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RESUMEN

El presente proyecto se trabajo desde el enfoque mixto, de tipo descriptivo. “actitud del
funcionario frente al clima organizacional en la Contraloria General del Departarmento del
Tolima”. El objetivo de este estudio es Anmalizar esta tematica. MetoddlGgicamente para
recolectar la informacion se aplicd una escala de actitud disefiada por la investigadora y gue esta
conformach por 64 reactivos, a su vez esta estructurada en dos partes: la primera parte que indaga
lo socio demogréfico y la segunda indaga por las dimensiones del clima organizacional
solicitadas por la Contraloria: Aspectos generales, Ambiente fisico, trabajo en equipo, liderazgo,
motivacion y relaciones interpersonales; se realizo una observacion que permitio ahondar sobre
los principales hallazgos. Los participantes fueron 80 funcionarics de la entidad de las diferentes
dependencias. Como resultados se logra evaluar el dlima laboral como favarable y camo incide
cada dimension en este. Se concluye que los funcionarios tienden a la favorabilidad en el trabajo
en equipo, la motivacion y gue se debe hacer una potenciacion de estos aspectos, hallazgos
positivos y en dimensiones como en el liderazgo que pueden ejercer los funcionarics en un
momento determinado Y las relaciones interpersonales entre compariercs.

Palabras claves: Actitud, clima organizacional, tralajo en equipo, liderazgo, motivacion y
relaciones interpersonales



ABSTRACT

This project worked from the mixed approach , descriptive . "Altitude of organizational
climate compared to the Comptroller General of the Department of Tolima ." The objective of
this study is to analyze this issue. The first part explores the demographic partner and the second
explores the dimensions of organizational climate : methodologically to collect information over
attitude scale designed by the researcher and is comprised of 64 reagents in turn is divided into
two parts was applied requested by the Comptroller : general , physical environment , teamwork
leadership, mativation and interpersonal relations; an observation that allowed elaborate on the
main findings was performed . Participants were 80 employees of the entity of the different units
. How to evaluate the results achieved as a favorable working environment and how this affects
each dimersion . It is concluded that officials tend to favorability in teamwork , motivation, and
you should do a potentiation of these aspects , positive findings and dimersions and leadership to
be exercised by officials at a given time and relationships peer .

Keywords : Attitude, organizational climate , teamwork , leadership, motivation and
interpersonal relations



INTRODUCCION

Desde los inicios de la humanidad, las organizaciones han existido y han evolucionado,
con el pasar del tiempo, fueron primitivas y gracias a las presiones y necesidades de cooperacion
Se unieron por un bien en comdn; estas necesidades de la comunidad primitiva evolucionaron al
punto de que las necesidades de organizacion se volvieron individuales y con caracter
productivo, con division de funciones y coordinacion de esfuerzos, agui este sistema era mes
organizado pero su objetivo no cambia “alcanzar un bien comin”, de las diferentes necesidades
de los individuos; las organizaciones se reaparecieron como entes con una estructura consolidada
y definida, con funciones y divisiones de trabajo de acuerdo a perfil de las actividades, se
establecen estructuras jerarquicas que permiten relaciones con el exterior y se establecen
relaciones interpersonales entre colaboradores 1o que permite que las organizaciones sean
exitosas 0 no exitosas.

Por lo anterior para la investigacion y de acuerdo al rastreo bibliografico, se construye el
concepto de organizaciones,  entendido como el conjunto de actividades organizades y
estructuradas por dos 0 més personas gue tienen como principio en camdn la cooperacion y gue
persiguen uncs objetivas para lograr metas que permitan el buen desarrollo de la administracion,
satisfaciendo las necesidades de una comunidad y permitiendo una buena gestion del recurso
humano.

Es de anatar que para este estudio s tamd la Contraloria, y esta se define como
méximo estamento de control fiscal del Estado, tiene la mision de controlar el buen uso de los
recursos Y bienes publicos; contribuyendo a la modernizacion del estado, mediante acciones de
mejoramiento en las entidades pablicas; esta entidad fue creada por la necesidad y mision de
reorganizar las finanzas Estatales envueltas en una profunda crisis producto de la inestabilidad
social y econdmica generada por las guerras de principios del siglo pasado.

