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Resumen

Palabras clave:

Clima laboral, contratistas, funcionarios publicos, empleos de carrera, motivacion, cultura

organizacional, bienestar laboral

El estudio indaga sobre conceptos clave sobre el clima laboral, comportamiento humano y otros
factores en la relacion de los contratistas y vinculados por tipologia laboral en Alcaldia de Guarne. Su
metodologia es descriptiva e investigativa con enfoque etnografico porque busca conocer y describir el
modo de interactuar de los funcionarios y contratistas, su paradigma es cualitativo y se pretende
identificar la percepcién que tienen los colaboradores de la Alcaldia de Guarne en relacién al clima laboral
y su interacciéon entre ellos, para el cumplimiento de los objetivos institucionales, consultando
informacién de fuentes primarias como el estudio del clima laboral 2022, observacién directa, informacion
secundaria como diferentes teorias que guardan relacion con el entorno laboral, arrojando como
resultados que la modalidad de contratacidn si afecta el clima laboral lo cual impacta socialmente la
motivacion del colaborador, identidad, liderazgo y comunicacién; originando en el capital humano la
desarticulacion con la cultura organizacional, las metas corporativas y detrimento de los recursos

utilizados, asociados a la gestion estratégica
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Abstract

Keywords: Work environment, contractors, public officials, career jobs, motivation, organizational

culture, work well-being

The study investigates key concepts about the work environment, human behavior and other
factors in the relationship between contractors and those linked by work typology in the Mayor's Office
of Guarne. Its methodology is descriptive and investigative with an ethnographic approach because it
seeks to understand and describe the way officials and contractors interact, its paradigm is qualitative and
it aims to identify the perception that employees of the Mayor's Office of Guarne have in relation to the
work environment and its interaction between them, for the fulfillment of institutional objectives,
consulting information from primary sources such as the 2022 work environment study, direct
observation, secondary information such as different theories that are related to the work environment,
yielding results that the hiring modality does It affects the work environment which socially impacts the
employee's motivation, identity, leadership and communication; originating in human capital the
disarticulation with the organizational culture, corporate goals and detriment of the resources used,

associated with strategic management
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1. Introduccion

Esta investigacion se desarrollara tomando como objeto de estudio y el personal de la Alcaldia de
Guarne enfocandose en la interaccion sujeto(vinculado) - sujeto(contratista) y como estas afectan el clima

organizacional que esta directamente ligado con la consecucién de las metas y objetivos organizacionales.

El clima organizacional se ha determinado como un componente de gran relevancia el cual ha sido
abordado con especial interés desde el siglo XX entendiendo su directa influencia en para la consecucién

de los objetivos organizacionales.

Las organizaciones publicas desarrollan diferentes tipos de contrataciéon para el cumplimiento
de los objetivos institucionales, en razén a que el personal vinculado de planta no alcanza a cubrir todas
las actividades que se requieren en cada uno de los procesos, es asi, como en un mismo entorno laboral
convergen contratistas y vinculados que por su naturaleza de contratacién gozan de diferentes
condiciones laborales, “en el que priman las interacciones sujeto-organizacién y sujeto-sujeto” (Ramos M,

2012)

De acuerdo con la normativa colombiana, en especial el articulo 122 de la constitucion politica, la
Ley 909 de 2004, el Decreto 3135 de 1968, el Decreto 1333 de 1989 y la Ley 80 de 1993, las entidades
publicas requieren de diferentes modalidades de insercién al servicio, dentro de ellas estan los empleados
de carrera administrativa que son aquellos convocados a través del mérito y que gozan de estabilidad
laboral y de unos beneficios acordes a la ley, también estdn los empleados en modalidad de
provisionalidad que son cargos que se crean en las entidades debido a la falta de personal de carrera
administrativa para suplir esas funciones y tienen vinculacion directa con la entidad, pero estan en el cargo
hasta que la vacante salga a concurso, la contratacién a través de periodo fijo, de libre nombramiento y
remocion; finalmente se encuentra la modalidad de contratacion por prestacién de servicios la cual no

genera subordinacién ni vinculo laboral.

Todas estas modalidades de contratacidn convergen en un mismo entorno laboral, y por su
diferenciacidn en las condiciones laborales, funciones u obligaciones, pueden provocar que el ambiente
laboral se vea afectado en las relaciones entre el equipo de trabajo, alterando o perjudicando el

cumplimiento de las metas y objetivos de la entidad.
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2. CAPiTULOI

2.1 Planteamiento del Problema

Esta investigacion se desarrollara tomando como objeto de estudio y el personal de la Alcaldia de
Guarne enfocandose en la interaccion sujeto(vinculado) - sujeto(contratista) y como estas afectan el clima

organizacional que esta directamente ligado con la consecucién de las metas y objetivos organizacionales.

El clima organizacional se ha determinado como un componente de gran relevancia el cual ha sido
abordado con especial interés desde el siglo XX entendiendo su directa influencia en para la consecucién

de los objetivos organizacionales.

Las organizaciones publicas desarrollan diferentes tipos de contratacion para el cumplimiento
de los objetivos institucionales, en razén a que el personal vinculado de planta no alcanza a cubrir todas
las actividades que se requieren en cada uno de los procesos, es asi, como en un mismo entorno laboral
convergen contratistas y vinculados que por su naturaleza de contratacién gozan de diferentes
condiciones laborales, “en el que priman las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto. (Ramos M,

2012)

De acuerdo con la normativa colombiana, en especial el articulo 122 de la constitucion politica, la
Ley 909 de 2004, el Decreto 3135 de 1968, el Decreto 1333 de 1989 y la Ley 80 de 1993, las entidades
publicas requieren de diferentes modalidades de insercion al servicio, dentro de ellas estdn los empleados
de carrera administrativa que son aquellos convocados a través del mérito y que gozan de estabilidad
laboral y de unos beneficios acordes a la ley, también estdn los empleados en modalidad de
provisionalidad que son cargos que se crean en las entidades debido a la falta de personal de carrera
administrativa para suplir esas funciones y tienen vinculacion directa con la entidad, pero estan en el cargo
hasta que la vacante salga a concurso, la contratacién a través de periodo fijo, de libre nombramiento y
remocion; finalmente se encuentra la modalidad de contratacion por prestacién de servicios la cual no

genera subordinacién ni vinculo laboral.

Todas estas modalidades de contratacidon convergen en un mismo entorno laboral, y por su
diferenciacidn en las condiciones laborales, funciones u obligaciones, pueden provocar que el ambiente
laboral se vea afectado en las relaciones entre el equipo de trabajo, alterando o perjudicando el

cumplimiento de las metas y objetivos de la entidad.
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2.1 Descripcion del Problema

Se enmarca dentro de la teoria del clima organizacional entendida como la motivacién y
satisfaccién que las personas sienten frente a su realidad laboral, que para el caso de los contratistas no
tienen beneficio alguno mas que su asignacion mensual y por el contrario incertidumbre al término de su
contrato, de otro lado estan los vinculados de planta que gozan de estabilidad laboral y un plan de
beneficios considerablemente amplio, estas condiciones tan marcadas entre los diferentes actores
pueden provocar afectaciéon en el relacionamiento mutuo, la estabilidad emocional, la asignacion de
cargasy la productividad en el clima organizacional, todo lo anterior esta conjuntamente ligado al contrato
psicolégico que se asume como la interaccién dada entre la organizaciény el colaborador que representa
un factor conductual importante con respecto a su desempefo y realizacién personal, a las relaciones
interpersonales de los actores que conformar la organizacion.

En la Alcaldia de Guarne existen 150 empleos directos de los cuales 16% de los colaboradores
corresponde a personal vinculado de planta en carrera administrativa y el 84% son empleos de planta en
provisionalidad; por otro lado, existen mas de 300 personas bajo la modalidad de contrato de prestacién
de servicios. Estas cifras han permitido identificar que se requiere crear estrategias para mejorar la forma
en que cada servidor percibe la entidad y desarrolla sus funciones, siendo pertinente aplicar este estudio.

Se espera determinar el impacto en el clima organizacional de la relacidn entre contratistas y
vinculados de la alcaldia de Guarne que permita diagnosticar y sugerir una ruta de mejoramiento para
que las areas de gestién humana para que analicen la informacion y desarrollen acciones de mejora en

pro de los mas valioso de la organizacién como lo es el recurso humano.
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3. Objetivos
3.1 Objetivo General
Determinar el impacto en el cumplimiento de los objetivos institucionales segln la tipologia

laboral del talento humano en la relacién entre contratistas y vinculados de la alcaldia de Guarne.

3.1.1 Objetivos especificos

. Caracterizar socio demograficamente a los colaboradores de la alcaldia
de Guarne.
° Analizar los aportes y desafios especificos de los diferentes tipos de

colaboradores de la Alcaldia de Guarne en relacion al cumplimiento de los objetivos
institucionales.
° Relacionar la interaccién de los factores y su influencia en el clima laboral

de los colaboradores.
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4. Justificacion

Esta propuesta de investigacion surgié a partir del interés por conocer y analizar, desde la vivencia
personal de la funcidon publica como funcionaria del municipio de Guarne, cémo la relaciéon entre
contratistas y vinculados afecta el clima organizacional para el cumplimiento de las metas y objetivos de
la entidad.

Igualmente, se considera que es una oportunidad para abordar desde un enfoque descriptivo la
tematica del clima organizacional en las entidades como un factor de gran relevancia, el cual se ha
estudiado con especial interés desde el siglo XX entendiendo su directa influencia en el logro de los
objetivos organizacionales.

De esta manera, la metodologia a aplicar consiste en la revisidon de literatura existente para
extraer y recopilar la informacion relevante y necesaria que atafie al problema de investigacidon; asi
mismo, el andlisis de estudios tedricos y practicos que se han realizado y que guardan relacién con el
problema planteado.

La finalidad de la investigacion es brindar un estado del arte para que las dreas de gestién humana
analicen la informacidn y desarrollen acciones de mejora en pro de los mds valioso de cada organizacién
como lo es el recurso humano alineado al cumplimiento de la misidn de la entidad y evitar la fuga de

informacion efecto de las modalidades de contratacion.
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5. CAPiTULOII

5.1 Marco Conceptual

El clima organizacional es un concepto que se ha afianzado en los Ultimos afios y que ha permitido

gue las empresas den importancia a la relacidon que existe entre los colaboradores, Para Chiavenato:

“El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la organizacién y que influye en su comportamiento.
Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacién moral
de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades "Chiavenato,

(Chiavenato, 2011)

Hoy por hoy muchas profesiones y disciplinas abordan el concepto de clima organizacional,
enfocadas en la importancia de contextos en los que interactdan los colaboradores y su relacién con el

entorno “En el que priman las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto” (Ramos M, 2012)

Desde el inicio de su abordaje a mediados del siglo XX se han generado diferentes definiciones
acerca del clima organizacional, sin embargo, estas confluyen en que el clima laboral tiene una gran

influencia en el logro de los objetivos de la organizacién, productividad y recurso humano.

Es importante resaltar algunos conceptos asociados a la teoria del Clima organizacional como lo

son Motivacion y Satisfaccion.

La satisfaccion representa el componente afectivo, el agrado que las personas sienten frente a su

realidad laboral, y surge de la percepcién que el individuo tiene entre lo que deseay lo que puede alcanzar.

El ambiente entre los miembros de la organizacidn se llama clima organizacional y esta
estrechamente ligado al grado de motivacidon de las personas. Cuando éstas se encuentran muy
motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan
por actitudes de animo, interés, colaboracion irrestricta, etc. Sin embargo, cuando las personas estan poco
motivadas, sea por frustracidn o por la imposicién de barreras para la satisfaccion de las necesidades, el
clima organizacional suele deteriorarse y se caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia,

insatisfaccion, etc., y en casos extremos puede llegar a episodios de inconformismo, agresividad y
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revueltas, situaciones en las cuales los miembros se enfrentan abiertamente a la organizacién, como

ocurre con huelgas, paros y protestas similares.

La motivacién se refiere al proceso que estimula al individuo para que realice acciones que
satisfagan sus necesidades. Cuando este esta motivado dentro de una organizacidn, el clima mejoray “se
traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan por actitudes de dnimo, interés, colaboracién
irrestricta, pero, cuando las personas estan poco motivadas, sea por frustracion o por la imposicidon de

barreras para la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional suele deteriorarse “ (Cerron, 2015)

El clima organizacional esta intimamente ligado al bienestar laboral, la organizacion Mundial del
Trabajo OIT, define el Bienestar Laboral como una combinacion de factores biolégicos, psicolégicos
(pensamientos, emociones y comportamientos) y sociales (socioecondmicos, socio ambientales, y
culturales). “El bienestar laboral responde a la satisfaccion de las necesidades tanto organizacionales,
como individuales dentro del contexto laboral, asumiendo los nuevos retos de los cambios politicos y

culturales, asi como los que ocurren dentro de la propia organizacién” (Estrada, 2010).

