentos se pueden deducir como problemas tanto internos como externos de
los funcionarios; explicitamente definir la importancia del ser humano en su
entorno, relaciéon con la familia, con los jefes y compafieros de trabajo.

La labor del Trabajador Social en el contexto organizacional exige el desarrollo de
estrategias que promuevan el bienestar y la realizacion del recurso humano, pero
ademas que existan espacios de encuentro en todas las esferas que componen la
organizacion, es decir, que se construyan diferentes miradas e interacciones pero
gue se tenga presente que si emerge un conflicto, un cambio, etc. se brinden las
posibilidades para que sean resueltos y se logre una reacomodacion en las
diferentes situaciones. El Trabajador Social, entonces se convierte en un
dinamizador, en un canal que media entre trabajadores y directivos con el



propésito fundamental de hallar sentido y mantener el respeto a la dignidad
humana.



4. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La Alcaldia Municipal de Girardot es una entidad estatal ubicada en el centro de la
ciudad y cuenta con oficinas de despacho internas que desarrollan procesos
administrativos y de control entre ellas se encuentran: (despacho alcaldia,
secretaria de gobierno, oficina asesora juridica, oficina de gestion del talento
humano, archivo municipal, inspeccion de policia, secretaria de infraestructura,
secretaria de hacienda, planeacion, desarrollo econémico); y externas a la sede
principal en las que se ofrecen preferencialmente servicios sociales a la
comunidad las cuales son: (secretaria de salud “P.A.B”, secretaria de educacion,
comisarias de familia, secretaria de transito, guardia municipal, inspeccion de
policia permanente).

En el momento del estudio el censo de funcionarios determind que la planta de
personal son 684 funcionarios para los cuales existen cuatro formas de
contratacion (carrera administrativa, libore nombramiento, provisionales y labor
contratada), por tanto; 384 funcionarios distribuidos en carrera administrativa, libre
nombramiento y provisionales y 300 funcionarios de labor contratada.

Dadas las caracteristicas de la organizaciobn empresarial y administrativa en la
gestion desarrollada por el Alcalde como Directivo determina en gran parte que las
dimensiones del clima organizacional de la Alcaldia influyan en el desempefio de
los funcionarios vinculados a ésta; asi mismo se determina que la existencia de
oficinas internas y externas hace que la comunicacion y las relaciones
interpersonales sean deficientes lo que influye directamente en el desempefio
laboral de los funcionarios.

Los elementos mas relevantes para analizar la problemética que se presenta en la
entidad son muy importantes para la gestion estratégica que se realiza en la
misma; por consiguiente, para que exista un buen clima organizacional en la
Alcaldia Municipal de Girardot se deben tener en cuenta la motivacion —
incentivos, la comunicacion organizacional ya que éstos son los ejes en los que se
sustentara el desarrollo en los procesos de capacitacion.



4.1. PROBLEMA

¢,Como se manifiesta las dimensiones del clima organizacional en la Alcaldia
Municipal de Girardot en el Il semestre del 2007 y | semestre del 2008?



5. JUSTIFICACION

Teniendo en cuenta el tema y el contexto en donde se va a desarrollar la
propuesta de intervencion profesional en el area laboral es importante resaltar que
el objetivo principal de éste es “ldentificar los factores que influyen en el clima
organizacional y en el desempefio laboral de los funcionarios de la alcaldia
municipal de Girardot”; esta propuesta de intervencion profesional se fundamenta
y se estructura de acuerdo a las politicas administrativas y legales en la que se
encuentra inscrita la Alcaldia Municipal de Girardot.

Para el desarrollo de la propuesta hay que tener en cuenta la investigacion,
formulacion y ejecucion del proyecto de Bienestar social laboral realizado el
periodo anterior en la institucion; ya que éste proporciond informacién basica y
necesaria para diagnosticar los problemas de capacitacion, Bienestar laboral de la
misma y el tema de Clima Organizacional; de tal manera que el programa a
formular y ejecutar en este periodo es la continuidad del programa de Bienestar
Social Laboral con énfasis en la medicion del Clima Organizacional en la
institucion; por consiguiente, facilitara que la informacion obtenida por medio del
diagnostico anterior sea el fundamento para conocer los factores que influyen en
las dimensiones del Clima Organizacional y que afectan el desempefio laboral de
los funcionarios de la Alcaldia Municipal de Girardot

De acuerdo a lo anterior es de vital importancia determinar que el diagnostico Il
tiene como finalidad articular el diagnostico | y de este modo conocer las
dimensiones del clima organizacional (Orientacion Organizacional, Administracion
del Talento Humano, Estilo de Direccion, Comunicacion e Integracion, Trabajo en
Grupo, Capacidad Profesional y Medio Ambiente Fisico) contribuyendo al
mejoramiento del mismo, vy tiene relacion con el buen desempefio de los
funcionarios, teniendo en cuenta que el clima Organizacional tiene repercusiones
en el comportamiento laboral e influye en la satisfaccion personal y por lo tanto
en la productividad, lo cual se vera reflejado en funcionarios comprometidos con la
organizacion y con un mejor desempefio laboral.

Esta propuesta de intervencion en la Alcaldia Municipal de Girardot enfocada en el
area laboral es esencial para la institucién ya que los procesos de Gestion del



Talento Humano estan orientados a formular y adoptar politicas, planes genérales,
programas y proyectos para la administracion, el desarrollo y la capacitacion del
talento humano acordes con la organizacién de cada una de las dependencias que
contribuyan al desarrollo integral del funcionario como elemento fundamental de la
organizacion y esta relacionada con la politica de desarrollo administrativo en la
gestion y desarrollo del talento humano que tiene como objetivo propender por
servidores integros, competentes y comprometidos consigo mismo, con la
sociedad y con el estado; y asimismo con los fundamentos teéricos que suministra
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica sobre calidad de vida
laboral, bienestar laboral, clima laboral y cultura organizacional y ademas cuenta
con los recursos necesarios para la ejecucion del mismo y se tendra en cuenta la
pertinencia del programa en funcion de las necesidades de la entidad.

Para sustentar la importancia de la propuesta de intervencién profesional en una
institucion publica en el area de Gestion del Talento humano también es
significativo conocer el ambito de intervencion del trabajador social en ésta area,
teniendo en cuenta que en cualquier organizacion segun la cantidad de
funcionarios que se encuentren vinculados es necesario contar con un Trabajador
Social.

La profesion de Trabajo Social promueve la resolucién de conflictos en las
relaciones humanas, el cambio social, el poder de las personas mediante el
ejercicio de sus derechos, y el mejoramiento de la sociedad;”mediante la
utilizacién de teorias sobre el comportamiento humano y los sistemas sociales, el
Trabajo Social, interviene en los puntos en los que las personas interactlan con su
entorno. Los principios de los Derechos Humanos y la Justicia Social son
esenciales para el Trabajo Social”

El Trabajo Social, tiene su fundamento en ideales humanistas; su actuar
profesional busca el bienestar promoviendo los derechos humanos, desarrollo y
proteccion de los derechos sociales, de las personas, y desarrollo de procesos de
intervencion en los diversos ambitos de la sociedad, considerando la vinculacion
gue posee la persona con el medio, promoviendo el desarrollo familiar, grupal y
comunitario como ejes de intervencion.

El Trabajador Social en el desarrollo de su labor utiliza una serie de técnicas, va
desde la planificacion de politicas sociales, hasta la ejecucion operativa,
evaluacion, sistematizacion, seguimiento, desarrollo de programas, proyectos y de
investigacion tanto en lo publico como en lo privado, de Recursos Humanos y

! (Definicién de la Federacion Internacional de Trabajadores Sociales (FITS).



bienestar laboral y posee conocimiento para abarcar todo el ciclo vital de las
persona, generando acciones de intervencion de acuerdo a las necesidades
humanas.

De acuerdo a lo especificado anteriormente los campos de intervencion de un
Trabajador Social tiene las competencias para desarrollarse en el area laboral
fundamentadas en los siguientes aspectos:

Administrativo

Bienestar Laboral

Salud ocupacional

Capacitacion y desarrollo

Asesoria Individual

Responsabilidad Social Corporativa.

ogkrwnE

Es esencial destacar la funcibn que cumple un Trabajador Social en una
organizacién por que se representa como la figura de lider corporativo,
organizando y planeando diferentes programas y proyectos que buscan el
bienestar de los empleados mejorando la productividad siempre orientado a lo
social a determinar situaciones que algunos momentos se pueden deducir como
conflictivas tanto internos como externos de los funcionarios; explicitamente definir
la importancia del ser humano en su entorno, el ser humano en relacion con la
familia, con los y comparieros de trabajo.

La labor del Trabajador Social en el contexto organizacional exige el desarrollo de
estrategias que promuevan el bienestar y la realizacion del recurso humano, pero
ademas que existan espacios de encuentro en todas las esferas que componen la
organizacion, es decir, que se construyan diferentes interacciones teniendo
presente que si emerge un conflicto se brinden las posibilidades para que éste
sean resueltos logrando adaptacion en las diferentes situaciones. El Trabajador
Social, se convierte en un dinamizador y en un canal que media entre trabajadores
y directivos con el proposito fundamental de hallar sentido y mantener el respeto a
la dignidad humana.



6. OBJETIVO GENERAL

Identificar los factores que influyen en el clima organizacional y en el desempefio
laboral de los funcionarios de la alcaldia municipal de Girardot.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Describir los elementos que conforman el clima organizacional de los
funcionarios de la Alcaldia Municipal de Girardot representados en las
dimensiones (Orientacion Organizacional, Administracion del Talento Humano,
Estilo de Direccién, Comunicacién e Integracién, Trabajo en Grupo, Capacidad
Profesional y Medio Ambiente Fisico).

2. ldentificar las necesidades organizacionales en los funcionarios de la Alcaldia
Municipal de Girardot a partir de los elementos que conforman el clima
organizacional.

3. Elaborar una estrategia de mejoramiento a partir de los elementos identificados
en el diagnostico de necesidades acorde a las dimensiones estudiadas.



7. MARCOS DE REFERENCIA
7.1. MARCO INSTITUCIONAL

Girardot, municipio situado en el departamento de Cundinamarca, segun el DANE
cuenta con una Poblacion de 95.496 habitantes, tiene una temperatura media de
25 °C, una extension de 130 km?y una altitud de 289 m. s. n. m. Sus actividades
econdmicas son la agricultura, la ganaderia y el comercio; como fiesta tradicional
se celebra anualmente el Reinado Nacional del Turismo.

Igualmente para continuar estructurando el marco institucional se define el
concepto de Alcaldia:*” Es un ente organico y administrativo de un Municipio que

se encarga de Administrar los recursos publicos destinados para un Municipio”

La Alcaldia municipal de Girardot tiene 384 funcionarios de planta divididos en la
modalidad de contratacion los cuales son: inscritos a carrera administrativa,
provisionales, de libre nombramiento y remocion; y 300 empleados por labor
contratada.

7.1.1. ALCALDIA MUNICIPAL
“Estatuto Basico De La Administracion Municipal”

NATURALEZA: La naturaleza del Municipio de Girardot esta definida como una
entidad territorial fundamentada en la division politico- administrativa del Estado,
con autonomia politica, fiscal y administrativa dentro de los limites y asignacion de
competencias y recursos que le sefiala la Constitucion, las leyes, decretos,
ordenanzas y acuerdos; su mision es prestar los servicios publicos que determine
la ley, construir las obras que demande la ciudadania, ordenar el desarrollo de su
territorio, promover la participacion comunitaria, el mejoramiento social y cultural
de sus habitantes, asi como asumir con diligencia el bienestar general y el
mejoramiento de la calidad de vida de todos los habitantes del Municipio ,
mediante la elaboracion y adopcidn de planes, programas y proyectos, y la gestion
de los servicios a su cargo. En su consecuencia, la Administracion Municipal se
inscribe en la Mision de llevar a Girardot al progreso y la modernidad, mediante la
articulacion de estrategias economicas, sociales, politicas, culturales y
ambientales que aseguren el desarrollo del Municipio en su dimensién material y
humana. Asi mismo la Vision que adopta el Municipio de Girardot es el
instrumento para propiciar el establecimiento de una Administracion territorial
moderna, que coadyude a construir una sociedad solidaria, equitativa,

? Estatuto Organico de la Alcaldia Municipal de Girardot



democraticamente  participante 'y  desarrollada  social, ambiental 'y
economicamente.

Como principios rectores de la funcion administrativa del Municipio de Girardot se
determinan mediante el servicio de los intereses generales y se desarrolla con
fundamento en los principios de igualdad, eficacia, eficiencia, moralidad,
responsabilidad, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad, mediante la
descentralizacion, la delegacion y la desconcentracion de funciones.

7.1.2. ESTRUCTURA ORGANICA Y ADMINISTRATIVA MUNICIPAL.

La estructura Orgénica y Administrativa del Municipio de Girardot esta distribuida
de forma jerarquica por consiguiente se encuentra como Sector Central el
Despacho del Alcalde asesorado por las oficinas de planeacion vy juridica;
continuando con el orden establecido se encuentran las secretarias distribuidas
de la siguiente manera:

1. Secretaria de Gobierno y Desarrollo Institucional (Oficina de Bienestar y
Talento Humano)

Secretaria de Hacienda

Secretaria de Educacion

Secretaria de Infraestructura

Secretaria de Salud

Secretaria de Transito y Transporte

Secretaria de Desarrollo Econémico

Nooh~wD

1.1.3. SECRETARIAS

De acuerdo a la propuesta de intervencion profesional en el area laboral
resaltando que el desarrollo de la misma se realiza en conjunto con la oficina de
Bienestar y Talento Humano la cual pertenece a la Secretaria de Gobierno y
Desarrollo Institucional; por esta razdn se mencionan sus principales
caracteristicas como :

a. Mision: Velar por la seguridad y tranquilidad publica creando una cultura
ciudadana para la proteccion de la vida, honra y bienes, buscando estrategias
para evitar o mitigar los riesgos de origen natural o antropico del municipio de
Girardot, también administrar y apoyar todos los servicios técnicos, politicos,
procedimentales, y estratégicos, fisicos e informéaticos que contribuyan al
desarrollo del talento humano en cada una de las dependencias de la
administracion central del municipio de Girardot, facilitando el bienestar social, el
clima organizacional y potenciando el mejoramiento de las habilidades, cualidades
y relaciones laborales de los servidores publicos.



b. Visiéon: Implementar esquemas altamente funcionales acordes a las condiciones
del territorio nacional todas para el desarrollo y crecimiento del municipio de
Girardot. Dinamizar en el siglo XXI una politica de cultura empresarial que fomente
el potencial de los servidores publicos, proyectandolos como personas eficientes,
eficaces y transparente en el servicio a la comunidad, asi como brindar servicios
informaticos y logisticas en forma eficiente y oportuna de toda clase de bienes
muebles e inmuebles garantizados una proteccibn permanente que permita
responder oportunamente a los requerimientos y necesidades de las
dependencias internas.

c. Funciones:

1. Promover la participacion y convivencia ciudadana dentro de los principios
basicos de la tolerancia la resolucion pacifica de conflicto y de los derechos
humanos; coordinando interinstitucionalmente las acciones necesarias,

2. Liquidar los bonos de pension su emision.

3. Elaborar y ejecutar el Plan de Capacitacion



7.2. MARCO LEGAL

Para el desarrollo de la propuesta de intervencion profesional en el area laboral se
estructuraron tematicas fundamentadas en las leyes y normas que rigen a los
servidores publicos; por consiguiente, se debe tener en cuenta el marco legal en
donde se inscribe la principal ley 909 de 2004 por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa y gerencia publica. Al mismo
tiempo, se incluyen las entidades en donde se estipulan la normatividad de la
funcion publica y los servidores publicos.

A continuacién se mencionan de forma explicativa algunas de las entidades que
regulan la funcion publica:

7.2.1. COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL: ® “La Comisién Nacional de
Servicio Civil es el 6rgano responsable de la administracion y vigilancia de las
carreras que garantiza y protege el sistema de mérito en el empleo publico “tiene
como mision ser el 6rgano autébnomo independiente que garantiza la igualdad y el
mérito en el sistema de carrera y como vision ser la entidad reconocida por liderar
y sostener la profesionalizacién de la Administracion Publica Colombiana. En su
estructura Publica estd comprendida por los objetivos estratégicos y objetivos
especificos en la cual deben cumplir para su funcionamiento:

Los objetivos estratégicos estan orientados al posicionamiento de valores como la
igualdad, el mérito y el desarrollo del empleo publico; asi mismo es generador de
informacion oportuna y vela por la correcta aplicacion de los instrumentos
normativos y técnicos que posibilite el adecuado funcionamiento del sistema de
carrera administrativa en Colombia.

Como objetivos especificos la Comision Nacional de Servicio Civil debe disefiar e
implementar el marco regulatorio e instrumental para la aplicacion del sistema de
carrera, garantizar la aplicacion de instrumentos de evaluacion que vinculen los
resultados del desempefio individual con la gestidén e Impulsar y divulgar nacional
e internacionalmente la gestion de la Comision Nacional de Servicio Civil.

7.2.2. SERVIDOR PUBLICO: Los Servidores Publicos son:* " Los miembros de las
Corporaciones Publicas, los empleados y trabajadores del Estado y de sus
entidades descentralizadas territorialmente y por servicios”.

% Ley 909 de 2004
* Constitucion Politica de Colombia, articulo 123



Se distinguen algunas variables en el cual se inscriben y componentes
caracteristicas mas importantes de un servidor Publico.

Los Servidores Publicos son las personas elegidas popularmente que hacen parte
de un cuerpo colegiado, son ellos el Senado, la Cadmara de Representantes, las
Asambleas, los concejos Municipales y Distritales y las Juntas Administradoras
Locales y también son Servidores Publicos los empleados y trabajadores del
estado que tienen un vinculo juridico ya sea a través de un nombramiento o de un
contrato de trabajo, en este sentido esta comprendida la estructura estatal prevista
en el articulo 113, y siguientes, de la Constitucion Nacional: rama legislativa,
ejecutiva, judicial y otros 6rganos autonomos e independientes; estos servidores
publicos necesariamente deben estar catalogados como servidores si prestan sus
servicios en Entidades Descentralizadas; para esta denominaciéon de las
Entidades Descentralizadas estan divididas en:

a. Entidades Descentralizadas Territorialmente: La descentralizacion significa el
otorgamiento de cierta autonomia a las autoridades locales y regionales para el
cumplimiento de ciertas funciones publicas. En este orden son servidores publicos
guienes presten sus servicios en los departamentos, los distritos y municipios.

b. Entidades Descentralizadas por servicios: son ciertas personas juridicas
guienes se encargan de prestar ciertos servicios especializados o técnicos, con
cierta autonomia.