Las Contralorias Departamentales dentro de la estructura general del estado no ocupa un
puesto representativo ya que son organismos autonomos e independientes que se encargan de
vigilar los recursos que el departamento le brinda a los municipios, a nivel Departamental la
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Contraloria cuenta con 32 sedes; la Contraloria General del Departamento del Tolima esta
conformada de forma jerarquica por el Despacho del Contralor siguiendo de forma lateral por la
Direccion Operativa de Control Interno y la Direccion Técnica de Planeacion; siguiendo de forma
descendente con la Contraloria Auxiliar esta a su vez se divide en la Direccion Técnica de
Control Fiscal y Medio Ambiente y la Direccion Técnica de Responsabilidad Fiscal; seguida esta
division por la Secretaria Administrativa Y Financiera y la Secretaria General que a su vez se
subdivide en la Direccion Técnica de Participacion Ciudadana y la Direccion Técnica Juridica.

Teniendo presente estas dos importantes definiciones de organizacion 'y entidad
contraloria, y visibilizando el interés las directivas y el requerimiento realizado por auditoria de
calidad se hace viable realizar lamedicion de clima organizacional atraves de un investigacion
de tipo Mixto, que permita obtener resultados medibles ante las condiciones del dima
organizacional.

Antecedentes

Es evidente que existen muchos proyectos de investigacion o tesis a cerca del concepto
de Clima Organizacional Segin Desdler, G. (1992), “El clima organizacional representa las
percepciones gue el individuo tiene de la Organizacion para la cual trabaja y la opinion que se
haya formado de ella en términcs de autonomia, estructura, recompensa, consideracion,
cordialidad, apoyo y apertura”, esta se puede definir como una caracteristica subjetiva que
representa a las organizaciones y depence del buen funcionamiento del recurso humano que este
se determine como favorable, estable o desfavorable.

Para poder adelantar esta investigacion es importante en los  antecedentes definir
entidades estatales o publicos de acuerdo a la ley de 80 de 1993: “Se denominan entidades
estatales: La Nacion, las regiones, los departamentos, las provincias, el distrito capital y los
distritos especiales, las areas metropolitanas, las asociaciones de municipics, los territorios
indigenas y los municipios; los establecimientos pablicos, las empresas industriales y comerdiales
del Estado, las sociedades de economia mixta en las que el Estado tenga participacion superior al
cincuenta por ciento (50%), asi como las ertidades descentralizadas indirectas y las demés
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personas juridicas en las que exista dicha participacion publica mayoritaria, cualquiera sea la
denominacion que ellas adopten, en todos los drdenes y niveles”

En el rastreo de antecedentes es importante mencionar como a nivel internacional se
han hecho mediciones de este factor organizacional en entidades estatales. De acuerdo a Chiang,
M, Salazar, C, Nifiez., A (2007) Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en un
Establecimiento de Salud Estatal: Hospital Tipo 1 Chile, refiere que “El propdsito de este estudio
descriptivo es conocer la relacion del dima organizacional y la satisfaccion laboral en
trabajadores de una institucion de salud del sector estatal. La muestra del presente trabajo esta
compuesta por 327 trabajadores, miembros de 14 servicios de un hospital publico tipo 1. Para
diagnosticar el clima arganizacional se aplicd un cuestionario que mide el clima organizacional
con respuestas en una escala tipo Likert, de cinco puntcs. Para medir la satisfaccion laboral se
utiliza el cuestionario S20/23 de Melid y Peir6 (1989) gue tiene una estructura de cinco factores,
se encontrd que existen dimensiones de clima organizacional que tienen relaciones
estadisticamente significativas con variables de satisfaccion laboral”.

Segin Montenegro, M. (2012) El Clima Laboral y la Influencia en la Satisfaccion de lcs
Trabajadores de la Empresa Pablica “Tame”, en la Unidad de Negocio Quito Periodo 2011-2012,
expresa que “H objetivo fundamental es obtener informacion real sobre el clima y satisfaccion
laboral, mediante evaluacion. La deficiente comunicacion y trabajo en equipo, dificultan las
relaciones laborales dentro del area; por tanto, se pretende probar de qué marera influye el dima
laboral en la satisfaccion. Se fundamenta en la teoria bifactorial de Herzberg, que plantea dos
factores para explicar el comportamiento laboral: intrinsecos, que €l trabajador puede
controlarlcs, y extrinsecos gue estan fuera de su alcance. Tratado en dos capitulos: dima laboral,
satisfaccion y motivacion. Investigacion correlacional, no experimental, con método cuantitativo.
A una poblacion total de treinta y siete servidares, se entrevisto individualmente para deteccion
de problemas y necesidades laborales, se ha evaluado clima y satisfaccion laboral, cuyos
resultados por factores, revela mediana satisfaccion”.