El papel de la cultura organizacional en la mejora del desempefio y la productividad de la
organizacién. (Nneji N, 2021) afirma que los empleados de las organizaciones tienen una ética laboral
clara, tienen ideas afines y creencias y valores similares, guiados por valores de coherencia, adaptabilidad
y un sistema de comunicacion eficaz, les da a los empleados un sentido de identidad que aumenta su

compromiso con el trabajo y, en ultima instancia, conduce a un mejor rendimiento

El enfoque en la cultura organizacional durante la ultima década se ha convertido cada vez mas
en un componente clave del funcionamiento organizacional diario porque se ha percibido que el

desempeiio depende de la cultura organizacional. El desafio

El bienestar laboral es el grado éptimo de satisfaccién del trabajador, es un estado dinamico de
la mente que se manifiesta conductualmente y que se caracteriza por las necesidades y las expectativas
del trabajador” (Restrepo (Restrepo, 2013) & Lopez, 2013). El bienestar laboral busca el desarrollo integral
del trabajador y de esta manera alcanzar altos niveles de compromiso de este con la organizacién.
Entendiendo el compromiso organizacional como “la motivacion de permanecer y aportar en una
organizacién. el motor que lleva a que el profesional aporte lo mas posible y no se marche a otra” (Jerico,

2008)
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Meyer y Allen citados por (Garcia R, sin fecha) “proponen una conceptualizacion del
compromiso organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo;
de esta manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el
deber de permanecer en la organizacidn, estos componentes estan ligados con la manera como

los colaboradores asumen su contrato psicoldgico”.

Una de las relaciones mas examinadas entre bienestar y trabajo ha sido la que existe entre
bienestar subjetivo y satisfaccidn laboral, la satisfaccién con la vida afecta la satisfaccién laboral
mas de lo que la satisfaccion laboral afecta la satisfaccion con la vida, la cuestién de la direccidon
de causalidad y la fuerza de las relaciones bidireccionales entre las dimensiones del bienestar en
el trabajo y el bienestar en la vida permanece fundamentalmente abierto e inexplorado. (Wesiak.

D, 2020)

En términos de bienestar psicoldgico, se pueden destacar dos enfoques: el eudemadnico y
el heddnico. Ambos forman el constructo del bienestar de los empleados (Zheng et al., 2015).
Citado por (STANKEVICIENE A, 2021) Segun el enfoque eudemdnico, el bienestar psicoldgico se
define a través de la significacién y la autorrealizacidn, y se caracteriza por el grado de realizacién
del poder potencial personal tiene un constructo de seis dimensiones del bienestar psicolégico
gue implica autoaceptacién, relaciones positivas con los demds, autonomia, control del entorno,

propdsito en la vida y crecimiento personal.

Por su parte el enfoque heddnico de bienestar psicoldgico (también denominado por
algunos autores bienestar subjetivo), se asocia con la felicidad y se define a través de la bisqueda
de experiencias placenteras y la evitacion del dolor. el bienestar subjetivo como un constructo de
tres componentes que abarca la experiencia emocional de emociones positivas y negativas y la
evaluacidn de la satisfaccién con la vida basada en los propios estandares personales. Las
emociones negativas suelen asociarse con evitar el castigo (efectos negativos) y las positivas con

la recompensa (efectos positivos).

A medida que aumentan la edad y los niveles educativos de los colaboradores, sus niveles
de bienestar financiero mejoran y sus niveles de estrés financiero disminuyen. (Ozyuksel., 2022)
analiza que cuando el bienestar financiero mejora o el estrés financiero disminuye, esto conduce

a una disminucién del nivel de ansiedad, un aumento de la resiliencia psicolégica y una mejora en
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el desempefio laboral. También concluye que el estrés financiero provoca que se depriman en el

trabajo, no puedan concentrarse en su trabajo y disminuya su rendimiento.

“El contrato psicolégico se refiere al conjunto de creencias y expectativas acerca de los
compromisos y obligaciones percibidas en una relaciéon, mas alla de los acuerdos formales manifiestos”
(Vesga, 2007). Si bien el contrato psicoldgico es algo que se asume en la relacion entre la organizacidn y
el colaborador representa un factor conductual importante con respecto a las relaciones interpersonales

gue se dan entre los publicos internos de la empresa.

Las personas vinculadas a una organizacién asumen su contrato psicolégico sobre la base del
compromiso, mientras que las personas con contratos de prestacidon de servicios asumen su contrato
psicolégico asociado con la necesidad, ya que, al tener las mismas exigencias de desempefo, pero en
condiciones de menos beneficios tienen la expectativa de llegar a vincularse como empleados para

mejorar sus condiciones laborales.

McNeil (1985) citado por (Ruiz R, 2013) denomina “contrato psicoldgico” el que se
produce entre las personas y las empresas pudiendo ser de naturaleza transaccional o relacional.
Los contratos psicoldgicos relacionales darian pie a un tipo de compromiso normativo, mas basado
en una relacién estable y que serian diferentes del tipo de compromiso de mero cumplimiento
gue suponen las relaciones mas transaccionales que por su naturaleza predisponen a una relacion

mas a corto plazo y mds centrada en criterios oportunistas o meramente econémicos”

En las ultimas cuatro décadas y a consecuencia de los cambios que ha sufrido el mundo en materia
econdmica y politica, las empresas y los estados han optado por otras formas diferentes a la vinculacién

laboral que permitan mayor flexibilidad en la contratacién el personal,

El tipo de vinculacién puede incidir en las percepciones, la motivacidn, el compromiso, la calidad

de vida, la satisfaccidn laboral y en otras variables de caracter psicosocial, (Sanin, 2016)

De acuerdo con (Villarreal Lucero, 2022) Es grandioso el trabajo de toda institucion teniendo un
trabajador con estado emocional favorable y que tenga condiciones fisicas aceptables, permite el

compromiso e identificacidn con la organizacién promoviendo una imagen deseable de pertenecer a ella.

Segun (Alejandro Cruz, 2019) El trabajo en equipo es una forma de valorar la interaccién entre

companeros para lograr objetivos y lograr resultados dentro de la organizacidn.
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Se caracteriza por una comunicacidon basada en las relaciones interpersonales, la
confianza, el respeto y el apoyo mutuo. entre empleados. Hay tres elementos clave en esta
parte, a saber, el grupo de personas que contribuyen a un mismo propésito, la organizacién
del equipo para lograr un objetivo especifico y un objetivo comun. Estos elementos deben

tener la institucion para mejorar el clima laboral.

De acuerdo con la investigacion realizada por (Orjuela Salcedo, 2021) La felicidad organizacional
y el clima laboral han sido investigados pocas veces en conjunto, por tanto cobra relevancia la estrecha
relacion existente entre ambos conceptos y como cada uno influye en el otro, pues ambos buscan el
bienestar y mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores y busca comprender cémo influyen los
conceptos de clima laboral y las variables de la felicidad organizacional; resaltan aspectos como la

importancia de las relaciones confiables, autonomia, reconocimiento de logros, inclusidn, entre otros.

Otro concepto importante que guarda relacidon con la tematica objeto de estudio es la felicidad
organizacional segln (Rodrigo, 2023) esta tiene que ser vista como un conjunto de iniciativas en el marco
de un proceso formal que tenga por objeto la movilizacién y transformacion para el cumplimiento de
nuestro plan que vela por la salud y el desempefio de las personas, el mds estratégico de todos que

considere a todos como agentes para que las cosas pasen y se promueva la cultura exitosa.

(Gomez 2017 ) citada por (Camargo, 2022) fundamenta que tener una buena relacion laboral con
los compaiieros es uno de los factores determinantes para ser feliz en el trabajo, y e entande compafieros
de trabajo todos aquellos que dedican sus esfuerzos, conocimiento y tiempo en pro de la consecucidn de
los objetivos de una misma institucidn indistinto del nivel de cargo, drea o dependencia donde cumple sus

funciones y tipo de vinculacion.

La propuesta de valor para el empleado (PVE; en inglés Employee Value Proposition o EVP) ha
adquirido en el drea de direccién de talento humano una importancia inusitada en el contexto empresarial
actual. Las estrategias de imagen de marca como buen lugar para trabajar estdn multiplicando sus
acciones de comunicacién para dar a conocer una experiencia del trabajo atractiva, llena de ventajas y
beneficios, en concordancia con ciertos valores, y con la intencién no solo de promover cierta ética en el

trabajo, sino también de atraer y fidelizar el talento (Crespo, Fondevila, & Marques, 2022)
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De acuerdo con la investigacién de (Ceballos, 2019) Los contratos de prestacién de servicios al
interior de Administracién Publica se han transformado en un instrumento de gran categoria
implementada con el fin de enmendar de manera rapida la falta de personal con calidades especificas al

interior de algunas entidades estatales y asi lograr la eficiencia en el servicio.

Segun lo expresa (Rincén Bonilla, 2022) el contrato de prestacion de servicios viene siendo
tergiversado dentro del sector publico, puesto que en ocasiones los entes publicos, al instante de pactar
un contrato de prestacidn de servicios con un particular crean una imposicion a los contratistas,
haciéndolos dependientes y subordinados en el mismo contexto que se encuentran los funcionarios
publicos, lo que acarrea la desnaturalizacién de los elementos que configuran el acuerdo de prestacién
de servicios, que son la autonomia e independencia de los contratistas; pero en el entendido de los
derechos en cuanto a actividades de bienestar, formacidn y otros beneficios que la ley promulga las

entidades tienen clara y desconocen la participacién de los prestadores de servicios.

En otros casos el contrato de prestacidon de servicios personales ya se convirtié en una regla
general donde cualquier persona sin importar su perfil se contrata por este medio, tanto asi que, se
convirtié en una herramienta de corrupcidn con la cual se pagan los favores politicos, sin determinar si

realmente la necesidad existe y la persona a contratar puede suplir esta misma (Castro-Casas, 2022)

La relacidn de la organizacion con sus colaboradores no debe limitarse al cumplimiento de leyes,
razén tiene (Rincén Ramirez, 2022)cuando menciona que los colaboradores se constituyen como
interlocutores valiosos para la organizacidn y por ello, debe hacerse uso del didlogo como principal
herramienta de interaccién e innovacién social en la empresa, ademas la creacidn de gobernanza
compartida propone una salida a las contradicciones que pueden darse en la gestion de la entidad
teniendo presente que la RSE aplicada a los stakeholders debe ir mas alla de lo pactado contractualmente,
. Por su puesto, las empresas deben actuar en el marco legal de cada pais, asi como de acuerdo a las

disposiciones de la Organizacidon Internacional del Trabajo aportando a la calidad de vida de las personas.

Una revision de la caracterizacién de usuarios y partes interesadas de la gestion del talento
humano de la UNAL del afio 2021 deja en evidencia que el nivel de priorizacion de los contratistas es bajo,
solo atendiendo la necesidad de dar soporte en la gestion de la ARL y de capacitacion Seguridad y Salud

en el Trabajo (unal, 2021).

de la gestidn del desempefio ha atraido igualmente la atencidn de los investigadores en gestion
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5.2 Marco Contextual

La hipdtesis planteada hace referencia a como el tipo de contratacidon afecta las relaciones
interpersonales entre los colaboradores de una institucidn, y como esta a su vez puede afectar otros
factores del ambito laboral como lo son la productividad, la estabilidad emocional, la permanencia en el
cargo, la perdida de informacion o fuga de conocimiento entre otros, se cree que hay una gran diferencia
entre trabajar por medio de prestacidn de servicios (contratista) y pertenecer a la planta (vinculado) de
una institucién, ya que los beneficios son indiscutiblemente diferentes, y eso hace que las personas

sientan de una u otra forma que hacen el mismo trabajo pero que reciben recompensas diferentes.

Estos factores afectan de manera directa la cultura organizacional de la entidad entendida esta
como las normas habitos y valores que practican los individuos de una organizacién y que hacen de ella
su forma de comportamiento; dado los cambios de gobierno y constante rotacion de los secretarios de
despacho y personal en modalidad de prestacién de servicios se hace dificil que la cultura organizacional
sea conocida, comprendida y aplicada por los funcionarios que convergen en el entorno laboral de la

alcaldia de Guarne provocando poca apropiacion y promoviendo su deterioro.

5.3  Marco Legal

Segun el Concepto Marco 07 de 2017 Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Se consideran empleados publicos a los servidores cuya vinculacion se formaliza a través del acto
de nombramiento y la posesién. Su relacion laboral se encuentra establecida por la ley o por reglamentos
Los requisitos, funciones, jornada laboral, remuneracidén y prestaciones, situaciones administrativas,
evaluacidén de desempefiio, bienestar, estimulos, capacitacién, causales de retiro y responsabilidad

disciplinaria se encuentran determinados en el manual de funciones o en la ley.

El empleado publico puede ser de varios tipos:

De carrera administrativa. Esta es la regla general 2 y la provision definitiva de estos empleos se
realiza a través de un nombramiento en periodo de prueba, una vez el servidor ha superado un concurso
de méritos adelantado por la Comisidn Nacional del Servicio Civil; de manera transitoria, el empleo puede
proveerse mediante nombramiento provisional, mientras se adelanta el respectivo concurso o el empleo

se encuentra temporalmente vacante.
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De libre nombramiento y remocidn, cuya provisidn y retiro se efectdan en virtud de la facultad
discrecional del nominador para proveer los empleos sefialados en el articulo 5 de la Ley 909 de 2004.

De periodo fijo, los clasificados en la Constitucién o en la ley con esta naturaleza, como son el
Personero, el Contralor, el Director de Empresa Social del Estado. Temporales. Estos empleos se crean
para cumplir funciones que no realiza el personal de planta por no formar parte de las actividades

permanentes de la administracidn.

Asi mismo: El Decreto 3135 de 1968, en su articulo 52, define quienes son considerados
empleados publicos y trabajadores oficiales, de la siguiente manera: “Las personas que presten sus
servicios en los ministerios, departamentos administrativos, superintendencias y establecimientos
publicos son empleados publicos; sin embargo, los trabajadores de la construccidn y sostenimiento de
obras publicas son trabajadores oficiales.