Igualmente la Ley 190 de 1995 Estatuto Anticorrupcion trae a consideracion un
enunciado complementario al anterior: Se consideran también servidores publicos:

Los miembros de la Fuerza Publica

Los particulares que ejercen funciones publicas permanentes 0 transitorias

Los funcionarios, empleados y contratistas del Banco de la Republica

Las personas que administran los recursos provenientes de las contribuciones
fiscales o parafiscales, tarifas, impuestos, tasas, valores y los demas
consagrados en el articulo 338 de la Constitucion Nacional.

YVVY

De la misma manera conforme lo establece la Ley 80 de 1993 "Estatuto de la
Contratacion Estatal", para los efectos de responsabilidad penal se extiende el
concepto de servidores publicos a los interventores, consultores, asesores y
contratistas.

7.2.3. DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA: EI
Departamento Administrativo de la funciébn Publica tiene como marco legal
diferentes componentes legales en las cuales se rige para su funcionamiento:



>Ley 489 de diciembre 29 de 1998. “Estatuto Basico de la organizacién y
funcionamiento de la Administracion Publica”.

Decreto 2740, Diciembre 20 de 2001. por el cual se adoptan las politicas de
desarrollo administrativo y se reglamenta el capitulo 4°. De la ley 489 de 1998.

Para el Desarrollo de sus metas tiene como objetivo principal la gestion y
desarrollo Humano del Talento Humano Estatal; para el cumplimiento de este
objetivo tiene como finalidad propender por servidores integros, competentes y
comprometidos consigo mismo, con la sociedad y con el estado.

Igualmente es el encargado de organizar todos los procesos de vinculacion,
permanencia y desvinculacion de los funcionarios publicos; por consiguiente se
definen los procesos:

a. Vinculacion: proceso de seleccion con base en el mérito y la competencia.

b. Permanencia: estd comprendida por las siguientes procesos:
» Induccion y Reinduccion
» Capacitacion (mérito, buscar fortalezas y desarrollo de competencias
laborales y gerenciales.
» Sistema de Estimulos: bienestar e incentivos (calidad de vida
laboral, proteccion y servicios sociales.
» Evaluacion de Desempeiio.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica es el encargado de la
Gestion y desarrollo del Talento humano; siendo apoyo para la elaboracion de
programas para los funcionarios publicos teniendo en cuenta que el objetivo
principal es desarrollar tematicas como:

a. Clima organizacional

b. Equipos de trabajo

Lineamientos generales para la administracion del talento humano al
servicio del estado

Liderazgo

Solucion de conflictos

Bienestar social laboral

Readaptacion laboral

La comunicacion

o

se oo

7.2.4. LEY 909 DE 2004: Esta ley se expide para regular las normas del empleo
publico, la carrera administrativa y gerencia publica.

® Departamento Administrativo de la Funcién Publica; www.DAFP.com



a. Objeto: Tiene por objeto reglamentar el sistema de empleo publico y al mismo
tiempo determinar los principios basicos. que deben regular el ejercicio de la
gerencia publica. Los que conforman la funcion publica son quienes prestan
servicios personales remunerados con vinculacion legal y reglamentaria en los
organismos y entidades de la administraciéon publica.

De acuerdo con lo previsto en la Constitucion Politica y la ley, hacen parte de la
funcion publica los siguientes empleos publicos:

a) Empleos publicos de carrera

b) Empleos publicos de libre nombramiento y remocion
c) Empleos de periodo fijo

d) Empleos temporales

b. Principios: Los principios de la funcién publica se desarrollan teniendo en
cuenta los principios constitucionales de mérito, moralidad, igualdad,
transparencia, imparcialidad y transparencia.

A los servidores publicos que desempefian empleos pertenecientes a carrera
administrativa en las Entidades de la Rama Ejecutiva del Nivel Nacional y sus
entes descentralizados: A los servidores publicos que prestan sus servicios en
empleos de carrera y A los servidores publicos de carrera de Nivel Territorial

C. Clasificacion de los empleos publicos: Los empleos de los organismos y
entidades regulados por la ley 909 son de carrera administrativa; excepto los
empleados de eleccion popular, los de periodo fijo, los de libre nombramiento y
remocion ( los de direccion, conduccién y orientacién institucional), cuyo ejercicio
implica la aceptacion de politicas o criterios asi:

a) En la Administracion Central del Nivel Nacional

b) En la Administracién Descentralizada del Nivel Nacional

c) En la Administracion Central y 6rganos de Control del Nivel Territorial
d) En la Administracion Descentralizada del Nivel Territorial

e) En la Administracion Central del Nivel Nacional

f) En la Administracion Descentralizada del Nivel Nacional

g) En la Administracion Central y 6rganos de control del Nivel Territorial
h) En la Administracion Descentralizada del Nivel Territorial

d. Organos de direccion y gestion del empleo publico y la gerencia publica: En
este capitulo se hace referencia al ente organico que dirige todos los procesos de
carrera administrativa y servidor publico “El Departamento Administrativo de la



Funcion Publica” por consiguiente le corresponde adelantar las siguientes
funciones:

a) Le corresponde la formulacion de la politica, la planificacion y la coordinaciéon
del recurso humano al servicio de la Administracion Publica a nivel nacional y
territorial.

b) Elaborar y aprobar el Plan anual de empleos vacantes de acuerdo con los
datos proporcionados por las diferentes entidades.

c) Disefar y gestionar los sistemas de informacion de empleo publico en
coordinacion con la Comision Nacional de Servicio Civil en relacion con el
Registro Publico de Carrera

d) Formular el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion

e. Estructura del empleo publico: EI empleo publico es el nucleo basico de la
estructura de la funcién publica, teniendo en cuenta los diferentes aspectos que
componen cada empleo publico se distinguen los siguientes:

» Empleos de caracter temporal: son aquellos empleos de caracter transitorio,
para su contratacion debe responder a los siguientes criterios:

- Cumplir funciones que no realiza un empleado publico de planta

- Desarrollar proyectos o tareas en un tiempo determinado

» Ordenacion de jornada Laboral: el ejercicio de las funciones de los empleos se
desarrolla bajo los siguientes parametros:

- Empleos de tiempo completo

- Empleos de medio tiempo o de tiempo parcial segun la entidad

f. Ingreso y ascenso al empleo publico: Se especifican diversos aspectos por el
cual se identifican los nombramiento de los servidores publicos:

- Clases de nombramientos: los nombramientos seran ordinarios ya sea en
periodo de prueba o en ascenso; los empleos de libre hombramiento y remocion
seran provistos por nombramiento ordinario y los empleos de carrera
administrativa se proveeran en periodo de prueba o en ascenso.

- Encargo: Mientras inicia el proceso de carrera administrativa los empleados
inscritos a carrera tienen derecho de ser encargados a tales empleos si poseen las
aptitudes y habilidades para su desempefio.

g. Proceso de seleccion o concursos: En este capitulo se tiene en cuenta el
concepto de Carrera Administrativa: La Carrera Administrativa es un sistema
técnico de Administracion de personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia
de la Administracion Publica; este proceso esta orientado a desarrollar los



concursos para el ingreso y el ascenso de los empleos publicos de carrera
administrativa teniendo en cuenta que seran abiertos para todas las personas que
acrediten los requisitos exigidos para el desemperio laboral.

h. Capacitacion y evaluacion de desempefio de los empleados publicos: La
Capacitacion y la formacion de los empleados publicos esté orientada al desarrollo
de sus capacidades, habilidades, conocimientos, y competencias fundamentales,
con un fin de generar eficiencia personal, grupal y organizacional.

Para que la capacitacion de los empleados publicos sea eficaz las unidades de
personal formularan programas de capacitacion dentro de la politica establecida
por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

i. Retiro de los empleados publicos: Los causales de retiro de los empleados
publicos estan destinados a quienes estén desempefiando empleos de libre
nombramiento y remocion y de carrera administrativa por ende se fundamentan
las siguientes causas:

- Por renuncia regularmente aceptada

- Por destitucion, como consecuencia de un proceso disciplinario

- Por no acreditar los requisitos para el desempefio del empleo

Ademas se establecen las razones por el cual se puede perder los derechos de
carrera administrativa:

- Retiro de servicio

- Cuando el empleado tome posesion de un cargo de libre nombramiento y
remocion sin haber mediado la comisidn respectiva.



7.3. MARCO TEORICO

Para conocer, analizar y estructurar las tematicas a trabajar en el proyecto de
Grado es importante constituir un marco de referencia en el que se relacionen los
diferentes ambitos y aspectos que se encuentren inscritos en el proceso de
formulacion (tema) y ejecucion del proyecto; en este sentido es necesario abordar
todo lo referente a la Gestion del Talento Humano en las empresas y Recursos
Humanos sustentandolo de forma inductiva, es decir, comenzar con el papel que
juegan los seres humanos en las organizaciones y las organizaciones con los
seres humanos; por ello es importante partir del concepto del ser humano : ® “El
ser humano no vive aislado, si no en continua interaccion con sus semejantes, por
tanto es eminentemente social”; para que pueda tener interaccién unos con los
otros debe existir la cooperacion colectiva y conformar organizaciones que les
permitan lograr algunos objetivos que en el esfuerzo individual no podrian
alcanzar, de la que depende la actitud y aptitud de las personas que interactdan.

Por otro lado, para manifestar la relaciébn entre ser humano y organizaciéon es
preciso definir también el concepto de Organizacién: ' “una organizacién es un
sistema de actividades conscientemente coordinadas formado por dos o mas
personas”, existiendo entre ellas interaccion y cooperacidon, condiciones
esenciales para la existencia de una organizacion, y solo es posible cuando
existen personas capaces de comunicarse, de estar dispuestas a actuar
conjuntamente en el logro de un objetivo comun, y ésta misma es un dispositivo
construido para la eficiente busqueda y logro de objetivos individuales; por lo
tanto, estas entidades son grupos de personas que cooperan para satisfacer
anhelos personales y aspiraciones colectivas, estos anhelos producidos en las
organizaciones estan basados en la motivacion personal y motivacion ejercida por
los jefes; la motivacion es una de las tareas administrativas mas simples pero al
mismo tiempo de las mas complejas porque las personas se sienten basicamente
motivadas o impulsadas a comportarse en forma tal que se les produzca
recompensas; por tanto motivar a alguien puede ser facil; es decir, para encontrar
lo que desea alguna persona Unicamente puede resultar como una posible
recompensa (incentivo); estas recompensas son atribuidas de inmediato por las
organizaciones, por ende si el empleado es incentivado y obtiene beneficios tanto
personales como laborales puede mejorar eficientemente su labor encomendada.

® CHIAVENATO, Idalberto. Bogota, Colombia: Administracién del Recurso Humano. Mc Graw Hill.
2000.
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Es de vital importancia explicar el concepto general sobre motivacion y el papel
que representa en las personas y en las organizaciones; es la ®Voluntad para
hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionada
por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal”; en esta
definicion existen aspectos que se destacan ya sea de forma explicita e implicita
los cuales son:

1. Esfuerzo, energia desplegada por el individuo, el cual debe ser encaminado a
la obtencion de un buen rendimiento laboral.

2. Necesidades (carencias), que alteran el equilibrio de las condiciones fisicas y/o
siquicas de las personas.

3. Deseos (impulsos intencionales), originados por las necesidades.

4. Metas, hacia las que tienden los impulsos para satisfacer las necesidades.

En ocasiones se confunden los términos motivacion y satisfaccion, por lo cual es
importante aclarar cada uno de los conceptos: La motivacion es el impulso y el
esfuerzo para satisfacer un deseo o meta y la satisfaccibn es el gusto
experimentado cuando se alcanza el deseo; de acuerdo a lo anterior la motivacion
es anterior al resultado y la satisfaccion es posterior al resultado.

La motivacion originada (efecto positivo) puede estar dirigida hacia el incremento
del trabajo o a su disminucién, en dependencia de los factores que estén
imperando, de acuerdo se enuncian los siguientes aspectos:

El deseo de ascenso.

El proposito de realizar un buen trabajo.
Deseos econémicos u otros.

El deseo de aprendizaje.

Temor a perder el empleo.

Convencimiento que su trabajo vale la pena.

ogokrwnhPE

Como cuestion negativa se encuentran (efecto negativo)

1. Problemas de relaciones con los mandos.
2. Dificultades o complicaciones con el trabajo

Estos aspectos no constituyen los udnicos que influyen en la motivacion, no
obstante, la clave del problema consiste en elevar los aspectos que originan efecto
positivo y eliminar o disminuir al méximo los que potencian el efecto negativo, o de

® RAFAEL FERNANDEZ GUERRERO, organizacién y métodos de trabajo: direccion de la
produccién y recursos humanos, editorial: civitas



otra manera, hacer compatibles las metas de la organizacion con las necesidades
personales.

En una organizacion para obtener utilidades depende no solamente de su propia
capacidad, sino de la ejecucion del trabajo de todos los empleados de la empresa,;
si bien el conocimiento y las habilidades poseidas por el empleado son
importantes para determinar la ejecucion de su trabajo, estos factores por si solos
no son suficientes; se requiere una comprension de la motivacion para identificar
gué habilidades y cualidades se activan para obtener su potencial.

En este sentido la motivacion esta relacionada con el “porqué” del comportamiento
humano, a partir de este enunciado se debe plantear que la motivacion no se
caracteriza como un rasgo personal, sino por la interaccion de las personas y la
situacion, de ahi la importancia que los directivos dominen esto para que valoren y
actlen, procurando que los objetivos individuales coincidan lo mas posible con los
de la organizacion; ° “preguntas como ¢Qué hace que un hombre trabaje
diligentemente y que otro intente evitar el trabajo? y ¢ Qué hace que un hombre se
sienta feliz por desempefiar un puesto mientras que el otro repudia?”; son
cuestiones que representan intentos para comprender los motivos del
comportamiento humano. Con el reconocimiento de que no es el potencial del ser
humano , sino la liberacion de él para obtener las metas lo que resulta importante,
las organizaciones han estado interesandose en lo que pudiera ser para dirigir y
controlar a los subordinados con objeto de que alcancen su 6ptimo rendimiento
y en esta forma aporten su maxima contribucion a la organizacion; si bien, las
técnicas usadas para alcanzar estas metas han variado de acuerdo con los
conceptos de los directivos sobre el comportamiento humano, se han dedicado
considerablemente a la atencion y esfuerzo para obtener que las personas hagan
lo mejor que puedan.

Por otro lado '° “Existe una gran variedad de organizaciones: industriales,
comerciales, de servicios (bancos, universidades, hospitales, transito, etc.)
militares, pulblicas (departamentos), etc. que pueden orientarse hacia la
produccion de bienes o productos (articulos de consumo, maquina y equipos, etc.)
o hacia la produccion o prestacion de servicios (actividades especializadas, como
manejo de dinero medicina divulgacion o conocimiento, planeacién y control de
transito. etc.). Que ejercen presion sobre la vida de los individuos y hacen parte
integral del medio donde el hombre trabaja, se recrea estudia, hace sus compras,
satisface sus necesidades, etc. la manera como las personas viven, se visten, se
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alimentan, y sus expectativas, sus convicciones y sus sistemas de valores
experimentan una enorme influencia por parte de las organizaciones; a su vez, el
modo de pensar y sentir de los miembros influyen en aquellas”; por tanto la mayor
parte del proceso productivo se lleva a cabo en organizaciones, y se caracterizan
por estar compuestas de estructuras dindmicas de tal forma que los empleados
pasan la mayor parte de su vida en ellas y de ellas depende para satisfacer sus
necesidades basicas.

Desde una perspectiva mas amplia las organizaciones estan representadas como
una figura social: ' “Las organizaciones son unidades sociales (agrupaciones
humanas) intencionalmente construida y reconstruidas para lograr objetivos
especificos.” esto quiere decir que las organizaciones tienen un propadsito definido,
y su planeacion se hace para conseguirlos; ademas se reconstruyen (se
reestructuran y se redefinen) a medida que los objetivos propuestos se logren o se
descubren mejores medios para obtenerlos a menor costo y menor esfuerzo. La
organizacion nunca constituye una unidad lista y acabada sino un organismo
social vivo y cambiante.

De esta manera es importante resaltar cuales son los elementos de las
organizaciones, por tanto, se enuncian a continuacion:

7.3.1. ELEMENTOS DE LAS ORGANIZACIONES: '’ Una organizacién puede ser
pequefia y sencilla, o grande y supremamente compleja” esta nocién ejemplifica
de manera directa la relacion existente entre su magnitud y la reciprocidad
(funcionarios — organizacion), el término organizacion abarca gran variedad de
tamanos, estructuras, interacciones y objetivos, etc.

A pesar de esa variedad y complejidad, hay dos tipos de elementos comunes en
todas las organizaciones:**” el elemento bésico y el elemento de trabajo.

1. El Elemento Béasico son las personas, cuyas interacciones conforman la
organizacion. Una organizacion esta en cambio permanente (de ahi su naturaleza
dinamica) sus miembros pueden cambiar constantemente, aunque las relaciones
de las personas estan determinadas por la estructura que rige la existencia de la
organizacion; esta interaccion de las personas es la condicion para su existencia,;
por tanto, el éxito o el fracaso de las organizaciones esta determinado por la

' CHIAVENATO, Idalberto. Bogota, Colombia: Administracién del Recurso Humano. Mc Graw Hill.
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¥ HERBERT G. Hicks, C Ray, El Manejo de la Organizacion, McGraw- Hill 1976



calidad de las interacciones de sus miembros que pueden describirse en cuatro
niveles que se vuelven menos personales a medida que van ascendiendo:

1.1. Interacciones individuales: una interaccion es la relacién entre dos personas o
sistemas de cualquier clase, de manera que la actividad de uno esta determinada
por la del otro.

1.2. Interacciones entre individuos y organizaciones: Las organizaciones originan
una compleja dindmica interna en la cual los individuos deben tomar parte: se
buscan (reclutamiento), se seleccionan, se integran, se capacitan y ocupan
determinados cargos en los cuales se supervisan se evalian y se controlan. A su
vez logran satisfacer mediante su participacion en las organizaciones algunas de
sus necesidades personales (dinero, beneficios, seguridad, servicios, amistad,
etc.)