En la indagacion se encuentran tesis en este tematica a nivel nacional , que demuestren

que se han realizado estudios de clima organizacional en entidades estatales; Dugue, 1. (2008)
Recomendaciones para Mejoramiento del lima Laboral en el Cuerpo Técnico de Investigacion
13



de la Fiscalia General de la Nacion Seccional Pereira, enuncia que “El presente trabajo partio de
la pregunta ¢Como es el clima laboral del Cuerpo técnico de Investigaciones (CTI) de la Fiscalia
General de la Nacion (FGN) seccional Pereira y cudl debe ser su Plan de mejoramiento? Por lo
tanto tuvo como objetivo general Identificar las condiciones actuales del Clima Laboral en el
Cuerpo Técnico ce Investigacion Seccional Pereira y proponer un plan de mejoramiento que
permita aumentar la productividad y satisfaccion en los servidores de la seccional. Se partio del
concepto de clima organizacional, para conocer las dimensiones del clima en el CTl se desarrollo
una investigacion cuantitativa descriptiva en 111 servidores de las ocho dependencias del CTI
que voluntariamente quisieron participar en contestar el instrumento. El instrumento utilizado fue
una encuesta elaborada por la investigadora y que esta conformada por 51 preguntas y a su vez
esta estructurada en tres partes”.

Ademés Vargas, C. (2009) Gestion del Talento Humano y Clima Organizacional
Division de Gestion y Asistencia al Cliente DIAN-Bucaramanga, habla de “La gestion del talento
humano, la cultura y el clima organizacional se han considerado variables determinartes en la
dinamica de la organizacion, en esta investigacion se describe el proceso de préctica académica, a
partir de la intervencion profesional realizada en la Division de Impuestos y Aduanas Nacionales
DIAN, Bucaramanga, durante el segundo periodo de 2008. EL objetivo de la practica se centrd en
el &rea de conservacion y desarrollo del talento humano, en el disefio y direccion de programes
enfocados al mejoramiento organizacional de los funcionarios perterecientes a la Division de
Gestion y Asistercia al Cliente DGAC, una de las tematicas a desarrollar fue la medicion del
clima laboral en la division, que permitio conocer la dindmica, las fortalezas y debilidades
grupales, para poder mejorar y potercializar las variables positivas predominantes en el grupo,
logrando de esta manera mejorar el desempefio laboral hacia el servicio”.

A nivel regional en el departamento del Tolima se han registrado estudios acerca del
clima laboral y se han creado estrategias de mejoramiernto; Garcia, D., Snchez, V., Vallejo, D.
(2006) Implementacion de Procesos Organizacionales en el Talento Humano de MEDISALUD
IPS - Libano para el Mejoramiento de su Cultura Organizacional; relata que: “Este trabajo tiene
como objetivo, implementar procesos organizacionales en el talento humano de Medisalud IPS -
Libano con el fin de mejorar su cultura organizacional, mediante el aporte de la psicologia social
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comunitaria en las organizaciones, se espera con esta investigacion no el estudio de la
organizacion camo tal, sino la orientacion de los empleados Y directivos como integrantes ce la
misma. Por corsiguiente, esta investigacion adquiere un enfogue cualitativo, este trabajo se
realiza con la metodologia denominada investigacion - accion que emplea la participacion
reflexiva de situaciones que ocurren en la organizaciones con fines emancipa torios, permitiendo

involucrar a la comunidad en el conocimiento y la solucion de sus problemas™.

Anivel de la UNAD, en el Cead Ibagué, también se encuentran estudios a cerca de
medicion de clima organizacional; Barrero M., Barreto, R., Martinez, J. (2006) Diagnostico para
el Mejoramiento del Clima Organizacional en la UNAD Cead Ibagué; expresa que: “el estudio
"Diagnostico para el mejoramiento del clima organizacional en la UNAD Cead Ibagué”, tuvo
como proposito describir los factores que inciden en la construccion del clima organizacional de
la ingtitucion. Para ello se tomd como referente tedrico a Toro (2001) quien estructura las
dimensiones del clima organizacional. La investigacion es de enfogue cualitativo, de tipo
descriptivo, la muestra fue de 56 empleados del CEAD Ibagué, compuesto por 21 mujeres y 33
hombres, los instrumentos utilizados para la recoleccion de la informacion fueron: observaciones
directas y la aplicacion de la encuesta "instrumento para medir el dima organizacional en las
empresas  colombianas (IMCOC)", los resultados encontrados evidencian un buen dima
organizacional con altcs niveles de liderazgo y estructura organizacional.