También existe otra modalidad de vinculacion en las entidades estatales, los contratos de
prestacion de servicios. En este caso no se da una relacién laboral directa con la entidad. Estos estan
reglamentados por (articulo 32 de la Ley 80 de 1993). Y se caracterizan por que no se da una relacién
laboral directa con la entidad.” Estos contratos son celebrados para desarrollar actividades relacionadas
con la administracién o funcionamiento de la entidad en los casos en los que dichas actividades no puedan
ser desarrolladas con personal de planta” (Saniin, Lépez, & Bibiana, 2016)

Segun la ley colombiana:

De acuerdo con la ley 80 de 1993 en su articulo 32 numeral 3 define que “son contratos de
prestacion de servicios los que celebren las entidades estatales para desarrollar actividades relacionadas
con la administracion o funcionamiento de la entidad.

Ley 1150 de 2007 en su articulo 2 del numeral 4, literal h, “establece como causal de contratacion
directa la celebracidn de contratos para “la prestacion de servicios profesionales y de apoyo a la gestidn,
0 para la ejecucidon de trabajos artisticos que sélo puedan encomendarse a determinadas personas
naturales.

Segln (GAmez, 2019) los contratos de prestacion de servicios constituyen la causal de
contratacién directa mas utilizada de la legislacidon colombiana, Asi, cerca del 62 % de los contratos que
se celebran directamente por parte de las entidades estatales del orden nacional corresponde a contratos
de prestacion de servicios. Esta tendencia no solo se mantiene, sino que aumenta a nivel territorial, donde

el porcentaje puede llegar a constituir el 84 % de la contratacidn directa.
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Ley 1960 de 2019 la cual dispone: Articulo 3°. El literal g) del articulo 6° del Decreto-ley 1567 de
1998, “g) Profesionalizacion del servidor publico. Los servidores publicos, independientemente de su tipo
de vinculaciéon con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y bienestar que adelante la
entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es
insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa”.

Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica.

Programa Nacional de Bienestar: Servidores Saludables, Entidades Sostenibles 2020- 2022,
instrumento que les permita desarrollar estrategias de bienestar. Con este programa podran actualizar y
complementar el sistema de estimulos de acuerdo con lo establecido en el Decreto-Ley 1567 de 1998 y
en el Decreto 1083 de 2015, cuyo propdsito es el de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de
los servidores publicos en el marco de la gestidon estratégica del talento humano, estamos enfocados en
aportar con acciones concretas al bienestar y la motivacion de las personas que le sirven al Estado y al
pais.

Por su parte, en cuanto a la evaluacidn del desempefio el art. 2.2.8.1.1 del Decreto 1083 de 2015
la define como una herramienta de gestidon que, con base en juicios objetivos sobre la conducta, las
competencias laborales y los aportes al cumplimiento de las metas institucionales de los empleados de
carrera y en periodo de prueba en el desempefio de sus respectivos cargos, busca valorar el mérito como

principio sobre el cual se fundamente su desarrollo y permanencia en el servicio.

El articulo 38 de la Ley 909 de 2004 sefiala que el desempeiio laboral de los empleados de carrera
administrativa debera ser evaluado y calificado con base en pardmetros previamente establecidos, cuyos
instrumentos se disefiaran en funcién de las metas institucionales, actividad que se realiza a través del
aplicativo Evaluacidon del Desempefio Laboral EDL-APP version 2.13.1. en el formato evaluacion del

desempefio laboral (ver anexo 1) formato evaluacion funcionarios de carrera administrativa

5. Para el caso de los funcionarios en provisionalidad cada entidad disefiara el instrumento que
permita medir el desempefio de esta modalidad de vinculacién (ver anexo 2 Formato
evaluacidn provisionales GTH—FR-22) que no se requiere reportar a la CNSC ente regulador

del empleo publico lo que hace medianamente rigurosa la calificacién.
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Finalmente, la calificacidn de los contratistas es la menos rigurosa de todas, esta de manera tacita
solo queda documentada en el Gltimo informe ( ver anexo 3 informe de interventoria y/o supervisidn) y
aporto calificaciéon cuantitativa y un espacio pequefio de observaciones, provocando esto fuga de

informacion.

5.4 Marco Teérico

La piramide de Maslow es parte de una teoria psicoldgica que habla acerca de la motivacién y las
necesidades del ser humano: aquello que nos lleva a actuar tal y como lo hacemos. Segun Abraham
Maslow en su piramide las necesidades estan clasificadas entre fisioldgicas de seguridad, afectivas, de
reconocimiento y autosatisfaccion. Dentro de su teoria Maslow resaltaba su idea de que las personas
tienen un “Deseo innato para autorrealizarse, para ser lo que quieran ser, por la autoestima y que cuentan
con la capacidad para perseguir sus objetivos de manera auténoma" (Bridgman et al. 2019), aunque esta
teoria segun otros autores carece de solidez cientifica, estos autores coinciden que las necesidades

propuestas si deben ser consideradas pues describen en buena medida las necesidades humanas.

Brunet (1987) define el clima organizacional como las percepciones del ambiente organizacional
determinado por los valores, actitudes u opiniones de los empleados, y las variables resultantes como la

satisfaccién y la productividad (Ramos M, 2012)

Para quienes investigan el clima laboral y tal como lo afirma (linkert 1968) como se cit6 en (Diaz
Vasquez, 2019). El comportamiento del personal estd ligado a las condiciones organizacionales y al
comportamiento administrativo que ellos llegan a percibir de la entidad, de alli el surgen las perspectivas,
valores y esperanzas. Las acciones del individuo ante una situacién dependeran de la percepcidn que tiene
de esta; bajo este planteamiento, el autor sefiala cuatro factores que intervienen en la percepcion
individual del clima que surge al interior de una organizacién, Entre estos se encuentran: la posicion
jerdrquica en la que se encuentra y remuneracion recibida por las labores que realiza. Los factores
personales como la personalidad, actitudes y expectativas. La percepcion que se tiene de los
colaboradores a cargo y superiores de la organizacidn. Las variables como el nivel de tecnologia y el tipo
de estructura organizativa; a su vez linkert plantea que el clima organizacional estd compuesto por ocho
dimensiones relacionadas asi; dado por el método de mando, la motivacién, comunicacion, interaccién e
influencia, resolucién de problemas y toma de decisién, planificacidon, control, y capacitacién vy

adiestramiento.
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La alcaldia de Guarne es una entidad que tiene la funcidn de administrar los recursos que percibe
el municipio por pago de impuestos, sistema general de participacion, regalias de crédito entre otros;
también se encarga de velar para que estos recursos sean utilizados generando bienestar a todas las

personas. (Alcaldia de Guarne)

El municipio, constituye una colectividad descentralizada dotada de personeria juridica y
encargada de administrar sus propias necesidades. Es asi como, el articulo 311 de la Constitucién Politica
afirma que, al municipio como entidad fundamental de la divisidn politica-administrativa del Estado, le
corresponde prestar los servicios publicos que determine la ley, construir las obras que determine el
progreso local, ordenar el desarrollo de su territorio, promover la participacién comunitaria, el
mejoramiento social y cultural de sus habitantes y cumplir las demas funciones que le asigne la

Constitucion y las leyes.

Segun el articulo 122 de la Constitucidn Politica establece:

“No habrd empleo publico que no tenga funciones detalladas en ley o reglamento, y para proveer
los de cardcter remunerado se requiere que estén contemplados en la respectiva planta y

previstos sus emolumentos en el presupuesto correspondiente.”

Por su parte, la Ley 909 de 2004preceptia en el articulo 19:

Por empleo se entiende el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a
una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de satisfacer

el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado.

Para cumplir con su misidn la alcaldia de Guarne ha pasado por diversas reestructuraciones de su
planta de personal y cambios en los manuales de funciones; para esta investigacidn se tomara el referente

los eventos sucedidos en los ultimos 4 afos.

El enfoque de la metodologia de esta investigacidn se basara en las 5 dimensiones propuestas por
Jeffrey Pfeffer PhD de la Universidad de Stanford, el cual considera que es importante tener claras las
estrategias organizacionales para que estas permitan hacer la medicion del clima organizacional,
menciona como primera estrategia observar el trabajo en proceso, como segunda realizar entrevistas con
miembros claves de la fuerza del trabajo y como tercera y ultima conducir una encuesta para miembros

del personal utilizando cuestionarios, y dice que para conseguir un diagndstico confiable es importante


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=4125#122
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#909
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aplicar y evaluar las dimensiones que a continuacidn se mencionan:

1. Flexibilidad: en esta dimensidn Jeffrey P. hace referencia a un clima laboral positivo donde hay
menos reglas y mas ideas aceptadas, por medio de buenos grupos de trabajo, donde la linea de autoridad

pasa a un segundo plano.

2. Responsabilidad: para esta dimension Jeffrey P. propone dar a los empleados tareas y

permitirles ejecutarlas sin tantas aprobaciones por sus jefes y bajo su propia responsabilidad

3. Estdndares: Busca que los gerentes propongan a sus empleados metas claras y cumplibles, y
gue ademas entreguen retroalimentacion de la ejecucién de las mismas, también que los trabajadores
sean incentivados con ascensos y recompensas acordes a su aporte, esta disension es determinante para

la identificacidon de los factores

4. Claridad: Cree que lo mejor es hablar con transparencia y dar claridad de lo que se espera de

cada trabajador para que estos puedan hacer buenos aportes sin temor a equivocarse

5. Compromiso del equipo: Habla de que la gerencia debe resolver cualquier conflicto que exista
en el equipo de trabajo para garantizar que el personal se sienta orgulloso y quiera pertenecer a la
empresa y que ademads pueda interactuar y trabajar en cohesidén por la meta propuesta, esta ultima
dimension es para esta investigacion una de las mas relevante e interesante, ya que habla de los equipos
de trabajo y como influye su comportamiento en el desempefio, habla de la correlacion personal, donde
es interesante analizar cudl es la conducta sujeto-sujeto y cdmo influye el entorno en sus

comportamientos.

Para desarrollar la propuesta se inicié conociendo el contexto de la organizacion la cual ha pasado
por dos periodos legislativos 2016 - 2019 bajo el eslogan de !Tu Nos Inspirasi a cargo del alcalde electo
Esneyder Quiceno Marin y el periodo actual de gobierno 2020-2023 que inicialmente se denominé !Es el
momento de las personasij y luego evoluciono a !Guarne es mi pasidni bajo la gobernanza de Marcelo

Betancur Rivera.

En el afio 2019 se realizd reestructuracion administrativa la cual ampliaba en 25 cargos la planta
de cargos; fueron proveidos el 28 de diciembre de 2019 ultimo afio del periodo de gobierno de esa

administracién aumentando a 86 los empleos de planta, y un total de 211 contratistas.
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De acuerdo con el concepto 381921 de la funcién publica las entidades podran realizar
reestructuraciones, reforma o modificacion de planta de personal, cada vez que se requiera por
necesidades del servicio o por razones de modernizacién de la Administracion, siempre y cuando se
fundamenten en justificaciones o estudios técnicos que asi lo demuestren, elaborados conforme a lo
indicado, y con sujecién a la Constitucion Politica y la normativa que regula estos procesos de

reestructuracion, reforma o modificacidn de planta de personal. (Funcién Publica 2020)

En consideracidon con lo anterior para el afo 2020 se realizé una nueva reestructuracién segun la
resolucién 2020000233 de 2 de junio de 2020 de la alcaldia de Guarne, por medio de la cual se compila
actualiza y modifica el manual especifico de funciones y competencias laborales para los empleos de la
planta de personal vigente de la alcaldia de Guarne; la cual aumentd a 157 empleos de contratacion
directa distribuidos asi 2 nuevas secretarias (secretaria General y Secretaria de Movilidad), 3 direcciones
(direccidn de contratacion, direccidon de gobierno digital y Tics, direccién de cultura) y alli se repartieron
los cargos de acuerdo con el estudio técnico elaborado por la universidad de Antioquia requerido para
llevar a cabo la reestructuracion y, este organigrama aun se mantiene vigente tal como se muestra en el

siguiente imagen.

Ilustracion 1 Organigrama Alcaldia de Guarne

Alcaldia de Guarne 2023
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Fuente: https://www.guarne-antioquia.gov.co/
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Para este periodo de gobierno aumenté sustancialmente la contratacion a través de prestaciéon
de servicios generando mas de 360 contratos de servicios profesionales y de apoyo a la gestion este
personal de apoyo tiene variadas caracteristicas, algunos de ellos muy dedicados a su labor y hasta
subordinados por sus supervisores de contratos, otros que conocen muy su modalidad contractual y se
desempeiian de manera acorde a su objeto de contratos sin cumplir horarios pero si entregando sus
actividades de manera coherente y brindado una atencion al cliente acorde a la cultura organizacional de
la entidad y otra porcién de ellos con muy bajo compromiso y responsabilidad por las actividades
asignadas que no conocen el andamiaje de la entidad, como encaminar sus compromisos a la ejecucion

de los proyectos planes y programas que dan cumplimiento al plan de desarrollo.

Los roles asignados y los perfiles imaginarios de los funcionarios y contratistas provocan que la
cultura organizacional se vea desdibujada, que el clima organizacional se deteriore dado que los
contratistas quieren las garantias laborales de los funcionarios publicos; los servidores publicos afioran la

libertad de tiempo y la baja responsabilidad que tienen los contratistas.