1.3. Interacciones entre la organizacion y el ambiente total: las organizaciones
viven en los ambientes y cada ambiente toma parte en la conformacion de la
estructura interna de cada organizacion. El ambiente condiciona la estructura y los
procesos organizacionales. Las organizaciones toman el ambiente como punto de
referencia para prever que tipo de contingencias deberan enfrentar y que tipos de
presiones externas tendran que soportar, muchas veces las organizaciones crean
y seleccionan los ambientes de las alternativas que reciben dentro del contexto
gue la rodea.

2. Los elementos de trabajo de una organizacion son los recursos que ésta utiliza,
para determinar su eficiencia en el futuro, y son: humanos, no humanos y
conceptuales.

2.1. Los recursos humanos son aquellos en que las personas, son los elementos
bésicos de la organizacién aparecen como elementos de trabajo, que utilizan
recursos y disponen la organizacion para adquirir otros recursos también
necesarios.

Las personas y las organizaciones estan involucradas en una interaccion continua;
las personas (funcionarios) pasan la mayor parte de su tiempo en las
organizaciones, de las cuales dependen para subsistir y ésta a su vez, estan
conformadas por personas sin las que no podrian existir; una organizacion solo
existe cuando dos 0 mas personas se juntan para cooperar entre si y alcanzar
objetivos comunes que no pueden lograrse por iniciativa individual.

Para motivar a las personas no es suficiente ofrecerles algo para satisfacer sus
necesidades importantes; la razon para esto es que a fin de que se sientan
motivados, deberan estar también razonablemente convencidos de que tienen la
capacidad para obtener la recompensa, por ende es importante fundamentar lo
anterior en las teorias de la motivacion.



De tal manera se especificardn a continuacion cada una de ellas:
7.3.2. TEORIAS DE LA MOTIVACION

7.3.2.1. Teoria de las expectativas para la Motivacion: Es la teoria que se refiere
a que la motivacion de un empleado aumenta cuando valora altamente un
resultado particular y cuando siente una posibilidad razonable buena de alcanzar
la meta deseada.

Victor Vroom desarroll6 una ** “ teoria de las expectativas para la motivacion, que
toma en consideracion las expectativas del éxito de la persona, la motivacion
ocurre si suceden dos cosas:

Si la persona ve que Y que ve cumplir con la tarea
su esfuerzo le produce un resultado importante
llevard a realizar la (como satisfacer una necesidad
de status o reconocimiento.

Entonces, ocurre la motivacion

Relacion Entre La Motivacion, Los Incentivos y La Frustracion.

4 Victor H.Vroom, Trabajo y Motivacion ( Nueva Cork, 1964



Incentivo o
Conducta motivada recompensa
Surge la (alimento)
necesidad
(ham bre) Se bloquea la conducta
otivada
Incentivo o
recompensa
_ (alimento)
Produce frustracion

La motivacion ocurre cuando se ve un incentivo o recompensa que pueda
satisfacer una necesidad que surge. La frustracion se presenta cuando hay una
barrera entre la persona y ese incentivo o recompensa.

El enfoque de las Teorias de Motivacion se realiza hacia los aspectos mas amplios
de la motivacion Humana en los cuales se incluyen:

1. Puntos de vista tradicionales y modernos sobre la direccion y el control (Teoria
Xy Teoria Y)

2. Necesidades Humanas: la clave para comprender el comportamiento

3. Satisfaccién de las necesidades humanas

4. El clima Organizacional

7.3.3 PUNTOS DE VISTA TRADICIONALES Y MODERNOS SOBRE LA
DIRECCION Y EL CONTROL.

El autor McGregor ** uno de los méas famosos behavioristas de la administracion
se preocupo por comparar dos estilos antagonicos de administrar: por un lado, un
estilo basado en la teoria tradicional, excesivamente mecanicista y pragmatico (a
la que dio nombre de la Teoria X) y por otro, un estilo basado en las concepciones
modernas frente al comportamiento humano (a la que denominé Teoria Y)”

a. '°TEORIA X: Es la concepcién tradicional de la Administracién y se basa en
convicciones erroneas sobre el comportamiento Humano, como, por ejemplo:

15 Douglas M, McGregor, el lado humano de las empresas, 1971, Introduccion a la teoria general
de la Administracion, Adalberto Chiavenato
'° Ibid. 15



El hombre es indolente y perezoso por naturaleza; evita el trabajo o rinde el
minimo posible, a cambio de recompensas salariales o materiales

El hombre le falta ambicidon no le gusta asumir responsabilidades y prefiere ser
dirigido y sentirse seguro en esa dependencia

El hombre es fundamentalmente egocéntrico y sus objetivos personales se
oponen, en general a los objetivos de la organizacion

Su propia naturaleza lo lleva a resistirse al cambio, pues busca su seguridad y
pretende no asumir riesgos que lo pongan en peligro

Su dependencia lo hace incapaz del autocontrol y la autodisciplina : necesita
ser dirigido y controlado por la administracion”

En funcidn de estas concepciones y premisas respecto a la naturaleza humana la
Teoria X refleja un estilo de Administracion duro, rigido y autocratico que,
considera a las personas simplemente como recursos 0 medios de produccion,
limitandose a hacer que éstas trabajen dentro de ciertos esquemas y estandares
previamente planeados y organizados, teniendo en cuenta sélo los objetivos de la
organizacion.

17«_a administracion, segun la Teoria X se caracteriza por los siguientes aspectos:

1.

La administracién es responsable por la organizacion de los recursos de la
empresa ( dinero, materiales, equipos y persona), teniendo como meta la
consecucion de sus objetivos econémicos

La administracion de dirigir los esfuerzos de las personas, incentivarlas,
controlar sus acciones y modificar su comportamiento para atender las
necesidades de la empresa

Sin esta intervencion activa por parte de la direccion, las personas serian
totalmente pasivas en relacion con las necesidades de la empresa, 0 mas aun,
se resistirian a ellas. Por tanto, las personas deben ser persuadidas,
recompensadas, castigadas, coaccionadas y controladas: sus actividades
deben ser estandarizadas y dirigidas en funcion de los objetivos y necesidades
de la empresa

Como las personas son , en primer lugar, motivadas por incentivos economicos
(salarios), la empresa debe utilizar la remuneracion como un medio de
recompensa (para el buen trabajador), o de castigo (para el empleado que no
se dedique de lleno a la realizacion de su tarea”

La Teoria X representa el estilo de administracion definido por la administracion
cientifica de Taylor y por la teoria clasica de Fayol en diferentes estadios de la
teoria administrativa: la manipulacion de la iniciativa individual, la limitacién

7 bid. 15



drastica de la creatividad del individuo, la reduccion de la actividad profesional a
través del método preestablecido y de la rutina de trabajo.

En conclusién la Teoria X lleva a que las personas hagan exactamente aquello
gue la organizacion pretende que hagan, independientemente de sus opiniones u
objetivo personal. Siempre que el directivo imponga arbitrariamente, y de arriba
hacia abajo un esquema de trabajo y pase a controlar externamente el
comportamiento de sus subordinados en el trabajo.

b. TEORIA Y: Es la concepcion moderna de acuerdo con la teoria de
comportamiento. * la Teoria Y se basa en ideas y premisas actuales, sin
preconceptos con respecto a la naturaleza humana”’ se caracteriza por los
siguientes aspectos:

1. El hombre promedio no muestra desagrado innato hacia el trabajo.
Dependiendo de condiciones controlables, el trabajo puede ser una fuente de
satisfaccion y de recompensa (cuando es voluntariamente desempefiado) o
una fuente de castigo (cuando es evitado, siempre que sea posible por las
personas). El esfuerzo fisico o mental que requiere un trabajo es tan natural
como jugar o descansar

2. Las personas no son por su naturaleza intrinsecas, pasivas o resistentes a las
necesidades de la empresa: esta actitud se origina en su experiencia
profesional negativa en otras empresas

3. Las personas tienen motivacion basica, potencial de desarrollo, estandares de
comportamientos adecuados y capacidad para asumir responsabilidades. El
hombre debe poner la auto direccién y el autocontrol al servicio de los objetivos
gue le son confiados por la empresa. EIl control externo y la amenaza de
castigo, no son los Unicos medios para obtener la dedicaciéon y el esfuerzo
necesario para alcanzar los objetivos empresariales.

4. El hombre promedio aprende, bajo ciertas condiciones, no so6lo a aceptar
responsabilidades sino también a buscarla. La evasion de la responsabilidad,
la falta de ambicion y la preocupacion exagerada por la seguridad personal son
generalmente consecuencias de la experiencia insatisfactoria de cada uno y no
una caracteristica humana inherente a todas las personas. Ese
comportamiento no es causa: es efecto de alguna experiencia negativa en
alguna empresa

5. La capacidad de un alto grado de imaginacion y creatividad en la solucion de
problemas empresariales esta ampliamente y no escasamente distribuida entre
las personas. En ciertas condiciones de la vida moderna, las potencialidades
intelectuales del hombre solo se utilizan de manera parcial.

18 |bid 13



En funcidn de estas concepciones y premisas respecto a la naturaleza humana la
Teoria Y desarrolla un estilo de administracibn muy abierto dinamico,
extremadamente democratico, '° a través del cual administrar es el proceso de
crear oportunidades, liberar potenciales, remover obstaculos, impulsar el
crecimiento individual y proporcional, orientacion referente a los objetivos.”

La administracion, segun la teoria y, se caracteriza por los siguientes aspectos:

1. La motivacion, el potencial del desarrollo, la capacidad de asumir
responsabilidades y de dirigir el comportamiento hacia los objetivos de la
empresa, son factores que estan presentes en las personas. No son creados
por la administracion, suya responsabilidad solo consiste en proporcionar
condiciones para que las personas reconozcan y desarrollen, por si mismas,
tales factores

2. Latarea esencial de la administracion es crear condiciones organizacionales y
métodos operativos para que las personas puedan alcanzar mejor sus
objetivos personales, dirigiendo sus propios esfuerzos en direcciébn a los
objetivos de la empresa

La Teoria Y propone un estilo de administracion altamente participativo y
democratico, basado en los valores humanos y sociales. Mientras que la Teoria X
propone una administracion a través de controles externos impuestos al individuo,
la Teoria Y plantea una administracion por objetivos, que realza la iniciativa
individual; estas dos teorias se oponen entre si.

Segln McGregor la Teoria Y % “se aplica generalmente en las empresas a través
de un estilo de direccion basado en una serie de medidas innovadoras y
humanistas, entre las cuales se destacan las siguientes:

1. Descentralizacion de las decisiones y delegacion de responsabilidades: a fin de
permitir un mayor grado de libertad para que las personas dirijan ellas mismas sus
tareas, asuman los desafios derivados de ellas y satisfagan sus necesidades de
autorrealizacion

2. Ampliacion del cargo para un mayor significado: en lugar super especializacion
y la reduccién de tareas, la Teoria Y condujo a la ampliacién del cargo a traves
de su reorganizacion y extension de las actividades para que las personas puedan
conocer el significado de aquello que hacen y principalmente puedan tener una

19 adalberto Chiavenato, Introduccion a la teoria general de la Administracion, Mc Graw Hill, 1995
% Douglas M McGregor, el lado Humano de la Empresa, 1971



idea de la contribucion de su trabajo personal en las operaciones de la empresa
como un todo

3. Participacion en las altas decisiones y administracion consultiva: si las
personas pueden tener alguna participacion en las decisiones mas importantes
gue las afectan directa o indirectamente, se comprometeran con el enlace de los
objetivos empresariales. La administracion consultiva consiste en la concesion de
oportunidades para que se consulten las oportunidades y puntos de vista de los
empleados respecto a las decisiones que seran tomadas a nivel institucional e la
empresa

4. Evaluacion de Desempefio: los programas tradicionales de evaluacion de
desempefio, en los cuales los jefes miden el desempefio de los subordinados
como si fuese un producto que se esta impeccionando a lo largo de una linea de
montaje, deben ser sustituidos por programas de auto evaluacion de desempefio,
en los que la participacion de los propios empleados involucrados es de gran
importancia. Lo esencial es lograr que las personas sean impulsadas a planear y
evaluar su propia contribucion a los objetivos empresariales y a asumir mayores
responsabilidades.

De igual manera en el enfoque de las Teorias de Motivacion existe también un
aspecto de vital importancia que representa todos los procesos de desarrollo
humano de las personas en las organizaciones; por consiguiente es substancial
mencionar las teorias que sustentan las necesidades de los seres humanos; entre
ellas se encuentran:

7.3.4. LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES SEGUN MASLOW:
Maslow ' elabor6 una teoria de la motivacién con base en el concepto de
jerarquia de necesidades que influyen en el comportamiento humano. Maslow
concibe esa jerarquia por el hecho de que el hombre es una criatura cuyas
necesidades crecen durante su vida medida que el hombre satisface sus
necesidades basicas, otras mas elevadas ocupan el predominio de su
comportamiento. De acuerdo con Maslow?’. Las necesidades humanas tienen las
siguientes jerarquias:
1. Necesidades fisiologicas : : Se relacionan con el ser humano como ser
biolégico, son las mas importantes ya que tienen que ver con las necesidades
de mantenerse vivo, respirar comer, beber, dormir, realizar sexo, etc.

2L Abraham H. Maslow “la teoria de la motivacion” 1943

2 Abraham H. Maslow “la teoria de la motivacion” 1943



Necesidades de seguridad: Vinculadas con las necesidades de sentirse
seguro, sin peligro, orden, seguridad, conservar su empleo.

Necesidades sociales: Necesidades de relaciones humanas con armonia, ser
integrante de un grupo, recibir carifio y afecto de familiares, amigos, personas
del sexo opuesto, (amistad, pertenencia a grupos, etc.).

Necesidades de estima: Necesidad de sentirse digno, respetado, con prestigio,
poder, se incluyen las de autoestima; (reputacién, reconocimiento,
autorrespeto, amor)

Necesidades de autorrealizacion: Se les denominan también necesidades de
crecimiento, incluyen la realizacion, aprovechar todo el potencial propio, hacer
lo que a uno le gusta, y es capaz de lograrlo. Se relaciona con las necesidades
de estima. Podemos citar la autonomia, la independencia, el autocontrol.

Existen algunas consideraciones sobre las necesidades de Maslow que
argumentan la importancia de éstas en el desarrollo humano de las personas en
una sociedad y/o organizacion, se destacan las siguientes:

1.

2.

Se considera que las necesidades fisioldgicas nacen con el hombre las otras
se adquieren en el tiempo.

En la medida que las personas logran controlar o satisfacer sus necesidades
basicas van surgiendo las de orden superior.

Las necesidades basicas se satisfacen en un tiempo relativamente méas corto
gue las superiores.

Las necesidades fisiolégicas y de seguridad generalmente son satisfechas por
un salario adecuado y un ambiente de trabajo seguro.

Las necesidades de pertenencia y de estima se satisfacen a través de formar
parte de un equipo en el trabajo y con el afecto, y la amistad.

El reconocimiento, el estimulo, la retroalimentacion del desempefio, satisfaran
las necesidades de estima.

Las personas se motivaran por la necesidad mas importante para ellos.

Cada necesidad debe ser satisfecha, al menos parcialmente, antes que se
desee pasar a otra del nivel superior.

Maslow, descubrié dos necesidades adicionales, para personas con las cinco
anteriores satisfechas (muy pocas personas segun ¢€l), las que llamé
cognoscitivas.

1.

2.

Necesidad de conocer y entender, relacionada con los deseos de conocer y
entender el mundo que le rodea y la naturaleza.

Necesidad de satisfaccion estética, referidas a las necesidades de belleza,
simetria y arte en general.



> 2°PIRAMIDE DE LAS NECESIDADES, SEGUN MASLOW:

NECESIDADES DE
AUTOREALIZACI

NECESIDADES
DE ESTIMA

NECESIDADES
SOCIALES

NECESIDADES DE
SEGURIDAD

NECESIDADES FISIOLOGICAS

En general, la teoria de Maslow presentan los aspectos siguientes:

Una necesidad satisfecha no origina ningiin comportamiento; sélo las necesidades
no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia el logro de
objetivos individuales.

El individuo nace con un conjunto de necesidades fisiolégicas que son innatas o
hereditarias. Al principio su comportamiento gira en torno de la satisfaccion ciclica
de ellas (hambre, sed, ciclo suefio-actividad, sexo, etc.)

A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de nuevos
patrones de necesidades; surge la necesidad de seguridad, enfocada hacia la
proteccion contra el peligro, contra las amenazas y contra las privaciones. Las
necesidades fisiolégicas y las de seguridad constituyen las necesidades primarias,
y tienen que ver con su conservacion personal.

En la medida en que el individuo logra controlar sus necesidades fisiologicas y de
seguridad, aparecen lenta y gradualmente necesidades mas elevadas: sociales y
de estima y de autorrealizacion. Los niveles mas elevados de necesidades solo
surgen cuando los niveles mas bajos han sido alcanzados por el individuo. No
todos los individuos sienten las necesidades de autorrealizacion, ni siquiera el
nivel de las necesidades de estima; ello es una conquista individual.

%3 CHIAVENATO, Idalberto. Bogota, Colombia: Administracién del Recurso Humano. Mc Graw Hill.
2000. ver Pag., 53



Las necesidades mas elevadas no surgen a medida que las necesidades mas
bajas van siendo satisfechas; estas predominan, de acuerdo con la jerarquia de
necesidades. Diversas necesidades concomitantes incluyen en el individuo de
manera simultanea, sin embargo, las mas elevadas predominan frente a las mas
bajas.

Las necesidades mas bajas “comer, dormir, etc. requieren un ciclo motivacional
relativamente rapido, en tanto que las mas elevadas necesitan uno mucho mas
largo. Si algunas de las necesidades mas bajas deja de ser satisfecha durante un
largo periodo, se hace imperativa y neutraliza el efecto de las méas elevadas.

7.3.5. DESARROLLO A ESCALA HUMANA — MAX NEEF

El desarrollo a escala humana involucra satisfacer las necesidades humanas,
exige interpretar de otro modo la realidad, es una nueva manera de contextualizar
el desarrollo. El desafio que esta teoria propone consiste en que politicos,
planificadores, promotores y los actores del desarrollo sean capaces de manejar el
enfoque de las necesidades humanas, para orientar sus acciones y aspiraciones,
se requiere por tanto un enfoque transdisciplinario, en el que la politica, economia
y salud converjan hacia un mismo resultado, por ejemplo, los economistas con sus
politicas afectan a toda la sociedad, por lo tanto no pueden centrarse solo en el
tema econdmico, esto lleva a cambios de obligatorios de paradigmas.