Recientemente se adelantd una investigacion sobre esta tematica con la participacion de
la universidad UNAD Cead lbagué. Lara, T. (2013) Percepcion de los Funcionarios frente al
Clima Organizacional en las Instituciones Educativas San Isidro y Francisco de Paula Santander,
Ibagué Tolima, expresa que “El presente proyecto de investigacion tuvo como objetivo analizar
la percepcion del ambiente laboral que tienen los colaboradores tanto del &rea administrativa
como académica en cada uno de los centros educativos. Para ello se realizd un proceso
investigativo desde un enfoque cualitativo de tipo descriptivo a través del cual, mediante la
aplicacion de instrumentos como la entrevista abierta, la escala de medicion de dima
organizacional EDCOYy los talleres investigativos se logré identificar la dinamica interna de las
instituciones, reconociendo los factores determinantes del clima y que inciden en el desemperio
de los funcionarics, asi como la realizacion de un andlisis comparativo, tomando como referente
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que ambas como organizaciones pablicas comparten una misma vision que es la prestacion de

~ 99

servicios educativos a la comunidad Ibaguerefia™.
Planteamiento del problema

Las organizaciones son sistemas que se definen entre dos limites los abiertos, y los
cerrados; cuando estos son abiertos, manegjan elementos esenciales para su funcionamiento camo
son; entradas, procesamientos, salidas, y retroalimentaciones; lo que si es daro que no todos los
sistemas son totalmente abiertas o totalmente cerrados, lo importante es manejar un equilibrio
dentro del sistema; ademas de comprender a la organizacion como un sistema, se fundamenta con
unos modelos o teorias que le dan soporte conceptual, y que permite gue la psicologia
organizacional tenga un desarrollo histérico en donde sobresalen unos lineamientos especificos.

La gestion de Recursos Humenos en una organizacion €s un pilar muy importante que
forma parte de la estructura de creacion de valor. Velar por la calidad de seleccidn de personal, su
entrena-miento y gestion de competencias, promociones Yy ascensos, es una labor que finalmente
determina el clima laboral para que la ventgja competitiva se convierta en una ventgja
comparativa frente a la competencia.

Las entidades estatales, son entes gubernamentales que se encargan de vigilar los
recursos de las entidades gue trabajan pera el estado, pero como empresa esta organizada de
forma jerarquica lo que permite gue en esta se generen aspectos como liderazgo y trabgjo en
equipo; también esta forma de organizacion al interior de una empresa permite que existan
relaciones entre los empleados y entre jefes y empleados lo que permite que se visualicen
aspectos camo lamotivacion y las relaciones interpersonales.

Es asi como para la investigacion, definir Clima organizacional es relevante tomar a
Chiavenato (1990), que considera como el medio interno y la atmosfera de una organizacion.
Factores como la tecnologia, las paliticas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la
vida del negocio, entre otres, son influyentes en las actitudes, comportamientcs de los empleadcs,
desempefio laboral y productividad de la organizacion.
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Luego de definir Clima organizacional es importante la relevancia que este factor tiene
sobre las organizaciones Yy sobre los colaboradares ce las diferentes entidades, en este caso la
Contraloria General del Departamento del Tolimg; es asi como el personal idoneo del area de
Gestion Humana relata que durante la auditoria de calidad se les solicito la medicion Clima
Organizacional.

Por lo anterior, planteada la necesidad de la entidad, se procede a wvisibilizar la
situacion problemdtica presente en el dima laboral de los funcionarios de la Contraloria
Departamental del Tolima, idertificando y resaltando aspectos como trabgjo en equipo,
motivacion, liderazgo y relaciones interpersonales, de acuerdo a los resultados generados en esta
investigacion se crearan estrategias de mejoramiernto.

Teniendo en cuenta esta necesidad se disefia la siguiente pregunta:

¢Analizando la actitud del funcionario ante el clina laboral de la Contraloria General
del Departamento del Tolima se podrd plantear una propuesta de mejoramiento para esta
problematica?

Marco tedrico

En todas las organizaciones se hace importante el adecuado manejo del recurso humano,
ya que gracias a este se cumplen los objetivos propuestcs por la empresa; los individuos en las
organizaciones no son indiferentes a percibir lo gue esta inmerso en su medio, es por eso gue en
las organizaciones se debe tener en cuenta las percepciones y sentimientos que el individuo tiene
sobre la organizacion, sus jefes y sus compariercs.