5.5 Diseno de la Encuesta:

Esta se tomé del estudio del clima organizacional del municipio de Guarne realizado en el afio
2022 por la corporacién ciudadanos con conciencia el cual tiene por objetivo “Realizar un diagndstico del
Clima Organizacional entre los funcionarios del MUNICIPIO DE GUARNE como base de un programa
encaminado al mejoramiento del Clima Laboral” la cual da cumplimiento a algunos de los requerimientos
realizados por el Ministerio de Proteccidn Social a través de la Resolucidn 2646 de 2008, especificamente

desde el componente intralaboral.

La cual empled el instrumento propuesto por la la OMS y la OPS: que busca medir las variables

de: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacién y cada una de estas presenta unas subvariables.

La poblacién objeto de la encuesta son 105 funcionarios de todas las secretarias divididos asi:
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Tabla 1 areas clima organizacional del municipio de guarne

AREAS CLIMA ORGANIZACIONAL MUNICIPO DE GUARNE
NUMERO AREAS INTEGRANTES
1 SECRETARIA DE EDUCACION Y CULTURA 5
2 SECRETARIA DE MOVILIDAD 6
3 SECRETARIA DE INFRAESTRUCTURA 3
4 SECRETARIA DE SALUD ;
5 SECRETARIA DE PRODUCTIVIDAD Y MEDIQ AMBIENTE 7
b SECRETARIA DE PLANEACION Y DESARROLLO 7
I SECRETARIA GENERAL 16
8 SECRETARIA DE GESTION HUMANA Y SERVICIOS
ADMINISTRATIVOS g
9 SECRETARIA DE GOBIERNO 1
10 SECRETARIA DESARRQLLO SOCIAL Y FAMILIA 6
11 SECRETARIA DE HACIENDA Y GESTION FINANCIERA 1
12 DESPACHO DEL ALCALDE {
TOTAL 105

Fuente: estudio de clima organizacional alcaldia de guarne 2022

Analisis: del total disponible que son 157 funcionarios 105 participaron de la medicidn del clima
laboral con un porcentaje de participacidon del 67% las razones de ausentismo obedecen a que algunos

funcionarios estaban en su periodo de vacaciones al momento de la medicion, otros en licencias o
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permisos y algunos no quisieron asistir porque cree que los resultados arrojados en la medicién no son

tenidos en cuenta para la toma de daciones para mejorar el clima laboral.

Ilustracion 2: Grafico de nivel de antigliedad de los funcionarios de la alcaldia de Guarne

ANTIGUEDAD

® 02a5afios

® 52 10 afios

® 10 a 20 afios
® 20 en Adelante

Fuente: estudio de clima organizacional alcaldia de guarne 2022

Andlisis: el grafico muestra que mas del 55% de funcionarios son nuevos es decir tienen una
permanencia inferior a los 5 afios y entraron a través de las reestructuraciones administrativas realizadas

en los Ultimos 5 afos, de otro modo solo el 6.6% tiene una antigliedad superior a 20 afios.



Tabla 2 Andlisis de resultados por areas

Fuente: estudio de clima organizacional alcaldia de guarne 2022
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Analisis: segun la tabla de resultados por areas se puede observar que el 62% de los encuestados

mejor puntuada (68 %) y la de menor puntuacién fue participacion (56%).

percibe el clima en nivel MEDIO — ALTO y con algunos aspectos por fortalecer, donde el liderazgo fue la
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Las areas que mejor perciben el clima son SECRETARIA DESARROLLO SOCIAL Y FAMILIA;
SECRETARIA DE INFRAESTRUCTURA.

Las areas que perciben el clima mas afectado son: SECRETARIA DE PLANEACION Y DESARROLLO,
SECRETARIA DE GESTION HUMANA Y SERVICIOS ADMINISTRATIVOS.

llustracion 3 Motivaciones para trabajar en la Alcaldia de Guarne

¢;Cudles son sus motivaciones para trabajar en la Alcaldia de Guarne?

@ Realizacion personal
@ Realizacion laboral
@ Reconocimiento

@ Vocacion de servicio
@ Cercania a su hogar
@ Estabilidad laboral

@ Realizacion personal. Realizacion
pesonal.vocaciondel servido y cercani...

@ El sueldo permite sofiar y cumplir metas
@ NINGUNA

Fuente: estudio de clima organizacional alcaldia de guarne 2022

Analisis: la principal motivacidn para trabajar en la entidad es la vocacién de servicio con una
participacién del 40.9% mientras que menos del 2.5% no tienen ninguna motivacion lo que indica que los

funcionarios entienden que estdn al servicio de la comunidad para satisfacer sus necesidades.

Dentro de la medicién del clima laboral e investigando de manera directa a los contratistas nunca
se les mide el clima laboral o nivel de satisfaccién frente a su realidad dentro de la entidad esto sustentado
en que Los contratistas al no contar con la calidad de empleados publicos no podrdn acceder a dichos

programas.

Segun el concepto concepto 4776 de 2005 Departamento Administrativo de la funcién publica
no es procedente incluir dentro de los programas de bienestar de la entidad a las personas que prestan

sus servicios personales bajo la modalidad de un contrato, dada su temporalidad y la independencia


https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=19377&dt=S
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laboral de éstos frente a la entidad.

Estas razones son las que generan varias problematicas al momento de fortalecer la cultura
organizacional dado que, el nimero de contratistas supera en un 200% a los funcionarios de planta, lo
gue quiere decir que la entidad estd expuesta de manera constante a la fuga de conocimiento,

debilitamiento permanente de la cultura organizacional y apropiacion de la misién y visién.

Dentro de la entidad se percibe que los contratistas aprovechan su momento politico para tener
un contrato de prestacion de servicios bien remunerado por los 4 afios de periodo administrativo y en el
mejor de los casos lograr una vinculacién cuando se generan las reestructuraciones, lo que provoca cierta

rivalidad e inequidad con los funcionarios de planta.

5.6 Priorizacion de los resultados:

En este punto se dard importancia a cada aspecto encontrado, para ello sera necesario involucrar
algunos actores de las instituciones que tengan voz y voto dentro de la misma y que puedan ayudar a
encontrar el resultado por el cual se debe iniciar el plan de mejora, cabe mencionar que las encuestas
sobre clima laboral estadn dirigidas a encontrar un grado de satisfaccién pero no muestran el grado de
importancia de los aspectos evaluados, por lo tanto cada institucién debera analizar los resultados y tomar
decisiones separadas ya que para este punto la aplicacion de un plan de accidn se enfocara directamente

en cada institucion.

Los resultados se analizaron principalmente por secretarias dado que es desde allidonde se centra
el desarrollo de las acciones propias del cumplimiento del plan de desarrollo, el informe preserva la
identidad de cada participante y también dice de manera explicita que “En las entrevistas realizadas se
identificaron que en algunas de las secretarias el ambiente laboral estd un poco pesado por las multiples
ocupaciones de los funcionarios y por la carga laboral de alguno, ademds se percibe que algunos lideres
no escuchan de manera asertiva a los comparieros, por lo anterior permite que la comunicacion no sea

muy fluida o simplemente se dejen de decir las cosas para no generar malestar”
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6. CAPITULO Il

6.1 Diseiio Metodolégico

El disefio es etnografico porque busca conocer y describir el modo de interactuar de los
funcionarios y contratistas del municipio de Guarne dentro de su entrono de trabajo lo que permitird
generar datos para analizarlos y convertirlos en informacién estructurada que permita concluir el impacto
del cumplimiento de los objetivos institucionales de la entidad.

También se hace una investigacidon bibliografia sobre los diferentes temas que guardan relacién

con el objeto de estudio de esta investigacion.

6.2 Linea de investigacion institucional

Linea 4 Gestidn social, participacion y Desarrollo comunitario

6.3  Eje tematico:

Gerencia del talento humano

6.4 Enfoque de investigacion y paradigma investigativo (cualitativo, cuantitativo)
La investigacion es cualitativa y se pretende identificar la percepcién que tienen los colaboradores
de la Alcaldia de Guarne en relacién al clima laboral y su interaccidn entre ellos, para el cumplimiento de

los objetivos institucionales.

6.4.1.1 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion.

Através de laindagacién se consultaron fuentes bibliograficas con teorias de autores que abordan
diferentes temas relacionados con el entorno laboral desde variadas perspectivas, siendo de gran ayuda
al momento de hacer un analisis de la necesidad puntual que se presentan a la hora de tomar como
estudio las relaciones interpersonales y la influencia que tienen los diferentes tipos de contratacién en el
clima laboral.

Encuesta del clima laboral realizada por la alcaldia de Guarne la cual arrojo resultados

concluyentes, Observacion directa y conversaciones con personas claves de la organizacion.
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6.5 Andlisis y tratamiento de datos.

Los datos obtenidos son de fuentes directas como documentos propios de la entidad,
conversaciones abiertas con funcionarios y contratistas en los cuales la identidad siempre se mantiene en

reserva.

7. CAPITULO IV

7.1 Resultados y Discusiones

Después del desarrollo de esta propuesta se pretende brindar informacién para humanizar las
relaciones entre los diferentes actores a pesar de sus diferencias en la modalidad de contratacién, todo
esto de manera armadnica en pro del cumplimiento de los objetivos institucionales.

Con los hallazgos encontrados en esta investigacion, se pretende entregar un documento que de
claridad de los factores que afectan la relacidn entre contratistas y vinculados, todo esto con la intencién
de que el area de gestion humana tome acciones de mejora, enfatizando el compromiso de la direccién y
coordinaciones de las instituciones objeto de estudio, ya que es de vital importancia que después de
generar un insumo que pueda ayudar a mejorar el ambiente laboral, sea ajustada una mejora que pueda

contribuir al aumento de la productividad y estabilidad emocional de los colaboradores.

Los resultados muestran que las dimensiones del clima organizacional afectan notoriamente
la estructura de la alcaldia de Guarne, indiferentemente de su naturaleza; impactando socialmente la
motivacion del colaborador, identidad, liderazgo y comunicacion, lo que originara en el capital humano
la desarticulacion con las metas y objetivos institucionales, ademds el deterioro de los recursos utilizados,

asociados a la gestion estratégica.

Se observé que es de importancia no solo aplicar las estrategias establecidas por la entidad para
medir el clima, sino también implementar las recomendaciones generadas desde alli y a partir del
conocimiento y experiencia organizacional ejecutar las estrategias a seguir para mejorar esos aspectos
gue pueden crear un mal clima laboral, mostrando los elementos esenciales que podria tener una

organizacién para obtener un clima laboral adecuado en cualquier naturaleza de su vinculacion.
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8. Conclusiones y/o recomendaciones

e Luego de consultar la bibliografia relacionada con el objeto de estudio se evidencio que
no existen investigaciones especificas de acuerdo con el objeto de estudio de este trabajo
gue vinculen contratista y funcionarios.

e La modalidad de contratacidon por prestacion de servicios corresponde a una mayoria
porcentual en relacidn a la contrataciéon directa de las instituciones objeto de estudio, lo
gue implica que aportan la mayor fuerza laboral y, por tanto, su bienestar en el entorno
de trabajo es de vital importancia.

e Se evidencio que la gestion de conocimiento y la fuga de conocimiento no tiene unos
controles claros establecidos.

e Esnecesario realizar inducciones y reinducciones de forma mas periddica de modo tal que

los colaboradores estén alineados al cumplimiento de los objetivos.
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CNSC COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL CNSC
( PROCESO: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL «

COMISION NACIONAL . COMISION NACIONAL

DEL SERVICIO CIVIL EVALUACION PARCIAL EVENTUAL DEL SERVICIO CIVIL

Igualdad, Mérito y Oportunidad Igualdad, Mérito y Oportunidad

PERIODO ANUAL

ALCALDIA DE GUARNE

) DIA MES ANO DIA MES ANO Total Dias FECHA DE DIA MES ANO
PERIODO EVALUACION 18 10 2022 AL 31 o1 2023 103 EVALUACION 17 02 2023
I. IDENTIFICACION DEL EVALUADO

Tipo de Documento Numero de identificacion Primer apellido Segundo apellido
C.C.
Primer nombre Otros nombres Nivel jerarquico
Profesional
Dependencia o rea a la que pertenece el evaluado
SECRETARIA DE GESTION HUMANA Y SERVICIOS ADMINISTRATIVOS
Denominacién del empleo Cadigo Grado
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 219 02

Propésito del empleo

EJECUTAR LAS ACCIONES DE PLANEACION , IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO DE LA GESTION DE BIENES INMUEBLES , DE ACUERDO CON LA NORMATIVA Y LOS LINEAMIENTOS INSTITUCIONALES
EN ARAS DE CONTROBUIR AL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE GUARNE.