Para contextualizar el modelo de medicion de los valores ocultos resaltando que
las personas han construido una busqueda y logro de los objetivos individuales
para el desarrollo de las actividades personales y laborales se abre la posibilidad
de incluir como eje principal las tematicas de las necesidades humanas; estas
necesidades humanas: ?* “son atributos esenciales que se relacionan con la
evolucion, no son infinitas, no cambian constantemente y no varian de una cultura
a otra; lo que cambia son los medios las maneras para satisfacer las necesidades”
Por consiguiente es indispensable, conocer qué, cuales, son necesidades y que
son satisfactores de estas necesidades.

Las necesidades humanas forman un sistema que no puede ser visto en forma
lineal jerarquica, debe ser visto en forma sistémica, ya que de lo contrario estaria
divorciado del desarrollo de las personas, las necesidades serian vistas como
carencias. Visto en forma sistémica, se priorizara la generacion de satisfactores,
las necesidades seran vistas como carencias y como potencias, por supuesto, que
esto implica un cambio de racionalidad econémica dominante, obliga a revisar el
concepto de eficiencia, para buscar maximizar productividad y utilidad, teniendo en
cuenta esta caracterizacion de las necesidades humanas los seres humanos

2 www.monografias.com, desarrollo a escala humana, Max Neef.



deben estar conscientes de que sistematicamente deben ser productivos y
excelentes en las labores que realizan tanto personales como laborales; las
necesidades humanas fundamentales puedan comenzar a realizarse desde el
comienzo y a todo lo largo del proceso de desarrollo, es decir que la realizacion de
la necesidad no es la meta sino el motor del desarrollo mismo.

Se clasifican las necesidades segun categorias existenciales y axiologicas estas
son: ser, tener, hacer y estar y la necesidad de subsistencia, proteccion, afecto,
entendimiento, participacion, ocio, creacion, identidad y libertad.

Max Neef propone 2 clases de necesidades humanas fundamentales:

1. Criterio ontolégico o existencial, en que distingue las necesidades de ser,
tener, hacer y estar, entendiendo el estar en un tiempo y en un lugar. A éstas le
denominan satisfactores o deseos.

2. Criterio axioldgico o de valores, distinguen nueve necesidades humanas
fundamentales a saber: subsistencia, seguridad, afecto, entendimiento,
participacion, ocio, recreacion, identidad y libertad. De igual manera se afirma
gue esta culturalmente determinado no son las necesidades humanas
fundamentales, sino sus satisfactores.

>En conclusién el desarrollo a escala humana se fundamenta en ser: Una politica
de desarrollo orientada a la satisfaccion de las necesidades humanas, trasciende
la racionalidad econ6mica convencional porque compromete al ser humano en su
totalidad, y en ella el estado puede asumir un rol estimulador de procesos
sinérgicos a partir de los espacios locales, pero con la capacidad de abarcar todo
el ambito nacional.

Para que los funcionarios de las organizaciones desempefien una buena labor
necesariamente deben tener estimulos por el cual sus necesidades personales
sean satisfechas; por esta razon toda organizacion que cuente con X numero de
empleados le corresponde tener un departamento de Bienestar y Talento Humano
y desarrollar programas de Bienestar para sus funcionarios.

7.3.6. EXPERIENCIA DE HAWTHORNE

Desarrollada entre 1927 y 1932 bajo la coordinacion de Elton Mayo; experimento
realizado en la compafia eléctrica de Hawthrone, que puso en evidencia las
dificultades para lograr los deseados estandares de rendimiento y eficiencia en los
trabajadores, se realizaron investigaciones de todo tipo, que permitieron concluir

% www.maxneef.com.co, desarrollo a escala humana



gue el hombre no sdlo se motivaba para el trabajo a través del dinero (como lo
propuso Frederick Taylor ); por el contrario, habia toda una cantidad de variables
qgue incidian en él. Inclusive variables que aparentemente nada tenian que ver con
el trabajo, como la situacion familiar, las expectativas y/o los suefios individuales,
etcétera.

De igual manera permitio el delineamiento de los principios basicos de la escuela
de las Relaciones Humanas, la cual se conformé6 de manera inmediata a través de
sus principales investigadores.

Conclusiones de la Experiencia de Hawathorne:
1. El nivel de produccion es resultante de la integracion social.

Se confirmo6 que el nivel de produccion no esta determinado por la capacidad
fisica o fisiologica del trabajador sino por las normas sociales y las expectativas
gue lo rodean; si el trabajador relne excelentes condiciones fisicas y fisiologicas
para el trabajo y no esté integrado socialmente, su desadaptacion social se refleja
en su eficiencia.

2. El comportamiento social de los trabajadores.

La experiencia de Hawathorne permitié verificar que el comportamiento del
individuo se apoya totalmente en el grupo; en general, los trabajadores no acttan
o reaccionan aisladamente como individuos, sino como miembros de grupos.

3. Las recompensas y sanciones sociales

En la experiencia de Hawathorne se comprobé que los obreros que producian muy
por encima y muy por debajo de las normas socialmente determinadas perdian el
afecto y el respecto de los comparieros; el comportamiento de los trabajadores
esta condicionado a normas y estandares sociales.

4. Los grupos informales

Las organizaciones se denotan como una organizacién social compuesta de
diversos grupos sociales informales; los grupos informales constituyen Ila
organizacion humana de la empresa en los cuales define sus reglas de
comportamiento, sus formas de recompensa 0 sanciones sociales y sus objetivos.

5. Las relaciones humanas



En la organizacion, los seres humanos participan en grupos sociales y se
mantienen en una constante interaccion social.

6. La importancia del contenido del cargo

Evitar la monotonia del puesto de trabajo; a partir de esto se verificO que el
contenido y la naturaleza del trabajo tienen gran influencia sobre la moral del
trabajador; si existen trabajos simples y repetitivos tienden a convertirse en
monotonos y aburridos, afectando de manera negativa las actitudes del trabador y
ademas reduciendo la eficiencia.

Asi mismo se debe incluir como marco de referencia el concepto de Clima
Organizacional, sus caracteristicas y aspectos a tener en cuenta para el
desarrollo del Proyecto de Grado, de esta manera se especifican dichas
afirmaciones:

7.3.7. CLIMA ORGANIZACIONAL:

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy para el desarrollo de
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de
productividad, sin perder de vista el recurso humano, por esto es importante
analizar las variables ambientales y sus consecuencias negativas o positivas en el
desarrollo de la actividad de los trabajadores vinculados a ella.

Para la conceptualizacion del Clima Organizacional es importante tener en cuenta
las diferentes concepciones de acuerdo al tipo de empresa de este analisis ; el
clima Organizacional en las instituciones publicas se define como ?*“el conjunto
de percepciones y sentimientos compartidos que los funcionarios desarrollan en
relacion con las caracteristicas de su entidad, tales como politicas, practicas y
procedimientos formales e informales y las condiciones de la misma, como por
ejemplo el estilo de direccién, horarios, autonomia, calidad de la capacitacion,
relaciones laborales, estrategias organizacionales, estilos de comunicacion,
procedimientos administrativos, condiciones fisicas del lugar de trabajo, ambiente
laboral en general; elementos que la distinguen de otras entidades y que influyen
en su comportamiento”

“La percepcion se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano
organiza, interpreta y procesa diversos estimulos a fin de darle significado a su
situacion y su entorno. Supone conocimiento y esta mediatizada por las
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experiencias de la persona, sus necesidades, motivaciones, deseos, emociones,
expectativas y sistema de valores, entre otros, pero se articula con el ambiente
laboral en que se actua”

Asi la percepcion es el punto de union entre las condiciones de una entidad y la
conducta de los empleados. El conocer, de un lado, las percepciones que un
empleado tiene de su entorno laboral es un recurso valioso para comprender su
comportamiento y de otro, establecer los agentes que influyen en esas
percepciones, permitir y fijar las formas méas adecuadas para optimizar el nivel de
rendimiento y elevar la calidad de vida laboral.

En el clima organizacional se presentan tipologias en las cuales se considera
como un todo: el clima democratico, autocrético, abierto, cerrado, de apoyo;
también es posible que dentro de una misma entidad se generen diferentes
climas, que el clima de una dependencia pueda diferir del de otra y a la vez ambos
puedan ser distintos del de la entidad como una totalidad.

> LA INFLUENCIA Y RELACION ENTRE OTROS CONCEPTOS

Con frecuencia se tiende a considerar como sin6nimos, o por lo menos
intercambiables entre si, los términos de satisfaccién, motivacién, clima y cultura
Organizacional; estos procesos tienen una gran importancia en lo que pertenece
especialmente al disefio de instrumentos vy estrategias de diagnéstico
organizacional.

De esta forma se especifican los conceptos de cada término de los cuales influyen
en clima organizacional:

a. >’SATISFACCION:

“El concepto de satisfaccion hace referencia al estado afectivo de agrado que una
persona experimenta acerca de su realidad laboral. Representa el componente
emocional de la percepcién y tiene componentes cognitivos y conductuales”

La satisfaccion o insatisfaccion surge de la comparacion o juicio entre lo que una
persona desea y lo que puede obtener. La consecuencia de esta evaluacion
genera un sentimiento positivo o de satisfaccion, o un sentimiento negativo o de
insatisfaccion segun el empleado encuentre en su trabajo condiciones que desea
(o ausencia de realidades indeseadas) o discrepancias entre lo obtenido y lo
deseado. En conclusion, el grado de satisfaccion se ve afectado por el CO.

" Departamento Administrativo de la Funcién Publica, Documento Clima Organizacional



Por ello, a pesar de la relacion entre ambos conceptos, es conveniente
diferenciarlos; si bien por ejemplo una buena percepcion del clima tiende a
generar mayor satisfaccion.

b. CULTURA ORGANIZACIONAL :

La cultura organizacional hace referencia a aquel conjunto de principios, normas,
acciones y creencias, conscientes 0 inconscientes, que son compartidas,
construidas y aprendidas por los integrantes de una organizacion a partir de su
interaccion social y que vienen a regular, a uniformizar la actuacion colectiva de
esa organizacion, logrando arraigo y permanencia”

Asi, mientras el Clima Organizacional es un principio relativamente cambiante, en
tanto que la  cultura organizacional supone permanencia, constancia y aun
inercia.

Se establecen las siguientes precisiones sobre la influencia de dichos términos en
el clima organizacional:

1. Elclimaincide en los procesos cognitivos, en los juicios y por su intermedio

2. enla motivacion, la satisfaccion y la accion.

3. La motivacion incide directamente en la accion, en el desempefio laboral y la
eficiencia.

4. La satisfaccion incide en el afecto hacia el trabajo y por tanto en el ausentismo,
la rotacioén, las quejas y los reclamos.

5. Por su parte la cultura los afecta a todos

Teniendo en cuenta lo anterior, se hace necesario que la Gestion de Recursos
Humanos, como estrategia clave, propenda por el establecimiento de relaciones
laborales sanas y armoniosas estableciendo un mecanismo de retroalimentacion
eficaz que permita direccionar y coordinar acciones.

El desarrollo de esta estrategia podra lograrse a traves de la Evaluacion del Clima
Laboral, para lo cual serd necesario considerar las siguientes dimensiones:

Orientacion Organizacional:
Administracion del Talento Humano
Estilo de Direccion

Comunicacion e Integracion
Trabajo en Grupo

Al A
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6. Capacidad Profesional
7. Medio Ambiente Fisico

Por tanto es fundamental realizar la conceptualizacion de cada una de las
dimensiones del clima Organizacional, por ende se especifican a continuacion:

1. Orientacion Organizacional: calidad de los funcionarios en relacion con la
mision, los objetivos, las estrategias, los valores y las politicas de la entidad, y de
la manera como se desarrolla la planeacion y los procesos, se distribuyen las
funciones y son dotados de los recursos necesarios para el efectivo
cumplimiento de su labor.

2. Administracion del Talento Humano: es el nivel de percepcién de los
funcionarios sobre los procesos organizacionales orientados a una adecuada
ubicacion de los funcionarios en sus respectivos cargos, a su capacitacion,
bienestar y satisfaccion, con el objetivo de favorecer su crecimiento personal y
profesional.

3. Estilo de Direccion: Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el
desempefio de las funciones del area; rasgos y métodos personales para guiar a
individuos y grupos hacia la consecucion de un objetivo.

4. Comunicacion e Integracion: Es el intercambio retroalimentador de ideas,
pensamientos y sentimientos entre dos o mas personas a través de signos
orales, escritos o mimicos, que fluyen en direccion horizontal y vertical en las
entidades, orientado a fortalecer la identificaciéon y cohesién entre los miembros
de la entidad.

5. Trabajo en Grupo: Es el trabajo realizado por un nimero determinado de
personas que trabajan de manera independiente y aportando habilidades
complementarias para el logro de un proposito comdn con el cual estan
comprometidas y del cual se sienten responsables.

6. Capacidad Profesional: Se refiere al conjunto de conocimientos, capacidades,
motivaciones y comportamientos personales de los funcionarios que de forma
integrada, constituye lo requerido para garantizar su buena autoestima,
confiabilidad y buenos aportes en el cargo que desempefia.

7. Medio Ambiente Fisico: Condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacion,
ventilacién, estimulos visuales y auditivos, aseo, orden seguridad,
mantenimiento locativo) y que en conjunto, inciden positiva o negativamente en
el desempeiio laboral de los funcionarios.

El ambiente donde una persona realiza su trabajo diariamente, el trato que recibe
del jefe, y su relacion con el personal vinculado interna o externamente a la
empresa, van conformando lo que denominamos Clima Organizacional. Este
puede ser un vinculo o0 un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion
en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de
ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de



quienes la integran. En suma, es la expresion personal de la "percepcion” que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen y que
incide directamente en el desempefio de la organizacion.

7.3.8. FACTORES QUE CONFORMAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Drganizacion
y

wikn)

FACTORES EXTEEMOS + FACTORES IMTEEMOS + FACTORES
EXTERMOS
— ———
S

Factores que conforman el Clima 0rganizacional

Los factores que conforman el Clima Organizacional representan gran importancia
en las organizaciones ya que se ve reflejado en el comportamiento de los
funcionarios de la misma; por tanto los factores externos y principalmente los
internos dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la Organizacion, por ende el Clima
Organizacional refleja la interaccibn entre caracteristicas personales vy
organizacionales.

7.3.9. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

El concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas,
entre las que podemos resaltar:

% Goncalves, Alexis. 2000. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para
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1. El Clima organizacional se refiere a las caracteristicas externas o internas que
influyen en los miembros que la componen y el medio ambiente de la
Organizacion.

2. El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual,
proceso de reduccion de personal, incremento general de los salarios,” etc. Por
ejemplo cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en el Clima
Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la
motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracion o por alguna razén que
hizo imposible satisfacer la necesidad.

La caracteristicas anteriormente nombradas son percibidas directa o
indirectamente por los miembros que se desempefian en ese medio ambiente,
esto dltimo determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una
percepcion distinta del medio en que se desenvuelve y también son
relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra
y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan
en una gran variedad de factores, los cuales son: factores de liderazgo y practicas
de direccién (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores
estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del comportamiento en el
trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccién con los demas miembros,
etc.).

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas, podemos
nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefalar las siguientes: inadaptacion,
alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

En sintesis el Clima Organizacional es determinante en las relaciones dentro y
fuera de la organizacién, la toma de decisiones y la ejecucion de las mismas.



De igual manera se debe tomar como referencia la Bibliografia “Gestion Social del
Talento Humano” autoras; Trabajadoras Sociales Luz Patricia Pardo Martines y
Patricia Arteaga Urquijo; teniendo en cuenta toda la fundamentacion tedrica frente
a la tematica a desarrollar en el proyecto de grado.

En primer lugar se puede mencionar varios aspectos y temas a destacar de la
bibliografia para ampliar todos los conceptos de talento humano, intervencion
profesional en Talento Humano y dimensiones que abarca el talento humano para
realizar el estudio en las organizaciones.

Es por esto que es de vital importancia conceptualizar la concepcion de Gestion
Social Integral para el talento Humano, este término es definido como *° “ la
comprension de la naturaleza humana, de sus potencialidades, valores y
posibilidades, es comprender que los seres son transcendentes y en permanente
proyeccion, siendo el cambio parte de un proceso de transformacién en el largo
plazo y plantea el rescate del ser humano como base del desarrollo del talento de
cada persona, con el fin de posibilitar un mundo mas abierto , con alegria,
responsabilidad, credibilidad, en donde la sensibilidad y el respeto hacia el otro se
constituyan en los valores esenciales que permita caracterizar una comunidad
humana y feliz.”, teniendo en cuenta esta afirmacion se distingue que todo
individuo necesita de su entorno y de otras personas para crecer y desarrollarse
integralmente; esta relacion cuando es representada conscientemente permite
avanzar armonica y constructivamente en el conocimiento de sus capacidades.

Es por esto que es necesario introducir en este contexto la socializacion de todos
los elementos relacionados con la Gestion Social del Talento Humano, por ende a
continuacion se explica cudl es la funcién del Departamento de la Gestion Social
Integral para el Desarrollo del Talento Humano:

3| Departamento de gestién Social Integral para el Desarrollo del Talento
Humano en el ambito laboral debe estar conformado y sustentado por un equipo
interdisciplinario idoneo, es decir, reunir profesionales que cumplan con la
condicion de gestores sociales con responsabilidades perfectamente perfiladas
con definicion clara de un sistema de comunicacion y cooperacion que permita un
proceso sinérgico al interior del mismo” esta definicion se puede especificar la
importancia que tienen los profesionales de lo social para intervenir de manera
directa en los procesos de construccion de programas gestion del Talento
Humano en una organizacion, por tanto lo esencial de este proceso es la

% Gestion Social del Talento Humano, Luz Patricia Pardo y Patricia Arteaga
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intervencion que realiza especificamente un Trabajador Social en el area laboral
ésta se desarrolla en “unidades o departamentos denominados Gestion Humana ,
Desarrollo Humano, Desarrollo de personal, Talento Humano” esta intervencion
exime de que exista un equipo interdisciplinario que opere en forma permanente y
gue tenga estructurada una organizacion y con la capacidad de dar soluciones
oportunas y asertivas.