La psicologia organizacional es la disciplina que se encarga del estudio del

comportamiento de los individuos al interior de la organizacion teniendo en cuenta los propdsitos
personales del trabajador y los propdsitos, principics y valares de la organizacion.
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Expresa Furnham (2001) La Psicologia Organizacional es el estudio de la forma en que
las personas se reclutan, seleccionan y socializan en las organizaciones; de la manera en que son
recompensadas y motivadas; de la forma en que las organizaciones estan estructuradas formal e
informalmente en grupos, secciones y equipas, y de cOmMo surgen y se comportan los lideres.
También analizan la manera en la cual las organizaciones influyen en los pensamientcs,
sentimientos y comportamientos de todos los empleados a través del comportamiento real,
imaginario o implicito de los demas en su organizacion.

Esa si como se define, la psicologia organizacional como el estudio del individuo en las
organizaciones, pero también se encarga de estudiar a grupos pequefios y grandes y la influencia
de la organizacion como un todo en €l individuo. La psicologia organizacional es una ciencia
relativamente joven, al igual gue las ciencias cognitivas, se trata de una disciplina hibrida que
complace derribando fronteras disciplinarias.

Asi mismo Zepeda, F. (1999) Define como la rama de la psicologia que se dedica al
estudio de los fendmenos psicoldgicos individuales al interior de las organizaciones, ya través de
las formas que los procesos organizacionales ejercen su impacto en las persones; por atro lado
Mazabel, C. (2000), lo define como la rama de la psicologia gue estudia la interrelacion entre Ios
trabajadores y la empresa.

Entre tanto dentro de las organizaciones se hace necesario que las relaciones
interpersonales ce los individuos hacia los otros individuos sea favorable de alli nace el concepto
de clima organizacional que se encarga de la medicion de la actitud que tiene el individuo sobre
la organizacion, su jefe y sus compariercs; haciendo de este un ambiente favorable o desfavorable

para trabajar.

El Clima organizacional es definido par Robbins (1990) como la personalidad de la
organizacion y se puede asimilar con la cultura ya que permite reafirmer las tradiciones, valores,
costumbres y précticas; se define de esta manera pero tiene en cuenta este concepto hacia el valor
de cultura organizacioral.
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Para Chiavenato (1990) por su parte, considera que el clima organizacional es el medio
interno y la atmosfera de una organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas,
reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre atros, son influyentes
en las actitudes, comportamientos de los empleados, desemperio laboral y productividad de la
organizacion.

Silva (1996) define el clima organizacional como una propiedad del individuo gue
percibe la organizacion y es vista como una variable del sisterna que tiene la virtud de integrar la
persona y sus caracteristicas individuales (actitudes, motivacion, rendimiento, satisfaccion, etc.),
los grupos (relacion intergrupal) y la organizacion (procescs y estructura organizacional).

Goncalves (1997) sustenta que el dima organizacional es un fendmeno intenviniente gue
media entre los factores de la organizacion y las tendencias mativacionales gue se traducen enun
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,
rotacion, etc.).

Ademés en la investigacion es necesaria referenciar la actitud, el cual es un termino
relativamente simple, el cual se define como la cantidad de afecto a favor o en contra de un
objeto psicoldgico que da una persona (Allport, 1935). Es decir que, es la valoracion que se hace
frente a un objeto o0 persona en determinada situacion teniendo en cuenta el grado de afecto
(Ajzen & Fishbein, 1980; Morales, 2000). Se considera como una tendencia que puede ir desde lo
favorable a lo desfavorable (Eagly, 1998). Una actitud se compone de tres elementos esenciales
segun el modelo ABC (Affect, Behavior and Cognition), que se han sido mencionados por
Rebolledo (1999, p. 195):

1)  Componente afectivo: Sentimientos asociados al objeto (repulsion, atraccion,
placer, etc.)

2)  Componente conductual: comportamiento gue incluye intenciones de actuar de
una forma determinaca ante un objeto. (ej: antes de tomar un curso debo estar seguro de quien lo
dicta para metricularlo).

3)  Componente cognitivo: Creencias y pensamientos acerca del objeto.
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Marco Conceptual

De acuerdo a los planteamientos tenidos en cuenta anteriormente es fundamental
mencionar los siguientes conceptos gque hacen parte importante de conceptualizar en esta
investigacion:

Es necesario conocer el concepto de Organizacion que para VWeber (1992) la define
como una relacion social que o bien estd cerrada o limita la admision de persores ajenas
mediante la impasicion de reglas y normeas; los encargados de ejecutar tales disposiciones y
ordenes seran un grupo administrativo y unos individuos especificos; desde esta perspectiva las
organizaciones estan compuestas por un grupo de individucs que se relacionan e interactUan entre
si. Asu vez la organizacion tiene una estructura jerdrquica que se encarga de la administracion y
de la toma de decisiones.