Il. IDENTIFICACION DEL EVALUADOR

Tipo de Documento Numero de identificacion Primer apellido Segundo apellido
C.C.
Primer nombre Otros nombres Nivel jerarquico
Directivo

Area o Dependencia a la que pertenece el evaluador

SECRETARIA DE GESTION HUMANA Y SERVICIOS ADMINISTRATIVOS

Denominacion del empleo Caodigo Grado

SECRETARIO DE DESPACHO 020 02

Motivo cambio de evaluador |

I1l. IDENTIFICACION EVALUADOR (En caso de constituir Comisién Evaluadora)

Tipo de Documento Numero de identificacion Primer apellido Segundo apellido

Primer nombre Otros nombres Nivel jerarquico

Area o Dependencia a la que pertenece el evaluador

Denominacién del empleo Cadigo Grado

IV. EVALUACION DE COMPROMISOS FUNCIONALES - 85%

COMPROMISOS FUNCIONALES Peso % Evaluacion (1-100) RESULTADO
COORDINAR LA ADQUISICION, CONSTRUCCION, CONSERVACION, MEJORAS, RESTAURACION Y
ADMINISTRACION DE LOS INMUEBLES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE GUARNE, NECESARIOS PARA LA 25 95.0 23.75

OPERACION INSTITUCIONAL, CONFORME A LOS LINEAMIENTOS IMPARTIDOS

DISENAR E IMPLEMENTAR EL PLAN DE MANTENIMIENTO PREVENTIVO Y CORRECTIVO DE LOS BIENES
INMUEBLES PARA GARANTIZAR EL CORRECTO FUNCIONAMIENTO Y UNA APROPIADA PRESTACION DEL 25 95.0 23.75
SERVICIO EN LA ENTIDAD.

GARANTIZAR LA ACTUALIZACION DE LA INFORMACION EN LOS SISTEMAS, APLICATIVOS U OTROS MEDIOS
TECNOLOGICOS DE SU COMPETENCIA, ASI COMO LA GENERACION DE INFORMES REQUERIDOS DE ACUERDO|
CON LOS ESTANDARES DE SEGURIDAD Y PRIVACIDAD DE LA INFORMACION EN CUMPLIMIENTO DE LAS
POLITICAS INSTITUCIONALES VIGENTES.

25 95.0 23.75

PARTICIPAR EN LAS FASES PRECONTRACTUAL, CONTRACTUAL Y POST-CONTRACTUAL DE LOS PROCESOS
DE SELECCION DESDE EL AMBITO DE SU COMPETENCIA, Y EJERCER LA SUPERVISION DE LOS CONTRATOS 25 95.0 23.75
QUE LE SEAN ASIGNADOS, CONFORME A LAS NORMAS LEGALES Y PROCEDIMIENTOS VIGENTES

TOTAL 95.0

EVALUACION TOTAL COMPROMISOS FUNCIONALES —85% 80.75

V. EVALUACION DE COMPROMISOS COMPORTAMENTALES - 15%

No. COMPETENCIAS

EVALUACION PARCIAL EVENTUAL : ( Pagina 1 de 3
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PROCESO: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
COMISION NACIONAL . COMISION NACIONAL
DEL SERVICIO CIVIL EVALUACION PARCIAL EVENTUAL DEL SERVICIO CIVIL

Igualdad, Mérito y Oportunidad Igualdad, Mérito y Oportunidad

PERIODO ANUAL

( CNSC COMISION NACIONAL DEL SER~VICIO CIVIL « CNSC

ALCALDIA DE GUARNE

DIA MES ANO DIA MES ANO Total Dias FECHA DE DIA MES ANO

PERIODO EVALUACION 18 10 2022 AL 31 01 2023 103 EVALUACION 17 02 2023

I. IDENTIFICACION DEL EVALUADO

Tipo de Documento Numero de identificacion Primer apellido Segundo apellido

C.C.

Primer nombre Otros nombres Nivel jerarquico

COMPETENCIA Orientacion a resultados - Decreto 815
CONDUCTAS ASOCIADAS
CONDUCTAS ASOCIADAS EVALUACION
- EvalGia de forma regular el grado de consecucion de los objetivos FRECUENTEMENTE
- Aporta elementos para la consecucion de resultados enmarcando sus productos y / o servicios dentro de las normas que rigen a la
entidad SIEMPRE
- Gestiona recursos para mejorar la productividad y toma medidasnecesarias para minimizar los riesgos FRECUENTEMENTE
- Cumple con oportunidad las funciones de acuerdo con los estandares, objetivos y tiempos establecidos por la entidad SIEMPRE
- Se fija metas y obtiene los resultados institucionales esperados SIEMPRE
1
- Plantea estrategias para alcanzar o superar los resultados esperados SIEMPRE
- Adopta medidas para minimizar riesgos FRECUENTEMENTE
- Disefia y utiliza indicadores para medir y comprobar los resultados obtenidos SIEMPRE
- Trabaja con base en objetivos claramente establecidos y realistas SIEMPRE
- Asume la responsabilidad por sus resultados SIEMPRE
1. ¢Estas conductas han aportado al logro de los compromisos laborales acordados? Sl
2. ¢Estas conductas le han permitido al empleado aportar mas de lo que tenia estipulado en los compromisos laboraleg NO
Explicacion pregunta Nol
NIVEL DE DESARROLLO ALTO RESULTADO NUMERICO 11
COMPETENCIA |Compr0miso con la organizacion -Decreto 815
CONDUCTAS ASOCIADAS
CONDUCTAS ASOCIADAS EVALUACION
- Toma la iniciativa de colaborar con sus compafieros y con otras areas cuando se requiere, sin descuidar sus tareas SIEMPRE
- Demuestra sentido de pertenencia en todas sus actuaciones SIEMPRE
- Apoya a la organizacion en situaciones dificiles SIEMPRE
2
- Antepone las necesidades de la organizacion a sus propias necesidades SIEMPRE
- Promueve el cumplimiento de las metas de la organizacion y respeta sus normas SIEMPRE
1. ¢ Estas conductas han aportado al logro de los compromisos laborales acordados? Sl
2. ¢Estas conductas le han permitido al empleado aportar mas de lo que tenia estipulado en los compromisos laboraleg Sl
Explicacién  pregunta Nolla funcionaria muestra sentido de pertenencia por la organizacion en sus acciones y participa de manera voluntaria en los diferentes comités o grupog
{de la administracién municipal.
NIVEL DE DESARROLLO | MUY ALTO RESULTADO NUMERICO 15
COMPETENCIA |Trabajo en equipo -Decreto 815
CONDUCTAS ASOCIADAS
CONDUCTAS ASOCIADAS EVALUACION
« Integra a los nuevos miembros y facilita su proceso de reconocimiento y apropiacion de las actividades a cargo del equipo SIEMPRE
« Establece una comunicacién directa con los miembros del equipo que permite compartir informacion e ideas en condiciones de respetof
y SIEMPRE
cordialidad
< Planifica las propias acciones teniendo en cuenta su repercusion en la consecucion de los objetivos grupales SIEMPRE
3 « Asume su responsabilidad como miembro de un equipo de trabajo y se enfoca en contribuir con el compromiso y la motivacién de sus SIEMPRE
miembros
» Respeta la diversidad de criterios y opiniones de los miembros del equipo SIEMPRE
¢ Cumple los compromisos que adquiere con el equipo FRECUENTEMENTE
1. ¢Estas conductas han aportado al logro de los compromisos laborales acordados? Sl
2. ¢Estas conductas le han permitido al empleado aportar mas de lo que tenia estipulado en los compromisos laboraleg S
Explicacién  pregunta  Nofl@ funcionaria posee habilidades de trabajo en equipo las cuales pone en pro del equipo para el cumplimiento de los objetivos
1
NIVEL DE DESARROLLO MUY ALTO RESULTADO NUMERICO | 15

EVALUACION PARCIAL EVENTUAL : | Pagina 2 de 3
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( CNSC COMISION NACIONAL DEL SER~VICIO CIVIL « CNSC

PROCESO: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
COMISION NACIONAL . COMISION NACIONAL
DEL SERVICIO CIVIL EVALUACION PARCIAL EVENTUAL DEL SERVICIO CIVIL
Igualdad, Mérito y Oportunidad Igualdad, Mérito y Oportunidad
PERIODO ANUAL
ALCALDIA DE GUARNE
PERIODO EVALUACION DIA MES ANO AL DIA MES ANO Total Dias FECHA DI,E DIA MES ANO
18 10 2022 31 01 2023 103 EVALUACION 17 02 2023
I. IDENTIFICACION DEL EVALUADO
Tipo de Documento Numero de identificacion Primer apellido Segundo apellido
C.C.
Primer nombre Otros nombres Nivel jerarquico
Profesional

COMPETENCIA Aprendizaje continuo - Decreto 815

CONDUCTAS ASOCIADAS
CONDUCTAS ASOCIADAS EVALUACION
- Comparte sus saberes y habilidades con sus compafieros de trabajo, y aprende de sus colegas habilidades diferenciales, que le
permiten nivelar sus conocimientos en flujos informales de interaprendizaje FRECUENTEMENTE
- Gestiona sus propias fuentes de informacién confiable y/o participa de espacios informativos y de capacitacion SIEMPRE
4
- Mantiene sus competencias actualizadas en funciéon de los cambios que exige la administracion publica en la prestacion de un éptimo SIEMPRE
servicio
1. ¢ Estas conductas han aportado al logro de los compromisos laborales acordados? Sl
2. ¢Estas conductas le han permitdo al empleado aportar méas de lo que tenia estipulado en los compromisos laboraleg Sl

Explicacién  pregunta  No|S! se evidencia dado el grado de responsabilidad en el cumplimiento de las actividades asignadas y en el resultado obtenido. la funcionaria se formd
{como auditora interna.

NIVEL DE DESARROLLO | MUY ALTO RESULTADO NUMERICO 14
EVALUACION TOTAL COMPROMISOS COMPORTAMENTALES - 15% | 14
VI. RESULTADO CONSOLIDADO EVALUACION PARCIAL EVENTUAL
PESO CALIFICACION
1. TOTAL COMPROMISOS FUNCIONALES 85% 80.75
2. TOTAL COMPROMISOS COMPORTAMENTALES 15% 14
EVALUACION TOTAL EVALUACION PARCIAL EVENTUAL 94.75

MOTIVO EVALUACION Lapso entra la tltima evaluacion y el final del periodo

EVALUACION PARCIAL EVENTUAL : Pagina 3 de 3
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SISTEMA DE VALORACION SERVIDORES VINCULADOS BAJO NOMBRAMIENTO PROVISIONALIDAD FORMATO 3 EVALAUCION 1 SEMESTRE

Cédigo: GTH-FR-22

Versién: 07

Pagina: 1de 1

Vigencia: 08/06/2023

Nota: La valoracién efectuada a través de este sistema no otorga derechos de carrera administrativa

Periodo valorado de manera parcial |

DIA |

MES

| Afo

Nombre Completo 0 Nombre Completo 0
Documento de Identidad 0 Documento de Identidad 0
EVALUADO del Empleo 0 EVALUADOR Denominacion del Empleo 0
Dependencia o Area Funcional 0 Funcional 0
| al DiA | MES |aRo:

VALORACION PARCIAL EVENTUAL

Compromisos Laborales y comportamentales Pactados

Observaciones de los Evaluadores

Porcentaje de
Cumplimiento

Describir competencia laboral 2

Confiabilidad Técnica Cumple 1
Disciplina Cumple 1
Responsabilidad Cumple 1
Describir competencia laboral 1 Bueno 90
Bueno 90

Describir competencia laboral 3

Excelente 100

Acumudo Promedio

Total compromisos comportamentales 3.0 1.00
Total compromisos laborales 280.0 93.33
TOTAL 93.33

CALIFICACION

15.0%

79.3%

94.3%

CALIFICACION EXCELENTE




Cédigo: AJC-FR-13

4 1 Version: 05
(% S INFORME DE INTERVENTORIA Y/O ersion
WY 5 SUPERVISION Pagina 1 de 2
40°RYP“00
Vigencia: 30/01/2020
Fecha:
INFORMACION GENERAL DEL CONTRATO
CONTRATO SUMINISTRO OBRA CONVENIO SERVICIOS

Contrato nimero:

Registro Presupuestal

Objeto del contrato:

Contratista:

Nit:

Periodo de Pago:

REDACCION DEL INFORME

VERIFICACION DEL CUMPLIMIENTO DE LOS COMPROMISOS Y/O ACTIVIDADES CONTEMPLADAS EN EL

CONTRATO

Estado de avance de la
actividad / Compromiso (%)

Observacion

Evaluacion al proveedor o

contratista

Argumentar las respuestas
= Cumplimiento al objeto del contrato o convenio:

Calidad de las especificaciones del bien o servicio:
=  Cumplimiento de la entrega:
= Atencion y cumplimiento a los requerimientos entregados al contratista:

Balance General del Contrato

Pagos realizados al contratista

Concepto

Valor

Concepto

(Anticipo, actas, pagos)

Compromiso de pago

Fecha Valor

Valor inicial del contrato

Valor Adiciones

Valor Total del Contrato

Valor pagado

Valor causado que no se ha

pagado

Valor total ejecutado

Valor saldo por ejecutar

SIES EL ULTIMO INFORME DE SUPERVISION Y/O INTERVENTORIA DILIGENCIAR EL SIGUIENTE CUADRO:




GUARNE Cadigo: AJC-FR-13
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INFORME DE INTERVENTORIA Y/O | Versom 09

W s SUPERVISION Pagina 2 de 2

Q.
480!? Y PROO

Vigencia: 30/01/2020

CERTIFICADO DE RECIBO A SATISFACCION: Segun los informes presentados por la supervision y/o Interventoria y de
acuerdo con el seguimiento a los trabajos realizados, estos se ejecutaron de acuerdo con las normas y especificaciones
técnicas y dentro del plazo contractual. De acuerdo a lo anterior se certifica que SI__X_ 6 NO se recibe a satisfaccion
el cumplimiento del objeto contractual, en caso de que la respuesta sea negativa argumentarla.