Para abordar de manera directa la intervencion profesional del Trabajo social en el
area de Gestion del Talento Humano es primordial identificar las cuatro areas de
intervencion del profesional de las ciencias sociales; son las siguientes:

Area de Proteccion
Area Socio — afectiva
Area Creativa

Area Ludica

PN E

De esta manera se desarrolla los conceptos de cada una de las areas:

Area de Proteccion:” Todo individuo al establecer un vinculo laboral espera
obtener por su capacidad y talento profesional no sélo una retribucién econémica,
sino alcanzar a través de sus esfuerzo y desempefio, una mejor calidad de vida y
bienestar para él y su familia.”

Esta area es importante ya que se denota de manera directa los beneficios extras
gue ofrecen las organizaciones para sus funcionarios planteando programas que
representen seguridad y bienestar a sus empleados.

Area Socio afectivo: “el individuo al ingresar a un nuevo ambiente laboral inicia un
proceso de aprendizaje, reconocimiento y continua interaccion, que le brinda
posibilidad de establecer vinculos de tipo social, laboral e incluso afectivo; este
proceso facilita al nuevo integrante de la Organizacion establecer arraigo y sentido
de pertenencia con el nuevo contexto socio — cultural y laboral en el que se
desenvuelve”. En esta éarea el funcionario asume y adquiere un status que le
permite alcanzar un reconocimiento y lograr los objetivos propuestos en el
momento de hacer parte de la organizacién, de acuerdo a esto el Trabajador
Social desarrolla programas en esta area ya que incide de manera determinante
en la potencializacion de la persona.

Area Creativa: “en la medida que el individuo siente que es reconocido por el
aporte productivo que le brinda a la organizacion” este a su vez representa un
proceso de reciprocidad entre los dos ; en esta area el Trabajador social asume un
rol de Gestor social, planeando, disefiando y ejecutando programas que brinden
espacios a los funcionarios para su crecimiento personal , teniendo en cuenta que
el individuo se reconoce como un ser integral.



Area Ludica: “las actividades ladicas son expresiones creativas, espontaneas y
vitales en le bienestar fisico y mental del trabajador” estas expresiones nutren los
sistemas y el ambiente de trabajo fortaleciendo en él las relaciones
interpersonales entre los diferentes sistemas que conforman una organizacion.

8. DISENO METODOLOGICO

La presente propuesta de intervencién profesional en el area laboral tiene por
objetivo Identificar los factores que influyen en el clima organizacional y en el
desempefio laboral de los funcionarios de la alcaldia municipal de Girardot; es de
tipo experimental teniendo en cuenta que la misma es de enfoque cuantitativa
utilizando la recoleccién de datos para probar hipétesis, con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y
verificar teorias; permitiendo medir con un instrumento las dimensiones del clima
organizacional representados en las dimensiones (Orientacion Organizacional,
Administracion del Talento Humano, Estilo de Direccion, Comunicacion e



Integracion, Trabajo en Grupo, Capacidad Profesional y Medio Ambiente Fisico)
de la Alcaldia Municipal de Girardot y también es una investigacion de tipo *“
Descriptiva buscando especificamente las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de las personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un andlisis” es decir; miden, evalian y recolectan
datos sobre diversos conceptos o variables, aspectos, dimensiones o0
componentes del fendmeno a investigar.

El universo de estudio de la propuesta de intervencion profesional es el total de los
empleados de planta (carrera Administrativa, provisionalidad y libre nombramiento)
y los de labor contratada; en total son 384 funcionarios divididos en las tres
modalidades de contratacion.

La poblacion y muestra a encuestar fueron 56 funcionarios de planta y 47
funcionarios por labor contratada; para un total de 113 funcionarios encuestados.

En la propuesta de intervencion profesional en area laboral, se escogié como
herramienta de recoleccion de informacion la encuesta teniendo en cuenta que se
realiz6 una muestra aleatoria simple.

El objeto de investigacion de esta propuesta de intervencion profesional son los
funcionarios de la Alcaldia Municipal de Girardot (funcionarios de planta: inscritos
a carrera Administrativa, funcionarios provisionales y los de libre nombramiento y
los funcionarios de contrato.) la informacion requerida es por medio de fuentes
primarias la cual es producida por y para la investigacion.

La estructura de la encuesta son preguntas cerradas con calificacion totalizada por
item de cada dimension correspondiente a cada uno de los siguientes grados que
expresan percepcion desfavorable: Total desacuerdo (TD) y Desacuerdo (D) y
percepcion favorable: Acuerdo (A) y Total Acuerdo (TA) del contenido de la
encuesta.

Se aplicod una encuesta de tantas preguntas a cincuenta y seis (56) funcionarios
de planta, de los cuales el cincuenta y dos por ciento 52% equivale a veinte nueve
funcionarios (29) inscritos a carrera administrativa, el treinta y seis por ciento 36%
equivales a veinte (20) funcionarios provisionales, el nueve por ciento 9%
equivales a cinco (5) funcionarios de libre nombramiento y el tres por ciento 3%
equivale a dos funcionarios (2) que no respondieron; las variables que se tuvieron
en cuenta son Orientacion Organizacional, Administracion del Talento Humano,



Estilo de Direccién, Comunicacion e Integracion, Trabajo en Grupo, Capacidad
Profesional y Medio Ambiente Fisico.

Por tanto es de relevancia especificar las caracteristicas de cada una de las
dimensiones a trabajar en la intervencion.

Dimension 1: Orientacion Organizacional: calidad de los funcionarios en relacion
con la mision, los objetivos, las estrategias, los valores y las politicas de la entidad,
y de la manera como se desarrolla la planeacion y los procesos, se distribuyen las
funciones y son dotados de los recursos necesarios para el efectivo cumplimiento
de su labor.

Dimensién 2: Administracion del Talento Humano: es el nivel de percepcién de los
funcionarios sobre los procesos organizacionales orientados a una adecuada
ubicacion de los funcionarios en sus respectivos cargos, a Su capacitacion,
bienestar y satisfaccion, con el objetivo de favorecer su crecimiento personal y
profesional.

Dimension 3: Estilo de Direccién: Conocimientos y habilidades gerenciales
aplicadas en el desempefio de las funciones del area; rasgos y métodos
personales para guiar a individuos y grupos hacia la consecucién de un objetivo.
Dimension 4: Comunicacion e Integracion: Es el intercambio retroalimentador de
ideas, pensamientos y sentimientos entre dos 0 mas personas a través de signos
orales, escritos o mimicos, que fluyen en direccion horizontal y vertical en las
entidades, orientado a fortalecer la identificacion y cohesion entre los miembros de
la entidad.

Dimension 5: Trabajo en Grupo: Es el trabajo realizado por un numero
determinado de personas que trabajan de manera independiente aportando
habilidades complementarias para el logro de un propdsito comun con el cual
estan comprometidas y del cual son responsables.

Dimension 6: Capacidad Profesional: Se refiere al conjunto de conocimientos,
capacidades, motivaciones y comportamientos personales de los funcionarios que
de forma integrada, constituye lo requerido para garantizar su buena autoestima,
confiabilidad y buenos aportes en el cargo que desempenia.

Dimensién 7: Medio Ambiente Fisico: Condiciones fisicas que rodean el trabajo
(iluminacién, ventilacion, estimulos visuales y auditivos, aseo, orden seguridad,
mantenimiento locativo) y que en conjunto, inciden positiva o negativamente en el
desempefio laboral de los funcionarios.

El analisis e interpretacion del proyecto de investigacion profesional en el area
laboral y la tabulacion de la informacion obtenida se empleara a traves del uso de
la estadistica por medios del sistema de barras y al mismo tiempo el célculo de
porcentajes.



8.1. INTERPRETACION DE RESULTADOS- DIAGNOSTICO CLIM A
ORGANIZACIONAL

En la tabla que se presenta a continuacion se muestra un resumen del total de las
encuestas aplicadas, teniendo en cuenta su clasificacion por género, modalidad de
vinculacion, nivel y tiempo en servicios.

ANALISIS CLIMA ORGANIZACIONAL
VARIABLE TOTAL |PORCENTAJE
N° DE ENCUESTADOS (AS) PLANTA 56 54%
N° ENCUESTADOS (AS) CONTRATISTAS 47 46%
TOTAL FUNCIONARIOS (AS) ENCUESTADOS (AS) 103 100%
FEMENINO 31 56%
MASCULINO 23 41%
NO RESPONDE 2 3%
TOTAL 56 100%
CARRERA ADMINISTRATIVA 29 52%
PROVISIONAL 20 36%
LIBRE NOMBRAMIENTO 5 9%
NO SABE NO RESPONDE 2 3%
TOTAL 56 100%
ASESOR 1 2%
PROFESIONAL 13 23%
TECNICO 9 16%
ASISTENCIAL 15 27%
NO SABE NO RESPONDE 18 32%
TOTAL 56 100%
0-3 8 14%
3-6 10 18%
6-10 0 0%
10 O MAS 30 54%
NO RESPONDE 8 14%
TOTAL 56 100%




9. ANALISIS DE DIMENSIONES

1. ORIENTACION ORGANIZACIONAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE GIRARDOT

La orientacion organizacional contiene los siguientes elementos: Conocimiento de
la vision, misidn, objetivos, valores institucionales. Planeacion de las actividades,
recursos para realizar eficientemente el trabajo, prioridades de desarrollo laboral y
procedimientos que garanticen la efectividad y la eficacia en las acciones,
funciones claramente definidas,.

3.1.1. Conocimiento de la Mision y Vision Institucional de los funcionarios de la
Alcaldia Municipal de Girardot.

De acuerdo a la respuesta dada por los funcionarios, se determiné que el (83%)
de los empleados de la alcaldia conocen la vision y misién, en contraste con un
(14%) que no esta de acuerdo en conocerla y finalmente un (3%) que estan en
total desacuerdo con la pregunta, lo que indica no tener conocimiento, para un
total de (17%) de trabajadores que tienen poco o ningun conocimiento de la mision
y vision.

Esto significa que la mayoria de los trabajadores afirma conocer la mision y vision
de la entidad, por cuanto 22 estuvieron en total acuerdo, 25 de acuerdo, 5 en
desacuerdo y 2 en total desacuerdo. De las personas que respondieron
favorablemente la mayoria hace parte del grupo de provisionales, seguido de los
empleados de carrera y en ultima instancia los de libre nombramiento. Realmente
no reconocen los elementos que conforman la misién y la vision institucional,
situacion que podria estar generando no se que en la pertenencia, (ver grafico
N)

2. Reconocimiento de los Objetivos para los funcionarios de la Alcaldia Municipal
de Girardot

El (89%) de los empleados de la entidad consideran que los objetivos de la
entidad son claros, mientras que el (7)% no estan de acuerdo con la claridad de
estos. Un (4%) no respondio a la pregunta.

Esto significa que los empleados no identifican claramente los objetivos de la
entidad, ya que los 56 encuestados el 25 estan en desacuerdo, 5 en total



desacuerdo, 23 estdn en desacuerdo vy solo 1 esta en total acuerdo. Los
empleados que tienen menos claridad en cuanto a los objetivos son los
provisionales, seguido de los de carrera; los empleados de libre nombramiento ya
gue 4 de los cinco encuestados manifestaron estar de acuerdo

3. los empleados de la entidad ponen en préactica los valores institucionales.

El (21)% de la poblacion objeto de estudio estan totalmente de acuerdo en que en
la entidad se ponen en practica los valores, un (41%) estan en acuerdo en menor
proporcion, a diferencia de un (35%) que no estan de acuerdo y finalmente un
(3%) que estan en total desacuerdo.

Lo anterior significa que mas del 50 de los empleados ponen en practica los
valores institucionales, habiendo 8 que estan en total desacuerdo, 25 de acuerdo,
mientras que 19 en desacuerdo y 1 en total desacuerdo. Uno de los encuestados
no contestd esta pregunta. 16 de los empleados de carrera manifiestan ponerlos
en practica, mientras que 10 no. (Ver gréfica N3Q)

4. la entidad tiene en cuenta a los funcionarios para la planeacion de sus
actividades

El (14%) de los funcionarios encuestados perciben que son tenidos en cuenta en
la planeacion de actividades de la entidad, un (41%) lo perciben en menor
proporcion, a diferencia de un (35%) que manifiestan no ser incluidos en la
planeacion y un (10%) de total inconformidad.

La mayoria de los empleados manifiesta sentirse vinculados en el proceso de
planeacion de actividades, ya que 25 manifiestan estar de acuerdo, 7 en total
acuerdo, mientras que 16 estadn en desacuerdo y 5 en total desacuerdo.Hay un
equilibrio entre los empleados de carrera que estdn en acuerdo y desacuerdo,
mientras que la mayoria de los provisionales responden favorablemente; 3 de los
de libre nombramiento estan de acuerdo y 2 en desacuerdo. (Ver grafica N° 4)

5. Los funcionarios cuentan con los recursos necesarios para realizar el trabajo
eficientemente.

Los funcionarios representados en un (7%) manifiestan estar totalmente conforme
con los recursos disponibles para trabajar, un (28%) estan de acuerdo con la
disposicion de recursos, a diferencia de un (45%) que no estan conformes y un
(17%) que estan en total desacuerdo.

La mayoria de los empleados no estan satisfechos con los recursos suministrados
para trabajar, por cuanto 22 estan en desacuerdo, de los cuales 13 son de carrera



y 10 provisionales; 5 de los empleados de carrera estan en total desacuerdo, 1 de
libre nombramiento y 2 provisionales. En general, los funcionarios de libre
nombramiento estan satisfechos con los recursos suministrados. (Ver grafico N° 5)

6. En mi &rea mantenemos las prioridades para el desarrollo del trabajo.

El (35%) de los funcionarios encuestados consideran que priorizar las tareas es el
mejor resultado desarrollar bien su trabajo, el (48%) estan de acuerdo en menor
proporcion con la afirmacién anterior, mientras que tan solo un (17%) no perciben
gue en su area el trabajo sea priorizado.

Los empleados priorizan las necesidades del area para desarrollar el trabajo, ya
gue 26 estan de acuerdo, 16 en total acuerdo, 10 en desacuerdo y 2 en total
desacuerdo. Quienes meno priorizan son los empleados provisionales. (Ver
grafica N° 6)

7. Los procedimientos de mi area de trabajo garantizan la efectividad de las
acciones que se realizan.

La gran mayoria de los funcionarios la cual se refleja en un (90%) afirma que los
procedimientos en su respectiva area de trabajo son efectivos en el desarrollo de
sus labores. Un (10%) no esta de acuerdo en esta afirmacion.

Los empleados se encuentran satisfechos con los procedimientos estandarizados
para el desarrollo de sus labores, 25 estan de acuerdo, 24 totalmente de acuerdo,
mientras 5 en desacuerdo y ninguno en total desacuerdo. (Ver grafica N° 7)

8. Los funcionarios consideran que sus funciones estan claramente determinadas?

Un (93%) de los funcionarios afirman tener sus funciones definidas, teniendo un
(48%) totalmente de acuerdo y un (45%) de acuerdo, mientras que un (7%)
representado en una minoria no estan de acuerdo con la suficiente claridad de sus
funciones.

Los funcionarios de la entidad identifican claramente las funciones ya que 27 de
ellos estan en total acuerdo, 19 de acuerdo, 8 en desacuerdo y ninguno en total
desacuerdo. Los que mas identifican las funciones son los empleados de carrera 'y
de libre nombramiento teniendo en cuenta que los que no estan de acuerdo la
mayoria son provisionales. (Ver grafica N° 8)

9. Los funcionarios entienden claramente el papel que desempefan dentro del
area de trabajo a la que pertenecen.



La totalidad de los funcionarios conocen su rol dentro del area en la que se
desenvuelven, teniendo como representacion que un (52%) estan totalmente de
acuerdo con la afirmacion y un (45%) de acuerdo, a diferencia de un (3%) que se
encuentran en desacuerdo.

La mayoria de los empleados manifiestan conocer el papel al area al cual
pertenecen; 31 esta en total acuerdo, 15 son de carrera y 13 provisionales, y 3 de
libre nombramiento. En acuerdo se encuentran 21 de los funcionarios, la mayoria
de carrera. Tan solo 2 esta en desacuerdo y ninguno en total desacuerdo. ( ver
grafica N° 9)

2. ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO.

En la dimension de la Administracion del Talento Humano se especifican los
siguientes elementos para el andlisis: el cargo que desempefia cada unos de los
funcionarios, capacitacidon, satisfaccion por las actividades de Bienestar y
Incentivos institucionales,

10.El funcionario siente que esta ubicado(a) en el cargo que desempefa, de
acuerdo con los conocimientos y habilidades.

El (52%) de la poblacién objeto del estudio sienten estar ubicados de acuerdo a su
perfil, el (24%) de los funcionarios opina estar de acuerdo en menor proporcion,
mientras que un (17%) estan en acuerdo con su ubicacion y un (7%) esta
totalmente en desacuerdo.

Los empleados manifiestan sentirse satisfechos con la ubicacién en el cargo que
desempefia, considerandolo coherente con los conocimiento y habilidades, 26
respondieron en total acuerdo a diferencia 7 en desacuerdo y 5 en total
desacuerdo. Los empleados de libre nombramiento y remocion estan de acuerdo
en su mayoria. (Ver grafica N° 10)

11. Generalmente los funcionarios cuando se vinculan a la entidad reciben
entrenamiento adecuado para realizar su trabajo.

La mayoria de los funcionarios encuestados consideran que la orientacién inicial
para un buen desempefio laboral no es la adecuada, teniendo en cuenta que el
(34%) se encuentra en desacuerdo y un (28%) en total desacuerdo, un (3%) esta
en total acuerdo y un (35%) se encuentra de acuerdo con la argumentacion.

Los empleados que participaron del estudio manifiestan no recibir una induccion
adecuada al ingresar que oriente efectivamente el desarrollo de las labores, 19
responde en desacuerdo y el 15 en total desacuerdo para un total de 34
insatisfechos con el entrenamiento, a diferencia de 16 en acuerdo y 4 totalmente



de acuerdo. Todos los empleados de libre nombramiento estan en desacuerdo y la
gran mayoria de los empleados de carrera. (Ver grafica N° 11)

12. La capacitacion es una prioridad en la entidad.

El (35%) de la poblacion objeto de estudio considera que la capacitacion es
totalmente prioritaria en la entidad, un (34%) lo considera prioritario en menor
proporcion, mientras que un (24%) esta en desacuerdo y un (7%) estan en total
desacuerdo.