De igual manera se hace importante conocer que el concepto de entidad estatal para
algunos doctrinantes lo definen como “aquellas organizaciones de origen estatal y cuyo capital
también es estatal o pablico, sin que el régimen juridico aplicable sea necesariamente el derecho
publico, a pesar de que ésta sea laregla gereral ™

Para Toro, F. (2006) Clima organizacional es definido como el conjunto de percepciones
compartidas que las personas se forman acerca de las realidades del trabgjo y de la empresa, en
las cuales influye por una parte los procesos institucionales y por otra las caracteristicas
individuales de quienes la integran, dando como resultado el ambiente, entorno, o atmosfera de la
entidad la cual es Unica precisamente por las particularidades de cada organizacion,

Desarrollando la escala de Likert de actitud se tiene en cuenta los siguientes conceptos
relevantes también para el desarrollo de la investigacion

En primera instancia el concepto de Aspectos Generales de la Ertidad, como €

conocimiento gue tiene el funcionario sobre la razon de ser y fines hacia los cuales se orienta la
entidad en la cual trabaja.
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Como segundo el concepto de Ambiente Fisico, como el medio en el que se desarrolla
el trabajo y que estd determinado por las condiciones de temperatura, ruido, iluminacion,
vibracion y contaminarntes.

Un tercer concepto el de Motivacion, segin  Delgado (1996)refiere que es el proceso
mediante el cual las personas, al realizar determinada actividad, deciden desarrollar uncs
esfuerzos encaminados a la consecucion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo
de necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a depender el esfuerzo
que decidan aplicar en acciones futuras.

Como cuarto concepto Liderazgo, para Kast (1973) citado por Sobral (1998)refiere que
el liderazgo es el proceso por el que el individuo ejerce consistentemente mas influencia que
otros en la gjecucion de las funciones del grupo, esta influencia no puede limitarse a unas pocas
0ocasiones 0 acciones, sino que debe tener una perdurabilidad en el tiempo; ello provoca que este
proceso sea permarente en el sentido que se concede capacidad de influencia sobre un grupo
determinado y por un periodo temporal més o menas amplio.

El quinto concepto Trabajo en Equipo, Ellis et. (2005), Park et, 2005 lo define como un
grupo de personas gue se retnen para llevar a cabo diferentes procescs olas diferentes tareas, se
precisa de la colaboracion y cooperacion de varics miembros, estimulando de este modo la
participacion y la comunicacion entre ellos y generando una mejora y un incremento de la
calidad.

Y finalmente el ditimo concepto Relaciones Interpersonales, definido como las son
relaciones sociales en las que se da una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas, en la cual
interviene la comunicacion y ayuda a obtener informacion respecto al entorno donde nos
encontremos. En esta se involucran aspectos como: la emision de mensgjes a través de sefiales,
sonidos y gestos; saber escuchar solucionar conflictas y expresion.
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Qbjetivos

Objetivo General
Analizar la actitud del funcionario frente al clima laboral en la Contraloria General del
Departamento del Tolima

Objetivos Especificos

Identificar las dimensiones que inciden en el clima laboral de los funcionarios que
pertenecen a la Contraloria General del Departamento del Tolima frente a los requisitos de
auditoria de calidad.

Describir la actitud de los funcionarios frente al clima laboral en sus dimensiones
aspectos gererales de la entidad, ambiente fisico, motivacion, liderazgo, trabajo en equipo y
relaciones interpersonales.

Disefiar una propuesta estrategia de mejoramiento en el clima organizacional para los
funcionarios de la contraloria General del Departamento del Tolima.

Justificacion

La psicologia Organizacional es la ciencia que se encarga del estudio del
comportamiento de la persona al interior de la organizacion; a través de los valores y princpios;
teniendo en cuenta las actitudes de las personas hadia la organizacion, jefes y compafiercs y que
como factor determinante hacen de la organizacion una compariia competitiva en el mercado. A
través del clima organizacional se hace la medicion favorable, desfavorable o equilibrada del
ambiente de trabajo enel que se encuentra inmerso el colaborador.