REEVALUACION DEL CONTRATISTA

Criterios de Calificacién Puntaje
Excelente: Servicio que superé las expectativas de contratacion. 100
Bueno: Servicio que cumplié con los requisitos de contratacion. 80
Aceptable: Servicio que presentd fallas menores pero que no afectaron la calidad del mismo y la 60
prestacion del servicio por parte de la Administracion Municipal.
Regular: Servicio que presentd fallas mayores y solucionables oportunamente por el contratista para 30
la prestacion de los servicios de la Administracién Municipal.
Malo: Servicio que presenté fallas mayores y no solucionables por el contratista. 0

Aspecto a Evaluar Calificacion

a. Cumplimiento del Objeto del Contrato: Es recibir a entera satisfaccion los servicios contratados.

b. Calidad del Servicio: Es la evaluacion de los recursos humanos, técnicos, financieros y
materiales indispensables para la prestacién dptima del servicio.

c. Cumplimiento de las Obligaciones Contractuales: Es la realizacion de los deberes y funciones
propias del objeto contractual. (Tareas, Responsabilidades, Trabajos, Relaciones Interpersonales,
entre otros).

Promedio
Observaciones:
Para constancia se firma en la Alcaldia del Municipio de Guarne a los (xx) dias del mes de del
afio 2020.
Nombre:

INTERVENTOR Y/O SUPERVISOR
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INTRODUCCION

El estudio de clima organizacional permite identificar aspectos que se pueden convertir en
factores de riesgos desde el punto de vista psicosocial intralaboral, por tanto brinda
elementos para organizar planes de intervencion que se orienten a fortalecer la calidad al
interior de las organizaciones, asi como a prevenir los riesgos identificados y con ello la
disminucion de fendmenos como el ausentismo, la accidentalidad y la sintomatologia

asociada a situaciones conflictivas.

Es por ello que el Ministerio de Proteccion Social en la Resolucion 2646 de 2008, a través
de la cual reglamenta la obligatoriedad que tienen los funcionarios en materia de riesgo
psicosocial, establece la importancia de que éstos identifiquen cual es la percepcién que
tienen los funcionarios de sus condiciones de trabajo, lo cual posibilita identificar
condiciones de riesgo que al ser intervenidas propenden por la prevencién del riesgo
psicosocial intralaboral y sus efectos en la salud, desempeno y satisfaccion de los

funcionarios.

Con el estudio de clima organizacional del MUNICIPIO DE GUARNE se pretendia
precisar la percepcion que los funcionarios tienen frente a variables como el Liderazgo, la
Motivacién, la Reciprocidad y la Participacion, con el fin de proponer un plan de
intervencién psicosocial segin los resultados obtenidos, buscando el mejoramiento

continuo de los funcionarios y su calidad en el desempefio laboral.
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I. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

Realizar un diagnostico del Clima Organizacional entre los funcionarios del MUNICIPIO
DE GUARNE como base de un programa encaminado al mejoramiento del Clima Laboral
y a dar cumplimiento a algunos de los requerimientos realizados por el Ministerio de
Proteccion Social a través de la Resolucion 2646 de 2008, especificamente desde el

componente intralaboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» |dentificar la percepcion actual de los funcionarios frente a las variables: liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion.

* Proponer un plan de accion, orientado a fortalecer el clima organizacional y a
disminuir factores de riesgo psicosocial que afectan directamente el clima en la

Alcaldia.
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2. DEFINICION DE VARIABLES

I. LIDERAZGO:

Entendido como la influencia ejercida por ciertas personas sobre otras en la busqueda de

objetivos organizacionales previamente determinados, especialmente los secretarios de

despacho o directores con relacion al personal a su cargo.

Dentro de esta area encontramos las siguientes subvariables:

Direccién: Orientacion, direccionamiento de las actividades. Conducir el trabajo
de las personas y estimular la creatividad para garantizar el cumplimiento de las

actividades a realizar, previamente definidas en cada area laboral.

Estimulo de la excelencia: Promover y asumir la responsabilidad en cuanto a la
calidad, buscando constantemente mejorar los resultados. Se promueve donde los
secretarios buscan constantemente el desarrollo de las personas desde lo personal

y lo profesional, fortaleciéndolo para un 6ptimo desempeno.

Estimulo del trabajo en equipo: Busca el logro de los objetivos comunes,
complementacion de conocimientos y experiencias diferentes puestas a disposicion

y beneficio de los objetivos de la Alcaldia y del grupo como tal.

Solucion de conflictos: Lograr superar los conflictos por sintesis de diferencias,
donde se lleve un proceso adecuado en la solucion resolucion de los mismos,
entendiéndolos como potencial para provocar cambios constructivos al interior de

la Alcaldia.
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2. MOTIVACION:

Definida como el conjunto de reacciones y actitudes propias de cada persona, que se
manifiestan ante un estimulo interno o externo. La motivacion obedece en gran medida a
la escala de necesidades que impulsa a un individuo a actuar de una u otra manera ante
determinadas situaciones, por tanto, se hace necesario que el funcionario se sienta

satisfecho en su Alcaldia para que pueda prestar un servicio con calidad.

Esta variable incluye las siguientes subvariables:

¢ Realizacion personal: hace referencia a la realizacion integral del ser humano, la
cual esta intimamente relacionada con las oportunidades que se le presentan,
aplicacion de habilidades, autonomia y libertad de expresion y la satisfaccion de las

necesidades hasta llegar a la autorrealizacion.

¢ Reconocimiento de Aportes: Es el reconocimiento que la Alcaldia hace de cada
uno de sus funcionarios, lo cual lleva a que éstos se sientan importantes dentro del
ambiente organizacional por la valoracion de sus labores dentro del cumplimiento

de los objetivos organizacionales.

¢ Responsabilidad: Capacidad de las personas de responder por sus deberes y

consecuencias de sus actos.

¢ Adecuacion de las condiciones de trabajo: Condiciones ambientales, fisicas y
psicosociales en las que cada persona realiza su labor al interior de una Alcaldia, asi

como la calidad y cantidad de insumos necesarios para dicho fin.
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3. RECIPROCIDAD:
Entendida como la relacion de dar y recibir mutuamente entre el funcionario y la Alcaldia,
es decir la satisfaccion mutua, la cual va mas alla del contrato laboral, pues es un proceso

en el que los dos se vuelven parte el uno del otro.

Esta variable contempla las siguientes subvariables:

e Aplicacion al trabajo: Identificacion del funcionario con su trabajo y con la
Alcaldia de acuerdo a su profesion o estudios, experiencia, competencias Yy

habilidades.

e Cuidado del patrimonio institucional: Cuidado que los funcionarios tienen de

sus muebles, instalaciones, equipos y recursos.

e Retribucion: Contribucion de la Alcaldia para que los funcionarios logren su
realizacion personal y profesional. Incluye remuneracion, programas de integracion,
reconocimiento publico de la labor, estabilidad laboral, actividades enmarcadas en
el plan de capacitaciones y el plan de bienestar laboral, tales como incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, club de pre pensionados, tiquetera de bienestar,

entre otros.

e Equidad: Igualdad de condiciones de trabajo para todos los funcionarios.
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4. PARTICIPACION:

Se entiende como la contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e
informales al logro del objetivo, es decir la corresponsabilidad individual en la accion
grupal dentro de los marcos de referencia de la Alcaldia. Se debe entender como la

posibilidad de “hacer parte de...” y “tomar parte en...”.

Esta variable incluye las siguientes subvariables:

e Compromiso con la productividad: Optima eficiencia y eficacia en los
servicios prestados, donde cada uno de los funcionarios asume con calidad las

labores asignadas.

e Compatibilidad de intereses: Compatibilidad entre los intereses de la Alcaldia

y los intereses del funcionario.

¢ Intercambio de informacion: Se refiere a los procesos de comunicacion al
interior de la Alcaldia, lo que incluye la asertividad en la misma, calidad, rapidez y

claridad en el flujo de informacion, entre otras.

¢ Involucracion en el cambio: Participacion de los funcionarios en las decisiones

de cambio que se viven en la Alcaldia.
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3. METODOLOGIA

A continuacion se describe el proceso realizado para el estudio de clima organizacional

realizado el MUNICIPIO DE GUARNE .

* Definicion del instrumento, el cual es propuesto por la OMS y la OPS.

* Presentacion de la propuesta a la Alcaldia y definicion de areas a intervenir.

= Establecimiento del cronograma de trabajo.

= Citacion de los funcionarios para que no queden las oficinas sin atencion.

* Actividad de integracion grupal y aplicacion de instrumento (encuestas OMG).
* Tabulacion y andlisis de encuestas.

= Aplicacion de instrumento (formulario drive)

= Visitas a los puestos de trabajo

» Elaboracion de informe final con plan de accion.

» Socializacion de los resultados.

* Entrega de informe final.
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4. POBLACION: 105 Personas de todas las areas.

5. Se aplicaron encuestas.

AREAS CLIMA ORGANIZACIONAL MUNICIPO DE GUARNE

NUMERO AREAS INTEGRANTES
1 SECRETARIA DE EDUCACION Y CULTURA 5
2 SECRETARIA DE MOVILIDAD 6
3 SECRETARIA DE INFRAESTRUCTURA 8
4 SECRETARIA DE SALUD 5
5 SECRETARIA DE PRODUCTIVIDAD Y MEDIO AMBIENTE 7
6 SECRETARIA DE PLANEACION Y DESARROLLO 17
7 SECRETARIA GENERAL 16
8 SECRETARIA DE GESTION HUMANA Y SERVICIOS

ADMINISTRATIVOS 9
9 SECRETARIA DE GOBIERNO 14
10 SECRETARIA DESARROLLO SOCIAL Y FAMILIA 6
11 SECRETARIA DE HACIENDA Y GESTION FINANCIERA 11
12 DESPACHO DEL ALCALDE 1

TOTAL 105

6. PUNTAJES:

PUNTAJE INTERPRETACION
0-40% BAJO
41-60% MEDIO
61-75% MEDIO ALTO
76% . ALTO

10
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6.ANALISIS DE RESULTADOS
(ENCUESTA OMG)
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ANALISIS GENERAL

El estudio se realizé con 105 personas Pertenecientes al MUNICIPIO DE GUARNE. Al
revisar los resultados del estudio de clima organizacional realizado, se encontré que el
puntaje obtenido en las variables contempladas estuvo por encima del 55 %, quedando con
un total del 62%, es decir un clima MEDIO - ALTO, indicador de que el clima se percibe
de manera positiva en la mayoria de los funcionarios, muy por encima ya que el puntaje
Medio termina en 60% y el total es 62% con algunos aspectos por fortalecer, donde el

liderazgo fue la mejor puntuada (68 %) y la de menor puntuacion fue participacion( 56%).

RESULTADOS GENERALES POR VARIABLE Y SUBVARIABLE:

LIDERAZGO:
Esta variable fue evaluada con un porcentaje del 68 %, es decir MEDIO ALTO, indicador
de que la mayoria del personal percibe y reconoce un buen liderazgo por parte del equipo

directivo y sus jefes.

En lo relacionado con el Estilo de direccién, la subvariable puntué el 65%, porcentaje

MEDIO ALTO, indica que la mayoria del personal estd a gusto con los procedimientos
actuales, normas y politicas de los directivos, asi como con las estrategias utilizadas para el

manejo del personal y el liderazgo en los procesos.

La subvariable Estimulo hacia la excelencia estuvo con un porcentaje del 71%, es decir

un puntaje MEDIO ALTO, indica que la mayoria del personal, perciben que los directivos

buscan el mejoramiento continto y lo trasmiten a los funcionarios.

13
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Estimulo al trabajo en equipo en las diferentes areas o puestos de trabajo, cuenta con

un porcentaje del 75% MEDIO- ALTO, con tendencia a ALTO, indicativo que la mayoria
de los funcionarios perciben que las personas aportan para trabajar en equipo, es decir
que los funcionarios sienten que en las dreas se trabajan por el logro de objetivos

comunes. Siendo la subvariable mas alta en esta variable.

En cuanto al Manejo de conflictos, la subvariable puntué 63% MEDIO- ALTO indicativo
que la mayoria de los funcionarios conocen las politicas existentes para el manejo de
conflictos o que los jefes y funcionarios las cumplen en el momento de presentarse éstos.

Al ser la subvariable mas baja en esta variable, debe trabajarse mas.

MOTIVACION:
Esta variable fue evaluada con un 61%, MEDIO- ALTO, este indicador muestra que gran
parte del personal percibe que hay estimulos para trabajar en la Alcaldia, es decir que se

perciben estrategias de retencién y motivacion.

En cuanto a la subvariable de Realizacion Personal, la subvariable puntué 64% MEDIO

ALTO, equivalente a que la mayoria del personal siente que la Alcaldia y lo que realiza
dentro de la misma ha contribuido a su realizacion personal y profesional, lo que da
cuenta, que el personal valora y reconoce el aporte de esta en sus proyectos de vida.

Siendo la subvariable mas alta en esta variable.

En lo relacionado con los Reconocimientos a sus aportes, la puntuacion fue del 59%

MEDIO, indicador de que la mitad de los funcionarios perciben y reconoce que lo que
aporta a la Alcaldia, es reconocido y valorado al interior de la misma, ya sea por parte de
los lideres o de sus mismos companeros, lo cual hace que se sientan importantes dentro

del ambiente organizacional, pero la otra mitad no lo percibe igual.

14
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En Responsabilidad la puntuacion fue de 62% MEDIO ALTO, lo cual indica mas de la

mitad de los funcionarios perciben que son responsables, y se empoderan de las
actividades que se realizan al interior de la Alcaldia, lo que puede generar sobrecargas

laborales y sentimientos de insatisfaccion al interior de los equipos de trabajo.