La mayoria de los empleados siente que la capacitacion es prioritaria, ya que 22
responde de acuerdo y 16 en total acuerdo, mientras que 13 en desacuerdo y tan
solo 3 en total desacuerdo. Los funcionarios que mas se encuentran en
desacuerdo son los de carrera administrativa. (Ver grafica N° 12)

13. Los funcionarios estan satisfechos con las actividades de bienestar que se
realizan en la entidad.

La mayoria de los empleados no estan satisfechos con las actividades de
bienestar, ya que un (45%) no esta de acuerdo con la afirmacion y un (10%) esta
totalmente en desacuerdo, mientras que un (14%) esta totalmente de acuerdo con
la conveniencia de las actividades, un (28%) esta totalmente de acuerdo y un (3%)
no respondio la pregunta.

El 50 del total de los funcionarios no se encuentran satisfechos con las actividades
de bienestar realizadas, 25 estan es desacuerdo y 3 en total desacuerdo para un
total de 28, 16 funcionarios se encuentra de acuerdo y 9 en total acuerdo; quienes
menos satisfechos se encuentran son los empleados de carrera seguido de los
provisionales y finalmente los de libre nombramiento que son solo 2 en
desacuerdo. (Ver grafica N°13)

14. La Alcaldia Municipal de Girardot incentiva a los funcionarios cuando alcanzan
los objetivos y metas.

Los funcionarios sienten que no son reconocidos sus logros, ya que solo un (3%)
del total de la poblacion encuestada se siente incentivada totalmente y un (24%)
también pero en menor proporcion, mientras que un (69%) manifiestan estar en
desacuerdo con la afirmacion y un (4%) no respondio la pregunta

Los funcionarios no se sienten incentivados por el logro de los objetivos de la
entidad, ya que 24 esta en desacuerdo y 14 en total desacuerdo, en comparacion
de 12 en acuerdo y 3 en total acuerdo, uno de cada modalidad.Los restantes 4 de



libre nombramiento no se sienten satisfechos con los incentivos. La mayoria de los
empleados de carrera también.(ver grafica N°14)

15. La entidad concede los encargos a las personas que lo merecen.

Existe inconformidad por parte de los empleados con respecto al método de
asignacion de encargos, ya que un (59%) considera que no son entregados de
acuerdo al mérito mientras que solo un (10%) estan totalmente de acuerdo en la
asignacion de los encargos y un (31%) esta de acuerdo en menor proporcion.

Hay un desacuerdo en cuanto a la meritocracia para la asignacion de los cargos.
Quienes mas inconformes se encuentran son los empleados de carrera, seguido
de los provisionales. 3 de los 5 funcionarios de libre nombramiento estan en
desacuerdo. (Ver gafita N° 15)

3. ESTILO DE DIRECCION

En esta dimension se representa como es el estilo de direccién en la Alcaldia
Municipal de Girardot, teniendo en cuenta los siguientes elementos para analizar:
conocimientos y destrezas del jefe,

16. El jefe (a) tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el area.

El (55%) de los encuestados estan totalmente de acuerdo en que el grado de
conocimiento que posee su jefe es el adecuado para dirigir el area, un (24%) de
los funcionarios esta de acuerdo, mientras el (14%) no estan de acuerdo y solo
el (7%) restante estan en total desacuerdo.

La gran mayoria de los funcionarios afirmaron que el jefe posee habilidades
suficientes para dirigir el area, 26 de los encuestados responden en total acuerdo;
mientras que 5 estdn en total desacuerdo. De los empleados de libre
nombramiento 2 estan en total desacuerdo, mientras que 3 restante responde
favorablemente. La mayoria de carrera y provisionales estan de acuerdo. (Ver
grafica N° 16)

17. El jefe(a) es coherente en sus argumentos y planteamientos.

El (48%) de los encuestados estan totalmente seguros de la coherencia de su jefe
en sus argumentos y planteamientos, un (24%) estan de acuerdo a diferencia de
un (14%) que no estan de acuerdo y un (10%) en total desacuerdo. Un (4%) de la
poblacion objeto del estudio no respondio la pregunta.



La mayoria de los funcionarios, especialmente de carrera y de libre nombramiento
sienten que el jefe es coherente frente a argumentos y planteamientos
establecidos. (Ver grafica N° 17).

18. En mi area, el jefe (a) asigna las cargas de trabajo de forma equitativa.

La poblacidon objeto de estudio considera que su jefe es equitativo a la hora de
distribuir cargas de trabajo, teniendo en cuenta que un (31%) est& totalmente de
acuerdo, un (31%) esta de acuerdo, mientras que un (17%) esta en desacuerdo,
un (17%) en total desacuerdo, y un (4%) no respondio la pregunta.

Segun la grafica hay un equilibrio tendiente a la satisfaccion de la distribucion de la
carga de trabajo ya que 19 esta en total acuerdo, 7 esta en total desacuerdo, el
cual 5 son de carrera. (Ver grafica N° 18)

19. El jefe(a) asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y habilidades
de sus colaboradores(as).

El (48%) de los encuestados estan totalmente de acuerdo en que su jefe asigna
las tareas teniendo en cuenta las habilidades de cada uno, el (17%) esta de
acuerdo, mientras que el (24%) no esta de acuerdo con la afirmacion y el (11%)
restante esta en total desacuerdo.

Los empleados estdn de acuerdo en la forma como se distribuyen las tareas, ya
gue sOlo 1 de los empleados de libre nombramiento estd de acuerdo, 2
provisionales y 7 de carrera; en total desacuerdo se encuentran sélo 3 de carrera
y 1 provisional. (Ver grafica N° 19)

20. El trato que reciben los funcionarios de sus jefes es respetuoso.

La mayoria de los funcionarios encuestados representados en un (79%) esta
totalmente de acuerdo en que su jefe les brinda un trato respetuoso, un (17%) esta
de acuerdo y un (4%) esta en total desacuerdo con el trato que brinda su jefe.

La mayoria de los empleados conforme con el trato respetuoso del jefe. Ya que 35
contestaron totalmente de acuerdo, de los cuales 23 son de carrera, 4 de libre
nombramiento,8 provisionales;16 estan de acuerdo en la gran mayoria
representados por empleados provisionales. Solo 1 de los empleados
provisionales esta en desacuerdo, y un empleado de carrera en total
desacuerdo.(Ver grafica N° 20)



21. El jefe(a) tiene en cuenta las sugerencias que le formulan los funcionarios.

Un (48%) de los empleados encuestados consideran que su jefe tiene en cuenta
las sugerencias realizadas, un (38%) esta de acuerdo con la misma afirmacion
aunque en menor proporcion, mientras que un (7%) considera no estar de acuerdo
y el restante (7%) est& en total desacuerdo.

En la grafica se puede observar que los jefes de cada dependencia tienen en
cuenta las sugerencias dadas por los empleados ya que la mayoria de los
empleados de carrera se sienten totalmente de acuerdo junto con los empleados
de libre nombramiento, la mayoria de los provisionales se encuentran de acuerdo,
solo la minoria respalda 4 provisionales, 4 de carreray 1 de libre nombramiento y
remocion. (Ver grafico N° 21).

22. Los funcionarios reciben del jefe(a) retroalimentacion (observaciones) tanto de
aspecto positivo como de aspecto negativo de mi trabajo.

El (45%) de la poblacién objeto de estudio esta totalmente seguro de recibir
retroalimentacion en su desarrollo laboral, el (41%) afirma estar de acuerdo en
menor grado, mientras que un (10%) no esta de acuerdo y finalmente un 4% esta
totalmente en desacuerdo.

La mayoria de los funcionarios 25 de carrera, 4 de libre nombramiento, 16
provisionales, estan totalmente de acuerdo y de acuerdo que el jefe les hace
observaciones tanto negativas como positivas sobre el trabajo que desempefa
cada uno de ellos; en tanto que 4 de carrera, 1 de libre nombramiento y 5
provisionales no reciben observaciones del jefe frente al trabajo realizado. (Ver
grafica N° 22)

23. Mi jefe(a) me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes.

La mayoria de los funcionarios encuestados perciben que son tenidos en cuenta
para el desarrollo de trabajos importantes, la poblacion representada en un (41%)
afirma estar en total acuerdo, un (35%) de acuerdo, un (17%) en desacuerdo y
finalmente un (7%) en total desacuerdo.

Se denota que la mayoria de los jefes tienen en cuenta a los empleados para el
desarrollo de trabajos importantes, generalmente a los empleados de carrera que
son 22, seguido por los provisionales 14, libre nombramiento son 3 seguido por el
desacuerdo, 5 de los empleados de carrera y 1 de libre nombramiento y 6
provisionales, y en total desacuerdo 4.de los funcionarios.

(Ver grafica N° 23)



24. El funcionario no tiene que consultar con el jefe (a) todas las acciones a seguir
en la realizacion de su trabajo.

El (41%) de los funcionarios encuestados se consideran autbnomos en la mayoria
de acciones correspondientes al desarrollo de sus labores, el (45%) lo perciben
aunque con menor certeza, a diferencia de un (10%) que no estan de acuerdo con
el grado de autonomia y finalmente el (4%) se encuentra en total desacuerdo.

La mayoria de los empleados se sienten autonomos frente a la realizacion del
trabajo, generalmente los empleados de carrera que son 25, los provisionales con
16 y 5 de libre nombramiento y remocion; solo 4 de carrera 'y 3 provisionales no
se sienten autdnomos ala hora de realizar un trabajo.

(Ver grafica N° 24)

25. el jefe(a) motiva a los funcionarios y les reconoce su trabajo.

El (31%) de los funcionarios encuestados consideran que se sienten motivados y
reconocidos por el desarrollo de sus labores, un (28%) lo percibe en menor grado,
mientras que un (24%) de los encuestados no se sienten motivados, ni
reconocidos, acompafado de un (14%) en total desacuerdo. El (3%) restante no
respondié la pregunta.

En la gréfica se muestra un equilibrio tendiente al acuerdo y total acuerdo sobre el
reconocimiento y motivacién del jefe, que siente cada empleado frente al trabajo
realizado, en total son 17 de carrera,13 provisionales y 3 de libre nombramiento;
frente aun desacuerdo de 11 de los empleados de carrera, 6 provisionales y 1 de
libre nombramiento, seguido de un total desacuerdo en 4 empleados de carrera, 1
de libre nombramiento y 1 provisional. (Ver grafico N° 25)

4. COMUNICACION E INTEGRACION

La Comunicacion e integracion estd sustentada bajo el siguiente elemento a
analizar: la Comunicacion organizacional,

26. En mi area de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacion con mis
compafieros (as) de trabajo que facilita el logro de los resultados.

El (45%) de la poblacién encuestada esta totalmente de acuerdo en que existe
un buen nivel de comunicacion con sus comparneros, lo que facilita el éxito de sus
labores, seguido de un (45%) que esta en acuerdo en menor grado, un (3%) que
esta en desacuerdo y un (7%) no considera que el nivel de comunicacion sea
bueno.



Existe un alto grado de comunicacion entre funcionarios ya que la mayoria de ellos
considera que la comunicacion facilita el logro de resultados dentro del trabajo; en
donde 28 son de carrera, 16 provisionales y 5 de libre nombramiento; seguido de
una insatisfaccion de 3 empleados de carrera y 2 provisionales. (Ver grafico N° 26)

27. Los funcionarios se enteran de lo que ocurre en la entidad, mas por
comunicacion oficial que por comunicaciones informales.

El (17%) de los empleados encuestados afirman conocer los hechos de la entidad
por comunicaciones oficiales en su totalidad, seguido de un (41%) que también
sostiene la aseveracion pero en menor proporcion. Finalmente un (28%) afirma no
enterarse por comunicados oficiales, seguido de un (14%) en total desacuerdo.

Las comunicaciones oficiales son las que se manejan en la entidad frente a los
hechos ocurridos en la misma, ya que 17 de los empleados de carrera,11
provisionales y 5 de libre nombramiento manifiestan estar de acuerdo y en total
acuerdo; segun para 9 de los empleados provisionales y 12 de carrera; la
comunicacion informal es lo que se maneja dentro de la entidad.

(Ver grafica N° 27)

28. Existe un nivel adecuado de comunicacidon entre las diferentes areas de la
entidad.

Un (14%) de la poblacién encuestada afirma que existe un buen nivel de
comunicacion entre las areas, seguido de un (48%) que estan de acuerdo con la
afirmacion pero en menor proporcion. Un (35%) estan en desacuerdo y finalmente
un (3%) esta en total desacuerdo.

La grafica deja ver que hay un acuerdo y un total acuerdo en el nivel de
comunicacion dentro de cada dependencia o area de la entidad, en total son 18
empleados de carrera,10 provisionales y 2 libre de nombramiento; esto frente a un
desacuerdo, 10 de los empleados de carrera, 8 de los empleados provisionales y
2 de libre nombramiento, seguido de un total desacuerdo 1 de los empleados de
carrera, 1 de libre nombramiento y el 2 provisionales. (Ver grafica N° 28)

29. En mi &rea compartimos informacion util para el trabajo.
La mayoria de los empleados perciben que existe trabajo en equipo, a la hora de
compartir informacion necesaria para trabajar, seguida de un (41%) que estan de

acuerdo en menor proporcion y finalmente un (14%) que estan en desacuerdo.

La grafica demuestra en buen nivel de informacién atil compartida dentro de cada
area de trabajo, ya que 52 de los encuestados de los cuales 43 respondieron que



se encuentran en acuerdo y total acuerdo; donde 25 son de carrera, 18
provisionales y 5 de libre nombramiento; 4 de los empleados de carrera 'y 2 de los
provisionales se sienten insatisfechos al compartir informacion atil para el trabajo.
(Ver grafica N° 29)

30. Los funcionarios estan satisfechos con la forma en que se comunican con los
comparnieros(as).

El (42%) de los encuestados se sienten totalmente satisfechos con la
comunicacion establecida entre sus compafieros, seguida de un (48%) que esta
de acuerdo, quedando un restante de (10%) que estan de acuerdo.

La comunicacion entre los empleados es buena ya que la mayoria de los
empleados dentro de las tres distintas modalidades de vinculacion estan en
acuerdo Y total acuerdo 26 de carrera,17 provisionales y 4 de libre nombramiento,
generando insatisfaccion en el grado de comunicacion tan solo 4 de los
empleados de carrera, 3 provisionales y 1 de libre nombramiento (Ver grafica N°
30)

31. Cuando surge un problema, el funcionario sabe con exactitud quien debe
resolverlo.

El (31%) de los empleados consideran conocer con total exactitud quien debe
resolver cada problema que se presenta, un (52%) esta de acuerdo con la
afirmacion aunque en menor grado, mientras que un (7%) no esta de acuerdo
y el (3%) restante esta en total desacuerdo.

En la gréfica se puede observar que los empleados reconocen con exactitud
guien debe resolver los determinados problemas dentro de la entidad ya que las
mayoria de los empleados dentro de las tres distintas modalidades de vinculacion,
esta en acuerdo y total acuerdo 26 de carrera, 18 provisionales y 5 de libre
nombramiento, generando inexactitud por parte 3 de los empleados de carreray 1
provisional.(Ver grafica N° 31)

5. TRABAJO EN GRUPO

El Trabajo en grupo es el eje de mayor importancia para sustentar esta dimension.
32. En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en grupo.

El (31%) de los funcionarios encuestados esta totalmente de acuerdo en que su
area es motivante para trabajar en grupo, un (41%) esta de acuerdo, a diferencia

de un (21%) que esta en desacuerdo y finalmente el (7%) restante esta en total
desacuerdo.



Se observa los resultados arrojados que demuestra que si se fomenta el trabajo
en equipo, resaltando la aceptacion de 21 de los empleados de carrera, 3 de libre
nombramiento y 18 provisionales; en contraste 8 de los empleados de carrera ,2
de libre nombramiento y 2 de provisionales que opinan que no se fomenta el
trabajo en equipo. (Ver grafico N °32).

33. los objetivos de los grupos en los que yo he participado son compartidos por
todos(as) sus integrantes.

El (35%) de la poblacion objeto de estudio esta totalmente de acuerdo con la
afirmacion, seguido de un (41%) que estd de acuerdo, mientras que el (17%) no
esta de acuerdo y un (3%) esté en total desacuerdo. El (4%) restante no respondio
la pregunta.

Hay una tendiente al acuerdo y al desacuerdo, ya que 22 de los funcionarios de
carrera,15 de provisionales y 3 de libre nombramiento sienten que los objetivos de
los grupos en los cuales han participado son compartidos por todos los
integrantes; encontraste 6 de los empleados de carrera, 2 de libore nombramiento y
5 provisionales expresan que los objetivos no son compartidos (Ver grafica N° 33)

34. Considero que las personas de los grupos en los que he participado, aporta lo
gue se esperan de ellas para la realizacidon de las tareas.

Un (27%) de la poblacién encuestada considera que su equipo de trabajo es
totalmente eficiente en el desarrollo de las tareas, el (52%) estd de acuerdo en
menor proporcién, mientras que el (21%) restante esta en desacuerdo. Ningun
empleado eligio la cuarta opcion.

La mayoria de los empleados de las distintas modalidades de vinculacion se
sienten satisfechos con los resultados dados dentro de los grupos en donde estan
vinculados dada la buena realizacion de las tareas, de 52 encuestados, estan de
acuerdo y total desacuerdo, 28 empleados de carrera, 26 provisionales y 3 de libre
nombramiento; igualmente encontramos que 6 funcionarios de carrera, 4
provisionales y 1 de libre nombramiento el cual se expresan en desacuerdo frente
a los grupos que han participado y las tareas realizadas. (Ver grafico N° 34)

35. Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros grupos.
El (41%) de los funcionarios encuestados estan de acuerdo que su grupo de

trabajo es auténomo frente a los demas, mientras que el (25%) estan en
desacuerdo con la afirmacion. El (7%) restante no respondié la pregunta.



El trabajo en grupo es autbnomo frente a los demas; se encuentran en acuerdo y
total desacuerdo 27 empleados de carrera, 4 de libre nombramiento y 17
provisionales de 532 funcionarios encuestados. Igualmente se encuentra baja
autonomia en cuanto 2 de los empleados de carrera, 2 provisionales y 1 de libre
nombramiento, que se encuentran en desacuerdo frente a la pregunta planteada.
(Ver grafica N° 35)

36. Las decisiones que toman los grupos de trabajo de mi area son apoyadas por
el jefe(a).

El (45%) de los funcionarios consideran que sus decisiones cuentan totalmente
con el apoyo de su jefe, un (38%) esta de acuerdo en menor proporcion, mientras
gue un (14%) esta en desacuerdo y el restante (3%) esta en total desacuerdo.