Clima Organizacional es definido por Toro, F (2006) como el conjunto de percepciones
compartidas que las personas se forman acerca de las realidades del trabajo y de la empresa, en
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las cuales influye por una parte los procesos institucionales y por ofra las caracteristicas
individuales de quienes la integran, dando como resultado el ambiente, entorno, o atmosfera de la
entidad la cual es unica precisamente por las particularidades de cada organizacion; en el caso de
las entidades estatales como organizaciones son unidas socialmente con un objetivo en comdn,
son organizaciones en las cuales labaran personas gue se encargan del desempefio ce diferentes
tareas de forma coordinada para contribuir al cumplimiento de estos objetivos; cuenta con una
estructura jerarquica, en donde los directivas se encargan de la planeacion, direccion y control de
los resultados, administrando al maximo todos los recursos para la satisfaccion de los
funcionarios, dado que el comportamiento de estos afecta de forma directa la productividad y por
ende el clima organizacional.

Desde la investigacion para la psicologia es importante la realizacion de este proyecto
de investigacion ya que se hace necesaria la medicion del clima organizacional porque através
de este, se pueden conocer: los comportamientos y actitudes de las personas a interior de la
organizacion; hacia sus jefes, sus compafiercs y hacdia la organizacion; lo que genera aspectcs
como liderazgo, trabajo en equipo, relaciones interpersonales y motivacion.

Este proyecto de investigacion es realizado porque el andlisis de clima organizacional se
va a analizar como factor determinante de la eficacia del persoral gue labora en la Contraloria
General del Departamento del Tolima con la finalidad de cumplir un requisito para auditoria de
calidad; teniendo en cuenta y haciendo énfasis en aspectos como liderazgo, trabajo en equipo,
relaciones interpersonales y mativacion; de igual manera es realizado porgue como psicdloga en
formacion estoy en un momento de implementacion de la teoria y la praxis lo que me permite
adquirir mayores conocimientos; reforzar 10s que ya poseo y porque a traves de este puedo optar
al titulo de PsicAlogo.
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METODO
Enfoque

Para el logro de los objetivos propuestos en esta investigacion se hace necesaria la
utilizacion del método IVixto, seguin Hernandez Fernandez y Baptista (2010) “el método mixto de
investigacion es un proceso de recoleccion, analisis y vinculacion de datos cualitativos y
cuantitativos en un mismo estudio o serie de investigaciones para responder a un planteamiento
del problema, el objetivo de este método de investigacion es Utilizar la fortaleza de ambos
métodos”.

SegUin Hernandez Sampieri (2003), considera que el método mixto representa el mas alto
grado de investigacion o cambinacion entre los enfoques cualitativo y cuartitativo.

Este método Implica un proceso de recoleccion, anélisis y vinculacion de datos
cualitativos y cuantitativos en un mismo estudio para responder a un planteamiento del problema
es asi que Herndndez Sampieri y Mendoza (2008) definen el método mixto como un conjunto de
procesos sisteméticos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis
de datos cuantitativos y cualitativos, asi como integracion y  discusion conjunta, para realizar
inferencias producto de toda la informacion recolectada y lograr un mayor rendimiento del
fendmeno bajo estudio.

Tipo De Investigacion

El tipo de investigacion que utilizado es descriptivo, segin Dankhe, G. (1986),
frecuentemente el propdsito del investigador es describir situaciones y eventos. Esto es, decir
como es y se manifiesta determinado fendmeno. Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades importantes de personas, grupos - comunidades o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a andlisis. Miden y evallan diversos aspectos, dimensiones 0 componentes del
fendmeno o fendmenos a investigar. Desde el punto de vista dentifico, describir es medir. Esto
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es, en un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas
independientemente, para asi -y valga la redundancia- describir lo que se investiga

Participantes

Para realizar el presente proyecto de investigacion se llevara a cabo con funcionarios ce
la Contraloria General del Departamento del Tolima conformada por 40 mujeres y 40 hombres
para una poblacion total de 80 funcionarios, de los cuales 79 son personal misional y 1 personal
de apoyo; con edades entre los 20y 55 afios; con nivel educativo bachiller, técnico, tecndlogo,
profesional y especialistas; entre sus profesiones se encuentran abogados, ingenieros de sistemes,
mercadotecnistas, administradores de empresas, econamistas, administradores financiercs y
contadores publicos.

La Contraloia General del Departamento del Tolima estd integrada por 10
dependencias, en las cuales s encuentran distribuidos los funcionarios e acuerdo a sus

funciones. Ver tabla 1

Tabla 1. Distribucion funcionarios por dependencia en la contraloria.