En cuanto a la subvariable de Adecuadas condiciones de trabajo se obtuvo una

puntuacion de 61 %, MEDIO- ALTO indica que mas de la mitad de los funcionarios
perciben que de los funcionarios cuentan con las instalaciones, equipos, elementos,
insumos y condiciones de seguridad necesarios para su trabajo. Al ser la subvariable mas

baja en esta variable, debe trabajarse mas.

RECIPROCIDAD:

Esta variable fue evaluada con un 64% MEDIO- ALTO, lo que indica, la mayoria de los
funcionarios, perciben que el personal va caminando hacia el mismo lado de la Alcaldia y

que los intereses de esta son compatibles con los propios.

En la subvariable Aplicacién al Trabajo, puntuada con 68% MEDIO- ALTO, indica que

la mayoria del personal percibe que lo realizado al interior de la Alcaldia esta directamente

relacionado con su profesion o experiencia laboral.

En cuanto al Cuidado del patrimonio institucional, puntuada con 70% MEDIO- ALTO

indica que, la mayoria de los funcionarios, perciben que se cuidan los insumos, materiales

e instalaciones de la Alcaldia. Siendo la subvariable mas alta en esta variable.
En cuanto a la Retribucidn, puntia, con un 60% MEDIO, indica que un poco mas de la

mitad del personal se siente bien retribuido por lo que hace, perciben que hay un buen

salario, perciben que los retribuyen con las capacitaciones y con las oportunidades de

15
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crecimiento y estrategias de reconocimiento, sin embargo, casi el 40% de la poblacién no

lo percibe de esta manera.

En lo relacionado con la Equidad, la subvariable puntué 59% MEDIO, lo cual indica que
un poco mas de la mitad del personal percibe que las normas, politicas, sanciones y
reconocimientos son para todos y el manejo de personal se puede estar haciendo de
manera equitativa, pero la otra mitad percibe inequidad. Al ser la subvariable mas baja en

esta variable, debe trabajarse mas.

PARTICIPACION:

Esta variable fue evaluada con un puntaje de 56% MEDIO, indica que la mitad del personal
percibe que son tenidos en cuenta por los directivos para los diferentes procesos que se
manejan dentro de la Alcaldia y que se les informa oportunamente sobre los diferentes
procesos, pero la otra mitad percibe no percibe lo mismo. Siendo la variable mas baja de

todas las evaluadas.

La subvariable Compromiso con la producciéon puntué 55% MEDIO indica que la

mitad del personal percibe y reconocen que hay compromiso en el personal, es decir, que
se trabaja con miras a lograr los objetivos institucionales y del grupo de trabajo. sin

embargo, la otra mitad no lo percibe de la misma forma.

La Compatibilidad de intereses puntu6 63% MEDIO - ALTO, es indicador de que la

mayoria de los funcionarios perciben que hay compatibilidad y equilibrio entre las politicas
de la organizacion y los intereses individuales de quienes alli laboran. Siendo la subvariable

mas alta en esta variable.

16
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En comunicacién o intercambio de informacién, con un puntaje de 53% MEDIO

indica que la mitad del personal percibe que hay buenos canales de informacion y que hay
personas que son asertivas cuando tienen que expresar algo a los companeros o usuarios.
sin embargo, la otra mitad no lo percibe de la misma forma; es la subvariable mas baja

entre las subvariables evaluadas y podrian mejorarse algunos aspectos.

En cuanto a Involucracién al cambio se obtuvo una puntuacion del 54% MEDIO indica

que la mitad del personal percibe que es tenido en cuenta cuando hay procesos nuevos o
cambios al interior de la Alcaldia o que se les informa oportunamente las actividades

programadas o novedades. Sin embargo, la otra mitad no lo percibe de la misma forma.

o En conclusién, el clima de MUNICIPIO DE GUARNE es percibido de manera
positiva por su personal, sin embargo, amerita una revision e intervencion de las
subvariables menor puntuadas para disminuir los riesgos psicosociales que se

relacionan de manera directa con estas.

o En el MUNICIPIO DE GUARNE las subvariables mejor puntuadas fueron: Estimulo

al trabajo en equipo, Estimulo a la excelencia, todas por encima de 70%.

o Las subvariables menores puntuadas debajo de 60%. fueron: Intercambio de
informacion, Involucracion al cambio, Compromiso con la produccion,

Reconocimiento a los aportes, Equidad.
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e las areas que mejor perciben el clima son SECRETARIA DE INFRAESTRUCTURA,
SECRETARIA DESARROLLO SOCIAL Y FAMILIA.

e Las areas que perciben el clima mas afectado son: SECRETARIA DE PLANEACION Y
DESARROLLO, SECRETARIA DE GESTION HUMANA Y SERVICIOS ADMINISTRATIVOS.

e En todas las dependencias las subvariables mejor puntuadas son: Estimulo Trabajo en equipo,

Estimulo a la excelencia, cuidado al patrimonio institucional,

e En todas las dependencias las subvariables menores puntuadas son: Intercambio de

informacién, reconocimiento a los aportes, equidad.

Veamos los resultados por dreas o secretarias:
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6.2. SECRETARIA DE EDUCACION Y CULTURA

| MENU

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

SECRETARIA DE EDUCACION Y CULTURA
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En la SECRETARIA DE EDUCACION Y CULTURA el clima es percibido con un nivel
MEDIO 59%.

La variable mejor puntuada fue: LIDERAZGO 64%, la més baja fue PARTICIPACION con 53%.

Las subvariables mejor puntuadas POR ENCIMA DEL 70 % se describen a continuacion:

e De la variable LIDERAZGO: Ninguna.

e De la variable MOTIVACION: Ninguna

e De la variable RECIPROCIDAD: Aplicacion al trabajo.

e De la variable PARTICIPACION: Ninguna

e Las variables menores evaluadas por debajo de 60% son: Intercambio de informacion,
Involucracion al cambio, compromiso con la productividad, Compatibilidad de intereses,
Equidad, Retribucion, Adecuadas condiciones de trabajo, Reconocimiento a aportes,

Responsabilidad, Realizacion personal, Solucién de conflictos.
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6.3. SECRETARIA DE MOVILIDAD

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

SECRETARIA DE MOVILIDAD
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la SECRETARIA DE MOVILIDAD el clima es percibido con un nivel MEDIO

correspondiente a un 59%.

la variable mejor puntuada fue: LIDERAZGO con un 74%, la mas baja fue PARTICIACION con un
40%
Las subvariables mejor puntuadas fueron: TODAS POR ENCIMA DEL 70% Se describen a

continuacion.

De la variable LIDERAZGO: Estimulo a la excelencia, Estimulo al trabajo en equipo.

De la variable MOTIVACION: Realizacion personal, Responsabilidad.

De la variable RECIPROCIDAD: Cuidado patrimonio institucional.

De la variable PARTICIPACION: Ninguna

Las variables con menor puntaje por debajo de 60% son: Reconocimiento a los aportes,
Equidad, Adecuadas condiciones de trabajo, Compromiso con la productividad, Compatibilidad

de intereses, Intercambio de informacion, Involucracion al cambio.
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6.4 SECRETARIA DE INFRAESTRUCTURA
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Ciudadanes cen cenciencia
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En la SECRETARIA DE INFRAESTRUCTURA el clima es percibido de manera positiva con
un nivel MEDIO — ALTO correspondiente a un 71 %, siendo de las secretarias que mejor perciben

el clima organizacional;

la variable mejor puntuada fue: LIDERAZGO con un 80%, la mas baja fue MOTIVACION con un

65%.

Las subvariables mejor puntuadas fueron: TODAS POR ENCIMA DEL 70% Se describen a

continuacién.

e De la variable LIDERAZGO: Direccion, Estimulo a la excelencia, estimulo al trabajo en equipo,
solucion de conflictos.

e De la variable MOTIVACION: Adecuadas condiciones de trabajo.

e De la variable RECIPROCIDAD: Cuidado patrimonio institucional.

e De la variable PARTICIPACION: Compromiso con la productividad, Compatibilidad de
intereses, Involucracion al cambio.

e La variable menor evaluada por debajo de 60% fue: Retribucién
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6.5 SECRETARIA DE SALUD
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MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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En la SECRETARIA DE SALUD el clima es percibido de manera positiva con un nivel MEDIO

— ALTO correspondiente a un 66 %.
la variable mejor puntuada fue: LIDERAZGO con un 75%, la mas baja fue MOTIVACION con un

58%

Las subvariables mejor puntuadas fueron: TODAS POR ENCIMA DEL 70% Se describen a

continuacion.

De la variable LIDERAZGO: Estimulo a la excelencia, estimulo al trabajo en equipo, solucion
de conflictos.

De la variable MOTIVACION: Ninguna.

De la variable RECIPROCIDAD: Aplicacion al trabajo, Cuidado al patrimonio institucional

De la variable PARTICIPACION: Ninguna

Las variables con menor puntaje por debajo de 60% son: Reconocimiento a aportes,

Responsabilidad, Retribucion, Equidad, Involucracion al cambio
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6.6 SECRETARIA DE PRODUCTIVIDAD Y MEDIO AMBIENTE

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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En la SECRETARIA DE PRODUCTIVIDAD Y MEDIO AMBIENTE el clima es percibido
de manera positiva con un nivel MEDIO — ALTO correspondiente a un 69%
la variable mejor puntuada fue: LIDERAZGO con un 77%, la mas baja fue participacion con un

63%.

Las subvariables mejor puntuadas fueron: TODAS POR ENCIMA DEL 70% Se describen a

continuacion.

e De la variable LIDERAZGO: Direccion, Estimulo a la excelencia, Estimulo al trabajo en equipo,
e De la variable MOTIVACION: Ninguna.

e De la variable RECIPROCIDAD: Aplicacion al trabajo, Cuidado al patrimonio institucional

e De la variable PARTICIPACION: Compatibilidad de intereses

e La variable menor evaluada por debajo de 60% es: Compromiso con la productividad
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6.7 SECRETARIA DE PLANEACION Y DESARROLLO

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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En la SECRETARIA DE PLANEACION Y DESARROLLO el clima es percibido de

manera positiva con un nivel MEDIO correspondiente a un 56%

Las variables mejor puntuadas fueron: MOTIVACION y RECIPROCIDAD con un 58%, la mas baja
fue PARTICIPACION con un 49%.

Las subvariables mejor puntuadas fueron: con una puntuacién del 65% Se describen a

continuacion.

e De la variable LIDERAZGO: Estimulo al trabajo en equipo,
e De la variable MOTIVACION: Ninguna.

e De la variable RECIPROCIDAD: Ninguna

e De la variable PARTICIPACION: Ninguna

e Las variables con menor puntaje por debajo de 60% son: Direccion, Estimulo a la excelencia,
Solucion de conflictos, Realizacion personal, Responsabilidad, Adecuadas condiciones de
trabajo, Aplicacion al trabajo, Cuidado al patrimonio institucional, Equidad, Compromiso con
la productividad, Compatibilidad de intereses, Intercambio de informacion, Involucracion al

cambio.
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6.8 SECRETARIA GENERAL

MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

SECRETARIA GENERAL
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En la SECRETARIA GENERAL el clima es percibido de manera positiva con un nivel
MEDIO- ALTO correspondiente a un 65%.

la variable mejor puntuada fue: LIDERAZGO con un 70%, la mas baja fue PARTICIPACION con
un 57%.

Las subvariables mejor puntuadas fueron: con una puntuacion del 70% Se describen a
continuacion.

e De la variable LIDERAZGO: Direcciéon, Estimulo a la excelencia, Estimulo Trabajo en equipo

e De la variable MOTIVACION: Responsabilidad.

e De la variable RECIPROCIDAD: Cuidado al patrimonio institucional.

e De la variable PARTICIPACION: Ninguna

e Las variables con menor puntaje evaluadas por debajo de 60% son: Solucion de conflictos,
Reconocimiento a aportes, Compromiso con la productividad, Intercambio de informacion,

Involucracion al cambio.
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6.9 SECRETARIA DE GESTION HUMANA Y SERVICIOS ADMINISTRATIVOS

| MENU MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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En la SECRETARIA DE GESTION HUMANA Y SERVICIOS ADMINISTRATIVOS el

clima obtuvo un nivel MEDIO correspondiente a un  57%.

la variable mejor puntuada fue: RECIPROCIDAD con un 62%, la mas baja fue PARTICIPACION

con un 52%.

Las subvariables mejor puntuadas fueron: con una puntuacion del 69 % Se describen a
continuacion.

e De la variable LIDERAZGO: Ninguna.

e De la variable MOTIVACION: Ninguna.

e De la variable RECIPROCIDAD: Aplicacion al trabajo.

e De la variable PARTICIPACION: Ninguna

e Las variables con menor puntaje evaluadas por debajo de 60% son: Direccion, Estimulo a la
excelencia, Estimulo Trabajo en equipo, Solucién de conflictos, Realizacién personal,
Reconocimiento a aportes, Adecuadas condiciones de trabajo, Equidad, Compromiso con la

productividad, Intercambio de informacién, Involucracion al cambio.
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MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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En la SECRETARIA DE GOBIERNO el clima obtuvo un nivel MEDIO- ALTO correspondiente
aun 63%.

La variable mejor puntuada fue: LIDERAZGO con un 70% la mas baja fue PARTICIPACION con
un 54%.