El jefe apoya considerablemente a los grupos de trabajo frente a las decisiones
tomadas, se encuentran en acuerdo y total acuerdo 24 empleados de carrera, 19
provisionales y 4 de libre hombramiento, en contraste a la falta de apoyo que
perciben 5 empleados de carrera, 1 de libre nombramiento y 1 funcionario
provisional. (Ver grafica N36)

6. CAPACIDAD PROFESIONAL

En esta dimension la capacidad profesional de los funcionarios de la Alcaldia
Municipal de Girardot se representa con los siguientes aspectos: las habilidades
de los funcionarios, los conocimientos y la capacidad profesional.

37. Los funcionarios tienen las habilidades requeridas para realizar el trabajo que
le asigna la entidad.

La mayoria de los funcionarios encuestados representada en un (83%) de la
poblacion objeto de estudio afirma tener las habilidades requeridas para
desarrollar su trabajo, un (14%) esta de acuerdo en menor proporcion, mientras
gue solo el (3%) esta en desacuerdo.

De los 52 funcionarios encuestados 24 de carrera, 13 provisionales y los 5 de libre
nombramiento, estan totalmente de acuerdo en poseer las habilidades necesarias
para desarrollar las labores, 6 provisionales y 4 de carrera estan de acuerdo en
menor proporcion. Tan solo una persona de carrera estd en desacuerdo. (Ver
grafica N° 37)



38. En mi trabajo hago una buena utilizacion de mis conocimientos.

El (79%) de los encuestados afirman utilizar eficientemente sus conocimientos en
el desarrollo de sus labores, seguido del (21%) restante que esta de acuerdo en
menor proporcidon. Ninguno estuvo en desacuerdo.

La mayoria de los empleados consideran que hacen una buena utilizacion de los
conocimientos ya que 23 de carrera, 13 provisionales y 3 de libre nombramiento
estuvieron totalmente de acuerdo con la afirmaron en menor proporcion
estuvieron de acuerdo 6 provisionales, 6 de carrera y uno de libre nombramiento y
remocion no contesto la pregunta. (Ver grafica N° 38)

39. Los funcionarios pueden manejar adecuadamente su carga de trabajo.

El (78%) de los funcionarios encuestados considera totalmente que pueden
manejar adecuadamente las cargas laborales asignadas, un (12%) esta de
acuerdo en menor grado, a diferencia de un (3%) que afirma no poder manejar su
carga de trabajo.

La grafica deja ver que 22 de lo empleados de carrera, 12 provisionales y todos
los empleados de libre nombramiento afirman totalmente poder manejar las
cargas laborales seguido de 5 de carrera y 5 provisionales que estan de acuerdo,
en contraste con 2 provisionales que estan en desacuerdo y un provisional en total
desacuerdo. ( ver grafica N° 39)

41. Los funcionarios superan las expectativas que tiene su jefe sobre su
desempefio.

El (48%) de la poblacion objeto de estudio estan totalmente seguros de superar
las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio laboral, seguido de un
(45%) que estan de acuerdo con la afirmacion, para un total de (93%) a favor, el
(7%) restante manifiesta estar en desacuerdo.

Del toral de los encuestados 14 de carrera, 8 provisionales,3 de libre
nombramiento consideran superar las expectativas del jefe, seguido de 13 de
carrera, 10 provisionales y 2 de libre nombramiento que estan de acuerdo en
menor proporcion. Tan solo 2 de los empleaos de carrera'y 2 provisionales estan
en desacuerdo. (Ver grafica N° 40)



41. los funcionarios estan dispuestos a hacer un esfuerzo extra cuando sea
necesario por el bien de la entidad.

La mayoria de los funcionarios encuestados representada en un (79%) esta
totalmente seguro de realizar un esfuerzo extra cuando es necesario, seguido de
un (21%) que esta de acuerdo con la afirmacion.

De los 52 empleados encuestados 23 de carrera, 13 provisionales y todos los de
libre nombramiento, perciben una total disposicion para hacer esfuerzos extras de
su parte cuando sea requerido por la entidad, seguidos de 6 de carrera y 7
provisionales que estan de acuerdo con la afirmacién.(Ver grafico N° 41)

42. El funcionarios se siente motivado para trabajar por el mejoramiento de los
procesos de trabajo.

Al analizar la gréfica representa que el (38%) de lo encuestados se sienten
motivados en el desarrollo de sus labores diarias, seguido de un (45%) que afirma
estar de acuerdo, en contraposicion con un (17%) que no se siente motivado en el
mejoramiento de su que hacer laboral.

En esta grafica 11 de los empleados de carrera, 6 provisionales, 4 de libre
nombramiento se sienten totalmente motivados en el desarrollo del trabajo, 13 de
carrera, 10 provisionales y 1 libre nombramiento estan de acuerdo en menor
grado, mientras que 4 provisionales y 2 de carrera estan en desacuerdo y 3 se
sienten totalmente desmotivados. (Ver grafica N° 42)

43.Tengo claridad de por que realizo mis trabajos.

El (75%) de los funcionarios encuestados tienen totalmente claro el por que
realizan sus labores y la importancia de ellos, seguido de un (17%) que estan de
acuerdo y un (3%) de la poblacion encuestada, afirma no tener claridad de el por
gue de sus funciones..

Se ve reflejado en esta grafica que de los 52 funcionarios encuestados, 22 de
carrera, 10 provisionales 4 de libre nombramiento conocen el objetivo de las
labores que desarrollan, 9 provisionales, 5 de carrera 1 de libre nombramiento
estan de acuerdo en menor proporcion, en contraposicion de 1 provisional 1 de
carrera que estan en desacuerdo con la afirmacion.

(Ver grafica N° 43)



44. El funcionarios se encuentra satisfecho(a) con el trabajo que realiza.

La poblacion objeto de estudio representada en un (79%) se siente satisfecho con
el trabajo que realiza, apoyado por el (21%) restante que esta de acuerdo en
menor proporcion.

El 23 de los funcionarios de carrera, 9 provisionales y 2 de libre nombramiento, se
sienten totalmente satisfechos con la labor desempefiada, seguido de 8
provisionales, 6 de carrera 2 de libre nombramiento que contestaron estar de
acuerdo; 2 empleados provisionales restan insatisfechos con la labor
desempefiada. 1 empleado de libre nombramiento y 1 provisional no contesto la
pregunta. (Ver grafica N° 44)

7. MEDIO AMBIENTE FISICO

En esta dimension se especifica la importancia que representa el medio ambiente
en el que se desenvuelve el funcionario para desarrollar el trabajo.

45. Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro (ergonomia).

El (65%) de los encuestados manifiestan laborar bajo un ambiente fisico seguro, el
(31%) manifiesta estar en desacuerdo con la seguridad del ambiente. El (4%) de la
poblacion encuestada no contesto la pregunta

Para 3 de los empleados de carreray 3 de los provisionales esta totalmente de
acuerdo,16 de carrera, 9 de provisionales y 2 de libre nombramiento estan de
acuerdo con la adecuada seguridad fisica del ambiente, mientras que 5
provisionales, 3 de carrera y 1 de libre nombramiento estan en desacuerdo;
finalmente 6 de carrera, 2 provisionales y 2 de libre nombramiento, consideran
gue las seguridad fisica del ambiente es totalmente inadecuada. (Ver grafica N°
45)

46. Mi area de trabajo permanece ordenada.

El (41%) de la poblacidén objeto de estudio, manifiesta que el area de trabajo a la
cual pertenece permanece ordenada, seguido de un (35%) que considera estar de
acuerdo en menor proporcion , mientras que un (21%) considera estar en
desacuerdo y finalmente el (3%) restante considera que su area de trabajo
permanece totalmente desordenada.

De los 52 funcionarios a quienes se le aplico la encuesta 12 de carrera,3
provisionales y 1 de libre nombramiento, los de libre remocidén contestaron
positivamente la pregunta formulada, seguido de 14 provisionales, 10 de carrera y



2 de libre nombramiento que estan de acuerdo en menor proporcion con la
afirmacion, a diferencia de 6 de carrera,1 de libre nombramiento y el 1 provisional
gue estan en desacuerdo. Finalmente 1 de los empleados provisionales esta en
total desacuerdo y 1 no contesto loa pregunta. (Ver grafica N° 46)

47. Mi area de trabajo permanece limpia.

El (38%) de los encuestados consideran que su area de trabajo permanece
aseada, seguida de un (41%) que esta de acuerdo en menor proporcion, a
diferencia de un (14%) que considera que su area de trabajo no permanece en
condiciones optimas de aseo. El (7%) restante de los encuestados no
respondieron la pregunta.

Segun 52 de los funcionarios encuestados,11 de carrera, 4 provisionales y 1 de
libre nombramiento, considerando que su area permanece totalmente limpia, 12
de carrera,12 provisionales y 3 de libre nombramiento de acuerdo en menor
proporcion. No obstante, 4 de los empleados de cerera, 2 provisionales y 1 de libre
nombramiento esta en desacuerdo con la afirmacion.(Ver grafica N° 47)

48. En mi area de trabajo se efectian oportunamente las actividades de
mantenimiento que sean necesarias.

El (51%) de la poblacion encuestada opina que se realiza mantenimiento dentro
del area de trabajo para una mayor optimizacién de este, en contraste con un
(49%) el cual se encuentra en desacuerdo frente al mantenimiento necesario
dentro del area de trabajo.

En base a la pregunta anterior 3 de los empleados provisionales y 5 de carrera
estan totalmente de acuerdo frente a los mantenimientos oportunos dentro el area
de trabajo igualmente 3 de los empleados de libre nombramiento, 10 de carrera y
11 provisionales estan de acuerdo pero en menor proporcion, en contaste con 2
de los empleados provisionales, 5 de libre nombramiento y 14 de carrera quien
perciben no tener mantenimiento oportunos dentro de su respectiva area de
trabajo. (ver grafica N° 48)

49. En mi area de trabajo no hay contaminacion auditiva (ruido).

La poblacién objeto de estudio representada en un (24%) considera no tener
contaminacion auditiva dentro del area de trabajo, el (41%) igualmente lo
considera pero en menor proporcion, en contraste con (21%) que se encuentra en
desacuerdo y un (14%) que considera que en el area de trabajo existe una alta
contaminacion auditiva.



En la grafica se observa que 7 de los empleados de carrera,1 de libre
nombramiento y 2 provisionales estan totalmente de acuerdo frente a la poca
contaminacion auditiva en el area de trabajo, 12 de los empleados de carrera,12
provisionales y 2 de libre nombramiento estan de acuerdo pero en menor
proporcion, en contraste 2 de los empleado de libre nombramiento, 3 provisionales
y 10 de carrera perciben alta contaminacion auditiva dentro de su respectivas area
de trabajo. (Ver grafica N° 49)

50. En mi &rea de trabajo la iluminacion es adecuada.

El (65%) de los funcionarios encuestados considera que la iluminacion en su area
de trabajo es adecuada; a diferencia de un (35%) la cual considera que la
iluminacion en el punto de trabajo es adecuada.

En la grafica se observa que 3 de los empleados provisionales,6 de carrera estan
totalmente de acuerdo con la buena iluminacién de su area de trabajo; 3 de los
empleado de libre nombramiento, 11 provisionales y 13 de carrera consideran que
existe una buena iluminacion en su area de trabajo pero en menor proporcion, en
contraste con el 2 de los empleados de libre nombramiento, 4 provisionales y el 10
de carrera que consideran que la iluminacién de su area de trabajo no es la
adecuada. (Ver grafica N° 50)

51. Mi area de trabajo tiene suficiente Ventilacion.

El (66%) de los funcionarios encuestados perciben que en el area de trabajo
tienen suficiente ventilacién, esto en contraste con un (34%) de los funcionarios
los cuales consideran que no tienen ventilacion en su respectiva area de trabajo.

El 5 de lo empleados provisionales y 8 de carrera estan totalmente satisfecho con
la ventilacion dentro de su area de trabajo, 11 de los empelados de carrera, 8
provisionales y 4 de libre nombramiento estan satisfecho pero en menor
proporcion; en contraste con el 1 de los empleados de libre nhombramiento y
remocion, 6 provisionales y 7 de carrera los cuales perciben que la ventilacion en
su area de trabajo no es la adecuada. (ver grafica N° 51)



10. DIAGNOSTICO

10.1. ORIENTACION ORGANIZACIONAL

De acuerdo al resultado del célculo de la encuesta se puede concluir que en
general los funcionarios de la entidad conocen e identifican su organizacion, ya
gue todas las preguntas fueron contestadas positivamente con una alta diferencia
en porcentaje, dejando ver que estos conocen la mision, vision, objetivos, valores
institucionales y sentido de orientacion de su quehacer, concluyendo que la gran
mayoria de funcionarios conocen el por que y el para que de su labor. No obstante
existe inconformidad en cuanto a la percepcion que tienen los funcionarios del
papel que se le asigna en la planeacion de actividades en la entidad y en los
recursos que se les suministra para el desarrollo de las funciones, ya que un
nuamero considerable manifiesta que estos son insuficientes.

En general, teniendo en cuenta el numero de encuestas que se aplico por cada
namero de vinculacion se puede concluir que los empleados de libre
nombramiento tienen un alto nivel de orientacion institucional ,seguido de los
empleados vinculados por carrera administrativa y finalmente los empleados
provisionales quienes responden menos positivamente.

10.2. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

De acuerdo a la informacion cuantificada orientada a analizar la forma en que los
empleados perciben la administracion del talento humano, deja ver que existen
grandes falencias en varios aspectos que son de vital importancia en el desarrollo
de la calidad laboral de los servidores publicos y por tanto definen el éxito de sus
funciones. La poblacion objeto de estudio afirma no recibir induccién o
entrenamiento adecuado para el puesto de trabajo, esto significa que no se da un
proceso de empalme o manual de funciones eficaz que permita identificar la labor
gue se debe desempefar en el puesto de trabajo y que ademas, no recibe
orientacion de sus superiores para el cumplimiento de los objetivos.

Igualmente se aprecia la insatisfaccion de la mayoria de los empleados referente a
las actividades de bienestar laboral, falta de incentivos y motivacion especialmente
en los empleados de carrera; seguidamente los de libre nombramiento y remocion,
reflejan que los encargos o distinciones no se les da a personas que
efectivamente lo merecen, lo cual se refleja en ellos como un proceso de seleccion
no transparente ni correspondiente al mérito.

Potencialmente se observa un alto grado de satisfaccion, ya que la mayoria de los
empleados consideran que el cargo que desempefian esta de acuerdo a sus
conocimientos y habilidades.



10.3. ESTILO DE DIRECCION

El tercer grupo de preguntas, se orienta a analizar el estilo de direccion, el cual
con base a las respuestas dadas por los funcionarios permite deducir un alto
grado de satisfacciones en cuanto al manejo y trato con sus superiores, la mayoria
de los funcionarios considera que su jefe tiene la destreza para dirigir el area de
trabajo, considerando que su jefe es coherente con sus argumentos, que asignan
cargas de trabajo de una forma equitativa, cabe anotar que la mayoria de los
funcionarios de libre nombramiento no se encuentran de acuerdo con esta
observacion; la mayoria de funcionarios percibe que las cargas de trabajo se
realizan teniendo en cuenta los conocimientos de cada uno.

En cuanto al tema de comunicacion se refleja una alta aceptabilidad de los jefes
ya que la mayoria considera que éste los trata respetuosamente y les tiene en
cuenta las sugerencias, concluyendo que la retroalimentacion es buena, tanto para
resaltar aspectos positivos como negativos dentro del area de trabajo; no obstante
aunque esto refleja en cierta medida alto grado de proteccionismo por parte de los
jefes que tiene a cargo personal, se infiere en la autonomia en las acciones y toma
de decisiones de los funcionarios no se ve afectada por este motivo, si no que al
contrario los funcionarios consideran tener independencia en la realizacion de sus
tareas y sobretodo manifiestan recibir un trato adecuado de su jefe.

10.4. COMUNICACION E INTEGRACION

El cuarto componente de andlisis se orienta al estudio de la comunicacion e
integracion, destacandose en primera medida el alto nivel de comunicacion entre
los funcionarios y entre las areas, teniendo en cuenta que en primera medida la
informacion llega a ellos a través de medios oficiales, considerandolos efectivos.
De otro lado, se considera que existe un trabajo comparativo para lograr el éxito
de las labores, ya que la informacion clave es difundida por los integrantes del
area para lograr objetivos comunes; lo anterior deja ver que existe empatia y un
ambiente laboral favorable para el desarrollo de las potencialidades de los
servidores, ya que existen un sentimiento y una percepcion positiva del trabajo en
equipo de una sana comunicacion.

10.5. CAPACIDAD PROFESIONAL

El quinto grupo de preguntas que hacen parte del cuestionario, tiene como
finalidad establecer la capacidad profesional de los servidores de la entidad, de lo
cual se concluye que existe un alto nivel de profesionalizacion de los empleados,
ya que la mayoria de las respuestas nos clarifican que estos perciben que se
encuentran ubicados en el cargo mas adecuado y a fin con sus habilidades y
conocimientos, reflejando un grado de satisfaccion por parte de sus superiores en
cuanto al rendimiento y los resultados que son producto del que hacer diario y



continuo de sus subalternos. Lo anterior, teniendo los altos porcentajes que
permiten observar las graficas antes analizadas, como un 93% que consideran
tener las habilidades adecuadas para el desarrollo de sus funciones, un 100%
considera que optimiza y aprovecha los conocimientos, lo que se ve
complementado con la disposicion que tienen los empleados para hacer un
esfuerzo extra cuando la entidad requiere de sus servicios, ya que un 100%
manifiesta su disposicion. Lo anterior, concluye que el 100% de los encuestados
se sienten satisfechos con el trabajo que realizan como lo deja ver el estudio de la
poblaron objeto.

10.6. MEDIO AMBIENTE FISICO.

Finalmente el dltimo paquete de preguntas esta enfocado a establecer la calidad
del entorno laboral en el cual se desenvuelven los funcionarios, lo que permite
inferir que la mayoria de ellos se sienten conformes con la adecuacion del espacio
fisico, ya que aproximadamente el 65% afirma que el area de trabajo permanece
en condiciones optimas de aseo, de organizacion y el espacio esta dotado de las
cualidades necesarias para poder trabajar comodamente, como lo son la
iluminacion, la ventilacién y la adecuacion general del entorno. Sin embargo, es
necesario tener en cuenta que también existe un alto grado de inconformidad que
se ve reflejada principalmente por parte de los empleados de carrera, seguida por
los provisionales.

La diferencia de las percepciones de cada unos de los funcionarios, haciendo una
clasificacion primaria para el estudio, se tiene en cuenta el analisis por modo de
vinculacion, la cual permite concluir que es similar en los tres tipos, de carrera,
provisionales y de libre nombramiento remocién, ya que si se parte del nimero de
empleados encuestados por cada grupo, se pueden ver que las respuestas en su
gran mayoria son homogeéneas, aunque haciendo un primer andlisis se observa un
leve aumento de la inconformidad por parte de los empleados de carrera.

También se puede afirmar que en el primer ciclo de preguntas que hacen
referencia al conocimiento de la entidad, los empleados de libre nombramiento se
destacaron en dejar ver un alto grado de conocimiento y pertenencia hacia la
organizacion, los provisionales dentro de la respuesta dada representan
inconformismo en algunas situaciones a las que hace referencia a las preguntas
tendientes a la capacidad profesional y respecto al trabajo en grupo, los
empleados de libre nombramiento y remocion en general se siente en acuerdo y
total acuerdo frente al tema de orientacion organizacional, estilo de direccion y
comunicacion e integracion.



11. PROPUESTA DE INTERVENCION PARA EL ALCALDIA MUNI CIPAL DE
GIRARDOT

INTRODUCCION

Con el interés de conocer y aportar profesionalmente se desarrollé6 de acuerdo a
los lineamientos de la Gestidn social; el diagnéstico del Clima Organizacional de la
Alcaldia Municipal de Girardot desde la perspectiva del Trabajo Social, buscando
el mejoramiento de las condiciones socio-laborales de los servidores publicos,
facilitando el de las potencialidades humanas y el proyecto de vida de cada uno,
de manera sinténica con los fines propios de la institucion para consolidar un
modelo de gestion publica eficiente y coherente.

Ademas, pretende contribuir en el logro de mayores niveles de eficacia, eficiencia
y satisfaccion de las personas en el cumplimiento de sus labores. Tiene como
objetivo incrementar las competencias laborales de los funcionarios de la
institucion, para que puedan asumir mayores responsabilidades, tomen decisiones
y tengan una vision de la institucibn en su conjunto a la vez se sientan
comprometidos con su crecimiento y desarrollo personal.

la propuesta de mejoramiento de Clima Organizacional concibe la formacién como
el proceso a través del cual se facilita el desarrollo integral del ser humano,
buscando potenciar sus actitudes, aptitudes, habilidades y conductas, con
particular énfasis en los aspectos: practicos, creativos, comunicativos, sensoriales,
emocionales e intelectuales, y la capacitacion como todos aquellos procesos con
los cuales se busca fortalecer la capacidad de conocimiento cientifico y
tecnologico de los servidores publicos

De acuerdo a lo anterior los procesos de induccién y reinduccion estan orientados
a fortalecer las competencias de los servidores publicos y se constituyen en una
alternativa que replantea los enfoques de adiestramiento tradicionalmente
orientados a desarrollar habilidades y destrezas en funcion de un cargo fijo y
estatico.

Las competencias laborales se entienden como la capacidad de producir en forma
eficaz, fundamentada en el saber y en una actitud de servicio a la sociedad, los
resultados esperados y plenamente identificables del desempefio de un cargo
dentro del contexto propio de una entidad publica y con un propdsito que respalde
la visién y mision institucional; los procesos de induccion y reinduccion deberan
orientarse a generar y fortalecer competencias en los servidores publicos.



La propuesta de mejoramiento del Clima Organizacional de la Alcaldia Municipal
esta sujeto a todos los procesos metodoldgicos y administrativos que lleva acabo
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica en los temas de Plan de
capacitacion, Guias para Programas de induccion y Diagnostico de Capacitacion
gue son directrices para los programas de desarrollo organizacional de las
entidades publicas.

Por consiguiente la propuesta de mejoramiento de Clima Organizacional de la
Alcaldia Municipal de Girardot esta orientado bajo los siguientes principios:

1. Complementariedad: la capacitacion se concibe como un proceso
complementario de la planeacion de la Alcaldia Municipal de Girardot, por lo cual
debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los propositos
institucionales.

2. Pertinencia: Responde fundamentalmente a las necesidades de la Alcaldia y de
sus funcionarios administrativos acorde con las necesidades propias e
institucionales.

3. Pertenencia: Busca impulsar la construccion de sentido de pertenencia
institucional.

4. Integralidad: Debe contribuir al mejoramiento continuo del potencial de los
funcionarios publicos en su formacién ética y profesional, articulando el
aprendizaje individual, grupal e institucional.

5. Co-responsabilidad: La Alcaldia Municipal de Girardot, a través de la Oficina de
Gestion del Talento Humano y el personal Administrativo son responsables del
disefio, ejecucidn, evaluacion, ajustes y seguimiento del Plan de Capacitacion.

6. Eficiencia: Busca lograr el manejo 6ptimo de los recursos destinados al Plan,
mediante programas que incluyan el apoyo interinstitucional y entre unidades
académicas o administrativas de la Universidad.

De igual manera la propuesta de mejoramiento del Clima Organizacional
contendra los siguientes componentes:

1. Cartilla de induccion, reinduccion, 2.Propuesta de capacitacion, 3.  Revision
de los implementos de trabajo y 4. Propuesta para que se disefie la pagina Web
institucional; los cuales estaran encaminados al desarrollo de las competencias
laborales necesarias para el buen desempefio de los funcionarios de la Alcaldia
Municipal de Girardot.



11.1. PROPUESTA DE INDUCCION Y REINDUCCION

La propuesta de induccion, reinduccion de la Alcaldia Municipal de Girardot tiene
como objetivo principal construir, desarrollar, fortalecer e incentivar el sentido de
pertenencia y de compromiso de los funcionarios con la Alcaldia a través de la
creacion de una cartilla didactica donde se busca facilitar y fortalecer la integracion
del empleado a la cultura organizacional, desarrollar habilidades gerenciales y de
servicio publico; al suministrarle la informacion necesaria para el mejor
conocimiento de la funcion publica de la institucion, estimula el aprendizaje, el
desarrollo individual y organizacional, en un contexto metodologico flexible,
integral, practico y participativo.

Los procesos de induccion, reinduccion de la Alcaldia estaran orientados a
generar sentido de pertenencia, a integrar al empleado al sistema de valores y
afianzar su formacion ética como servidor publico. Propiciar en los servidores
publicos espacios de participacion y convivencia a través de actividades culturales,
ludicas y deportivas; de igual forma informar de los cambios de las funciones de
las diferentes dependencias o puestos de trabajo identificando las caracteristicas
particulares de cada uno de ellos.

OBJETIVO GENERAL

Disefar una cartilla didactica que permita a los funcionarios la Alcaldia Municipal
de Girardot conocer la institucién generando sentido de pertenencia.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Generar sentido de pertenencia institucional en los funcionarios publicos.

2. ldentificar las caracteristicas particulares de cada dependencia Yy las funciones
inherentes a cada uno de los cargos de acuerdo al organigrama y manual de
funciones de la institucion.

3. Dar a conocer a los funcionarios de la Alcaldia la Mision Institucional,

Actividad : Disefiar el manual de induccién y reinduccion de la Alcaldia Municipal
de Girardot. (Ver cartilla anexos)



TEMAS DE LA CARTILLA:

Naturaleza, Mision y Vision.

Principios Béasicos de la Gestion Administrativa.

Valores Corporativos.

Principios Organizacionales.

Estructura Organica y Administrativa Municipal (Organigrama).
Mision y Funciones Generales de la Administracion Central.
Competencias Laborales.

Estructura de la Planta fisica.
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La propuesta de induccion y reinduccion deben buscar, entre otros, los siguientes
objetivos:

1. Familiarizar a los servidores nuevos con la estructura de la entidad y con su
mision, asi como motivarlos para que participen en la construccion de la vision
institucional, de manera que se garantice su compromiso para lograrla.

2. Iniciar la integracion de los servidores al sistema de valores de la entidad a

la que pertenezcan (para lo cual es necesario que los tenga identificados
claramente), crear sentido de pertenencia y comenzar a fortalecer su formacion
ética;

3. Instruir a los servidores sobre todos los asuntos relacionados con sus
dependencias, al igual que sobre sus responsabilidades individuales, sus deberes
y sus derechos.

4. Negociar con los nuevos servidores sus expectativas, redefinir y precisar con el
jefe inmediato sus conocimientos y habilidades, evaluar su potencial, e iniciar el
acercamiento a los comparfieros con miras a que se integren a los equipos de
trabajo.

5. Informar a los nuevos servidores acerca de las normas y las decisiones
tendientes a prevenir y a reprimir la corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e
incompatibilidades relativas a los servidores publicos.

La propuesta de reinducciéon debe impartirse a todos los funcionarios, ya que esta
dirigido actualizar a los funcionarios en relacion con las politicas, econémica,
social y ambiental de cada nueva administracion y a reorientar su integracion a la
nueva cultura organizacional.

La reinduccion busca crear un espacio para que los funcionarios:

1. Se enteren de las reformas en la organizacion del Estado y de sus funciones;



2. Actualicen sus conocimientos respecto de los énfasis de cada administracion
en su politica econdmica, social y ambiental.

3. Se actualicen respecto de las normas y decisiones para la prevencion y
supresion de la corrupcion, y se informen de las modificaciones en materia de
inhabilidades e incompatibilidades de los servidores publicos.

4. Se renueven frente a los cambios estructurales y culturales de las entidades y
sus dependencias;

5. Reflexionen sobre los valores y principios propios de la cultura organizacional,
tanto los éticos como los propiamente organizacionales, y renueven su
compromiso con la practica de los mismos;

6. Se informen sobre las nuevas disposiciones en materia de administracion del
talento humano.

7. Fortalezcan el sentido de pertenencia e identidad con la entidad;

8. Tomen conciencia de los logros alcanzados por la entidad, en los que ellos
mismos han participado, y proyecten las acciones, planes y programas que hagan
posible la implementacion de las politicas gubernamentales.



11.2. PROPUESTA TEMAS DE CAPACITACION PARA EL PRIME R SEMESTRE
DEL 2008.

De acuerdo al diagnostico del Clima Organizacional de la Alcaldia Municipal de
Girardot y estando en comunicacion directa con la jefe de talento humano de la
entidad se priorizaron los temas a tratar con los funcionarios de la Alcaldia
Municipal de Girardot.

OBJETIVO GENERAL:

Elaborar una propuesta de Capacitacion continuada para los funcionarios
vinculados a la Alcaldia Municipal de Girardot que permita orientar el desarrollo de
las competencias y capacidades personales y laborales requeridas para cada
cargo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Aportar al mejoramiento de la gestion de los funcionarios vinculados a la
Alcaldia, a través del diagnéstico del Clima Organizacional fortaleciendo la
capacidad de respuesta y el cumplimiento de los objetivos de cada cargo.

2. Lograr el desarrollo integral del Talento Humano y el afianzamiento de una ética
de lo publico.

3. Fortalecer el nivel de compromiso de los funcionarios publicos con respecto al
cumplimiento de la misién y objetivos de la entidad.

4. Desarrollar la capacidad individual y colectiva para aportar conocimientos,
habilidades y actitudes, en busca de un mejor desempefio laboral para el logro de
los objetivos de la alcaldia.

5. Contribuir a la formacion permanente de los funcionarios publicos con el fin de
elevar sus niveles de satisfaccion personal y laboral, asi como de incrementar sus
posibilidades de promocion dentro de la carrera administrativa de la alcaldia.



Actividad: Realizar propuesta de temas de capacitacion a todos los funcionarios
de la Alcaldia Municipal de Girardot en los siguientes temas:

TEMAS DE CAPACITACION:

1. Tipo de Direccion.

2. Negociacion y Manejo de Conflictos

3. Comunicacion Organizacional.

4. Relaciones Humanas.

5. Trabajo en Equipo.

6. Liderazgo

7. Motivacion

8. Ley 1010: Ley de Acoso Laboral.

9. Salud Ocupacional: Enfermedades Profesionales comunes
10. Etica Profesional

Esta propuesta fué entregada a la jefe de talento Humano de la Alcaldia Municipal
de Girardot para ser incluida dentro de la propuesta de gestion ante el sefior
Alcalde.



11.3. PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE IMPLEMENTOS DE T RABAJO

De acuerdo al diagnostico del Clima Organizacional y teniendo en cuenta la
importancia que tiene el grado de satisfaccion que representa la utilizacion de
implementos de trabajo adecuados a las funciones del personal y que cumpla con
los estandares exigidos por riesgos profesionales se determina que un 45% de los
funcionarios no estan conformes con la disponibilidad de los recursos para la
realizacion de sus labores. Si bien es cierto en la Alcaldia Municipal de Girardot
existe el Comité Paritario de Salud Ocupacional como organismo veedor de las
condiciones fisicas y locativas se motiva a analizar los implementos de trabajo
para que correspondan a las normas establecidas.

OBJETIVO GENERAL:

Promover la revisién continla de implementos de trabajo de las dependencias de
la entidad; contribuyendo asi al mejoramiento de la seguridad industrial y del
desempefio laboral de cada uno de los funcionarios publicos

En lo que se propone:

1. Elaborar un diagnostico de los implementos de trabajo existentes; teniendo en
cuenta tecnologia, ergonomia y seguridad industrial.

2. Fomentar el cuidado personal de los implementos de trabajo a cargo de cada
funcionario para que se le dé el uso adecuado.

3. Mejorar la sefalizacion de la Alcaldia en cuanto a distribucion de
dependencias por piso.



11.4. PROPUESTA MEJORAMIENTO DE LA COMUNICACION INT ERNA

Teniendo en cuenta los avances tecnolégicos existentes a la fecha y atendiendo
gue no todos los despachos de la Alcaldia estan centralizados en el edificio
principal se debe lograr una mas eficiente y eficaz comunicacion interna que
permita un acercamiento de los funcionarios que pertenecen a ella.

OBJETIVO GENERAL

Establecer un proceso de comunicacion eficiente entre las dependencias de la
Alcaldia Municipal de Girardot para el cual se propone el disefio de una pagina
Web institucional (intranet) que permita a los funcionarios acceder y conocer la
informacion institucional;

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
1. Propiciar la creacion de la pagina Intranet.

La péagina intranet tiene las siguientes oportunidades de mejoramiento del Clima
Organizacional:

a. Lograr la comunicacion eficaz con todas las dependencias de la
Alcaldia que estén ubicadas interna o externamente.

b. Preemitira el control del gasto de papeleria para oficios internos.

c. Promover actividades de integracibn y participacion de los
funcionarios logrando un acercamiento entre ellos que fortalezca el
sentido de pertenencia.

d. Permite implementar incentivos y motivaciones en la sencilla
comunicacion de una felicitacion por una fecha especial y/o
reconocimiento por alguna labor excepcional.



12. CONCLUSIONES

1. Los objetivos propuestos como iniciativa para el desarrollo de este proceso de
intervencion profesional se lograron por cuanto fueron aceptados por las directivas
de la Administracién Municipal y se acogieron a las recomendaciones formuladas.

2. Las dimensiones establecidas en el presente estudio (orientacion
organizacional, administracion del Talento Humano, Estilo de Direccion,
Comunicacion e integracion, Capacidad Profesional, Trabajo en grupo, medio
Ambiente fisico) afectan directamente en el buen desempefio laboral de los
funcionarios de la Alcaldia Municipal; el tipo de direccion, capacitacion y
comunicacion son los puntos que se deben tratar con prioridad ya que de ellos
depende el sentido de pertenencia y la motivacion funcional.

3. El proceso de intervencion profesional fue avalado por la Escuela Superior de
Administracién Puablica quien al inicio del proceso fue coparticipe de la elaboracion
del instrumento de medicién “encuesta “; de la cual fué seleccionada la de nuestra
autoria.

4. Las teorias administrativas utilizadas en el proceso de intervencion profesional
fueron fundamento para desarrollar la gestion social en la entidad objeto de
estudio.

5. Gran parte de los funcionarios de la entidad no se encuentran interesados por
colaborar en los procesos de investigacion de tipo laboral que se realizan en la
institucion.

6. En busca de la excelencia gerencial del Trabajador Social las dimensiones
estudiadas y analizadas deben ser una fortaleza de gestion administrativa por
cuanto el ser humano es ser social por excelencia, trabaja por el logro de sus
propias expectativas , merece ser respetado y valorado en su desempefio laboral.

7. La labor ejercida por las estudiantes de Trabajo Social de la Corporacion
Universitaria Minuto de Dios recibieron por parte de la institucion un calificativo
profesional.

8. Sentimos satisfaccion en los logros obtenidos en el desarrollo del trabajo por
cuanto los criterios profesionales sugeridos y desarrollados durante el proceso de
elaboracion; fueron avalados y aceptados por la institucion la cual fué objeto de
investigacion.



13. RECOMENDACIONES

1. Fortalecer las actividades de bienestar social laboral permitiendo el acceso a
todos los funcionarios independientemente al tipo de contrato que tengan y al sitio
de trabajo donde se desempeiian ya que los funcionarios del municipio que por
encontrarse externamente no son tenidos en cuenta para el desarrollo de
procesos administrativos; notandose preferencia a los despachos de mayor
cercania a la direccion.

2. De acuerdo a la experiencia obtenida en el desarrollo del proceso en la parte
investigativa se debe tener en cuenta la importancia de la motivacion como factor
de aumento de sentido de pertenencia en los funcionarios la que se retribuira en el
cumplimiento eficiente y eficaz de las funciones de cada funcionario.

3. El cumplimiento de las normas de salud ocupacional a fin de evitar
enfermedades profesionales ocasionadas por factores de ergonomia, estrés, falta
de intimidad de algunos superiores, riesgos por iluminacion, por obstaculos en los
accesos a los puestos de trabajo y calidad de los elementos de trabajo utilizados.

4. Crear estrategias frente a la inconformidad en cuanto a la percepciéon que
tienen los funcionarios del papel que se les asigna en la planeacion de actividades
de la entidad y en los recursos que se les suministra para el desarrollo de la
misma ya que un numero considerable de funcionarios manifiesta que son
insuficientes.

5. Fortalecer la gestién del Trabajador Social en el Area laboral y de Bienestar
Social en el desarrollo de politicas que permitan la inclusién, equidad y valoracién
de los funcionarios como seres humanos calificados y proactivos.
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