Las subvariables mejor puntuadas fueron: con una puntuacion del 70 % Se describen a
continuacion.

e De la variable LIDERAZGO: Estimulo a la excelencia, Estimulo Trabajo en equipo.

e De la variable MOTIVACION: Ninguna.

e De la variable RECIPROCIDAD: Aplicacion al trabajo, Cuidado al patrimonio institucional.

e De la variable PARTICIPACION: Ninguna.

e las variables con menor puntaje por debajo de 60% son: Equidad, Compromiso con la

productividad, Intercambio de informacién, Involucracion al cambio.
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MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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En la SECRETARIA DESARROLLO SOCIAL Y FAMILIA el clima obtuvo un nivel MEDIO-

ALTO correspondiente a un 71%.

La variable mejor puntuada fue: LIDERAZGO con un 77% la mas baja fue MOTIVACION con un
68%.

Las subvariables mejor puntuadas fueron: con una puntuacion del 70 % Se describen a

continuacion.

e De la variable LIDERAZGO: Estimulo a la excelencia, Estimulo Trabajo en equipo, Solucién de
conflictos.

e De la variable MOTIVACION: Realizacion personal, Adecuadas condiciones de trabajo.

e De la variable RECIPROCIDAD: Aplicacion al trabajo, Cuidado al patrimonio institucional.

e De la variable PARTICIPACION: Compatibilidad de intereses, Involucracion al cambio.

e Las variables con menor puntaje por debajo de 60% son: Retribucion
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6.12 SECRETARIA DE HACIENDA Y GESTION FINANCIERA

MENU
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En la SECRETARIA DE HACIENDA Y GESTION FINANCIERA el clima obtuvo un nivel
MEDIO- ALTO correspondiente a un 62%.

La variable mejor puntuada fue: LIDERAZGO con un 71% la mas baja fue PARTICIPACION con
un 55%.

Las subvariables mejor puntuadas fueron: con una puntuacion del 70 % Se describen a
continuacion.

e De la variable LIDERAZGO: Direccion, Estimulo a la excelencia, Estimulo Trabajo en equipo.
e De la variable MOTIVACION: Ninguna.

e De la variable RECIPROCIDAD: Ninguna.

e De la variable PARTICIPACION: Ninguna.

e Las variables con menor puntaje por debajo de 60% son: Adecuadas condiciones de trabajo,
Compromiso con la productividad, Compatibilidad de intereses, Intercambio de informacion,

Involucracién al cambio.
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6.2 ANALISIS DE RESULTADOS
(FORMULARIO)
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Durante la actividad de participacion y algunas entrevistas, los funcionarios manifestaron
interés por saber como se encontraban los secretarios de despacho y sus equipos de
trabajo en las variables evaluadas, por lo anterior se realizé un formulario con preguntas

cerradas sobre lo mencionado con los siguientes resultados:

SECRETARIA A LA QUE PERTENECE

@ Despacho del Alcalde
@ Desarrollo Social y Familia
@ Productividad y Medio Ambiente

\ @ Educacion y Cultura
@ Gobierno y Convivencia Ciudadana
, @ Movilidad
@ Hacienda
8,9%

® Infraestructura

1A 4

ANTIGUEDAD

@ 025 afios

@ 5a 10 afios

@ 10 a 20 afios
‘ @ 20 en Adelante

4
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CARGO ACTUAL

La planta de personal cuenta con 11 secretarias de despacho donde cada una de ellas tiene

@ Secretario de Despacho
@ Auxiliar Administrativo
@ Técnico Administrativo
@ Profesional Universitario
@ Bombero

@ Técnico Operativo

@ Servicios Generales

@ Director

@ Conductor

coordinadores o directores, también cargos de profesional universitario, técnicos o directores

como tal, adicionalmente se cuentan con auxiliares administrativos y otros cargos especificos

relacionados a continuacion:

CARGO CANTIDAD
Alcalde 1
Almacenista General 1
Agente de Transito 4
Auxiliar administrativo 34
Auxiliar de servicios generales 3
Bombero 5
Comisario de familia 2
Conductor 1
Director técnico 3
Inspector de policia 4
Inspector de transito y transporte 1
Jefe oficina 1
Profesional universitario 36
Secretario de despacho 11
Secretaria ejecutiva el despacho del alcalde 1
Técnico administrativo 23
Técnico operativo 12
Tesorero general 1
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Considera que El Secretari@ De Despacho se preocupa por los siguientes aspectos:

MOTIVACION
@ Mucho
@ Poco
LIDERAZGO
@ Mucho
@ Foco
PARTICIPACION
@ Mucho
@ Foco
RECIPROCIDAD
@ Mucho
@ Poco
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Considera que su equipo de trabajo en se preocupa por los siguientes aspectos:

MOTIVACION

@ Mucho
h ® Poco
LIDERAZGO
@ Mucho
PARTICIPACION

@ Mucho
@® Poco

RECIPROCIDAD

@ Mucho
@® Poco
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¢;Cudles son sus motivaciones para trabajar en la Alcaldia de Guarne?

@ Eealizacion personal
@ Realizacion laboral
Feconocimiento
@ Vocacion de servicio
@ Cercania a su hogar

@ Estabilidad laboral

@ Realizacion personal. Realizacion
pesonal.vocaciondel senvido v cercani...

@ El sueldo permite sofiar y cumplir metas
@ MNINGUNA

En el encuentro presencial se implementaron dos estrategias acordes a la medicion, el
taller focalizado en el manejo de emociones a nivel laboral fue la primera una actividad
para romper el hielo y socializar un poco con los funcionarios; se utilizé un peluche con
cara triste y feliz, este fue el instrumento que tuvo una mayor acogida, pues fue utilizado
por todos los participantes, antes de diligenciar la encuesta fisica, a cada uno se le
preguntaba como veian a una personas en comun entregandole el peluche y ellos
acomodaban la cara triste o feliz segin su percepcion y decian una sola palabra sin repetir
las mencionadas, es decir sindnimos de feliz o triste, (deprimida, rechazada, estresada,
colapsada, aburrida, o alegre, entusiasta, acompanada, comprometida, satisfecha), uno de
los participantes manifestd ni el uno ni el otro, esta Ultima respuesta permitio la apertura
al didlogo, donde los funcionarios manifestaban en términos generales cédmo se encuentran
en sus espacios laborales y que tanto tiempo pasan en la Alcaldia y el otro fue aplicar del

instrumento de medicion.

Concluyendo la actividad con varios interrogantes sobre nuestro comportamiento y la de
los jefes, también de la comunicacion con los demas companeros, manifestando que al
interior de los equipos hay ayuda para los demas, pero se necesitan mas espacios de
participacion fuera de la oficina, teniendo presente que los funcionarios publicos son el

recurso mas importante para la Administracion Municipal.
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En las entrevistas realizadas se identificaron que en algunas de las secretarias el ambiente
laboral esta un poco pesado por las multiples ocupaciones de los funcionarios y por la
carga laboral de alguno, ademas se percibe que algunos lideres no escuchan de manera
asertiva a los companeros, por lo anterior permite que la comunicacién no sea muy fluida

o simplemente se dejen de decir las cosas para no generar malestar.

Es importante destacar, que la implementacion de acciones de mejora que impacten el
Clima de la organizacion implica cambios y transformaciones tanto individuales como
grupales, cambios en costumbres que parecian arraigadas y en conductas especificas que
requieren ser transformadas para avanzar a mejoras colectivas. Por lo anterior se
presentara el plan de intervencion como una herramienta que se construyo, basado en las
percepciones y opiniones de las personas de las secretarias quienes propusieron algunas

acciones que impactarian a su criterio positivamente el clima.

Se sugiere que para fortalecer la estrategia y ejecutar las actividades programadas se
realice un seguimiento a los comités primarios, cada cuanto se realizan, en qué lugar,
como se hace la verificacion de los temas pendientes por cumplir, como se encuentran
cada uno de los participantes o companeros de trabajo de manera que se fortalezca el
ambiente laboral y que contribuyan a formalizar un poco mas los roles y a adquirir mayor

compromiso Yy sentido de pertenencia con cada uno de los procesos.

La actividad realizada en el formulario evidencia la aceptacion y el clima que tienen las
secretarias con sus equipos de trabajo, es de aclarar que la participacion fue poca en el
formulario, manifestando las multiples ocupaciones laborales en el tiempo actual a la
medicion, otros manifestaron que si lo diligenciaran podrian tener futuras represarias, los
comentarios surgieron al momento de la socializacion de los resultados donde asistieron

pocos funcionarios, es de aclarar que se les envio la socializacién a todos los correos.
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También se evidencio que en algunas secretarias el espacio fisico es muy reducido y no
hay condiciones optimas para prestar el servicios, secretarias como Gestion Humana y
Servicios Administrativos esta saturada, otros manifestaban que la iluminacion, escritorios
y demas equipo de oficina no estan acorde con los requisitos de seguridad y salud en el
trabajo, en el tema de equipos de computo no se tiene una provision, por lo anterior
algunos de los funcionarios recién nombrados no cuentan con lo necesario para
desempenar su la labor y fuera de eso provisionalmente acomodan una oficina sin las

conexiones ni el espacio suficiente.

Finalmente, cabe destacar que durante el estudio las personas manifiestan su satisfaccion
con la estrategia para la medicion Clima organizacional, expresan su orgullo por el buen
clima que han logrado cultivar y esperan mantener en alguna de las secretarias; otros
dicen convencidos que el desempeno de sus labores se haria mas agradable si se buscan
estrategias con los secretarios que permitan “cambiar de aire”, salir de la rutina de trabajo
y oxigenarse para empezar de nuevo con buenas energias para que funcione
adecuadamente y se cumplan los objetivos propuestos beneficiando a cada secretaria y
contribuyendo a mantener el buen clima organizacional en la Alcaldia, resaltando la

importancia de participacion, compromiso y apoyo constante.
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6.3 GRAFICAS DE
CARACTERIZACION
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CONCLUSIONES

El estudio se realiz6 de manera general y por secretarias, participaron || secretarias y

el despacho del senor Alcalde.

El personal se mostré receptivo durante el proceso y con muchas expectativas,

manifestando que la responsabilidad es compartida.

En términos generales el clima organizacional del MUNICIPIO DE GUARNE fue
evaluado de manera positiva con 62% equivalente en la tabla de puntajes a un clima
MEDIO - ALTO, es decir que se percibe un buen clima organizacional, pero con
necesidad de intervencion de las subvariables de menor puntuacién, ya que el puntaje

esta muy por el margen de cumplimiento.
De las cuatro areas criticas evaluadas: liderazgo, motivacion, reciprocidad vy
participacion, la mejor evaluada fue Liderazgo mientras que las de menor puntuacion

fue participacion.

Del area de liderazgo la subvariable mejor evaluada fue estimulo al trabajo en equipo,

La de menor puntuacion fue: Solucion de conflictos.

Del area de motivacion la subvariable mejor evaluada fue: Realizacion personal la de

menor puntuacion fue adecuadas condiciones de trabajo.

Del area de reciprocidad la subvariable mejor evaluada fue: cuidado al patrimonio

institucional y la de menor puntuacion fue equidad.
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Del area de participacion la subvariable mejor evaluada fue: compatibilidad de intereses

y la subvariable de menor puntuacion fue: e intercambio de informacion.

Las subvariables mejor puntuadas en la Alcaldia fueron: fue estimulo al trabajo en

equipo, estimulo a la excelencia, cuidado del patrimonio institucional.

Las subvariables menores puntuadas en la Alcaldia fueron: Intercambio de informacion,
Involucracién al cambio, Compromiso con la productividad, equidad, reconocimiento

de los aportes.

En conclusion, el clima organizacional de la Alcaldia amerita intervencion en las
subvariables mas bajas con el fin de disminuir el riesgo psicosocial asociado al clima

organizacional.
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8. RECOMENDACIONES
GENERALES
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RECOMENDACIONES GENERALES

e Segun los resultados el plan de intervencién debe ir orientado a fortalecer:

Intercambio de informacion,

Involucracion al cambio, Compromiso con la

productividad, equidad, reconocimiento de los aportes.

VARIABLE

RECOMENDACIONES

INTERCAMBIO DE INFORMACION

Se sugiere realizar este estudio y su
plan de accion en el primer semestre
del periodo para tener los resultados y
la trazabilidad de los cambios.

Realizar  fortalecimiento en la
comunicacion por medio de diferentes
campanas o estrategias.

Fortalecimiento para los lideres en
comunicacion efectiva.

Se sugiere hacer la revision de las
estrategias de comunicacion
organizacionales y su correspondiente
fortalecimiento en caso de ser

necesario.

INVOLUCRACION AL CAMBIO

Se sugiere hacer el fortalecimiento de
grupos primarios.
Involucrar al personal en los cambios

que se generan en la Administracion.
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COMPROMISO
PRODUCTIVIDAD

CON

LA

Realizar campana frente a |las

competencias de los  Servidores
Publicos con énfasis en compromiso

organizacional.

EQUIDAD

Los lideres deben hacer un

acompahamiento  mayor y  mas
equitativa en materia de beneficios,
compromiso y trato al personal, que
permita tener confianza al expresar lo

que sienten.

RECONOCIMIENTO DE APORTES
RETRIBUCION

/

Fortalecer los planes de bienestar
laboral e incentivos.

Reforzar la socializacion de los planes
de bienestar con el personal.

Capacitar a los lideres en estrategias de
reconocimiento y motivacion para el
personal.
Revisar las

cargas laborales y las

promociones de los cargos.
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