DEPENDENCIA NUMERO DE
FUNCIONARIOS

Despacho del Contralor

Contraloria Auxiliar

Secretaria General

Secretaria Administrativa y Financiera

Direccion Operativa de Control Interno

Direccion Técnica de Control Fiscal y Medio
Ambiente

Direccion Técnica de Responsabilidad Fiscal

Direccion Tecnica de Participacion Ciudadana

Direccion Técnica de Planeacion

D[RGS Ino|w|oo|unfon

Direccion Técnica Juridica
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Técnicas E Instrumentos

Para el cumplimento de los objetivos del presente proyecto se hace necesario la
utilizacion de las siguientes técnicas e instrumentos: En primera instancia una ficha socio
demografica: en donde se nos permita visualizar datos relevantes del colaborador como: Edad,
Sexo, ndmero de personas por dependencia. La parte socio demografica esta conformada por
ocho (08) preguntas que recogen elementos demograficos de la poblacion encuestada como son:
sexo, edad, estado aivil, nivel educativo, profesion, tiempo en la entidad, cargo desempefiado,
area 0 seccion. Ver tabla 2.

Tabla 2. Formato de recoleccion datos socio demograficos

Sexo: Fermenino: & Masculino: ‘<&

Edad: 20-25 2600  31-F0O 36-4C &
41-45 Q 46-50 Q 51 0mas L)

Estado Civil: Soltero(a) & Casado(a) &
Unién Libre © Divorciadc & Otro ©

Nivel Educativo: Bachiller & Técnico & Tecndlogo &
Profesional < Especialista &

Profesion:

Tiempoenla Entidad:  Menos de un afic © 1-5 Afios & 6-10 afios &

10-15 afios & 16-20 afios & 200mas &
Cargo Desempefiado:
Area 0 Seccion:
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Se utilizé una ficha de observacion, la observacion consiste en el registro sistenmatico,
valido y confiable del comportamiento o de la conducta manifiesta, la cual puede Utilizarse en
muy diversas circunstancias (Hernandez et al, 2003). Con los métodos o técnicas de observacion
el investigador participa mirando, registrando y analizando los hechos de interés (Blaxter et al,
2000). Su objetivo primario es registrar el comportamiento sin interferirlo. Como observador se
debe hacer todo lo posible para mantenerse al margen de la conducta gue se esta observando para
no estorbar ni interferirla (Salkind, 1999). La ficha de obsenvacion cumple el objetivo de
encontrar cuales serian las dimensiones presentes en el clima organizacional en la contraloria
departamental contempla las dimersiones que se trabajan en la escala de actitud. Ver apéndice
A

Un instrumento importante en la investigacion es la elaboracion por parte de la
investigadora de la Escala de Medicion de Clima Organizacional: El instrumento utilizado fue
una escala tipo Likert, elaborada por la investigadora y que esta conformada por 64 reactives y a
Su Vez esta estructurada en dos partes: la primera parte que indaga lo socio demogréfico y la
segunda indaga por las dimensiones del clima organizacional.

La segunda parte de la escala la conforman las variables del clima organizacional, la
escala que mide el Clima Organizacional fue elaborada con base en las variables solicitadas por
la auditoria de calidad para la Contraloria General del Departamento del Tolima que son:
Motivacion, Liderazgo, Trabajo en Equipo y Relaciones interpersonales, durante la elaboracion
de la escala se vio la necesidad de colocar dos variables més que son: Aspectos Generales de la
Organizacion y Ambiente FHsico.

Procedimiento
La presente investigacion se llevo a cabo a través de 6 fases:

La primera fase de Acercamiento, en la cual se hizo el acercamiento con la encargada
de Talento humano Y la entrega de carta para formalizar la investigacion
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La segunda fase de Reconocimiento, en la que se hizo la observacion del area del
trabajo y de las actividades realizadas por los colaboradores de la Contraloria General del
Departamento del Tolima, utilizando el formato ficha de observacion

La tercera fase la elaboracion, validacion y confiabilidad de la escala tipo Likert de
Clima organizacional.

En esta fase, se describe el proceso de elaboracion y validacion de una escala para la
medicion de Clima organizacional en sus categorias: Motivacion, Liderazgo, Trabajo en Equipo,
Relaciones Interpersonales, Aspectos Generales de la Entidad y Ambiente Fisico; se presenta la
revision y definicion conceptual y procedimental del constructo, la creacion de la version inicial
del instrumento, la validacion de expertos de laescala inicial y los ajustes allegados.

Para la definicidn del corstructo, el gje central del presente estudio, se tuvo en cuenta los
conceptos de Clima Organizacional y las diferentes dimensiones solicitadas por la Contraloria
General del Departamento del Tolime; Mativacion, Liderazgo, Trabajo en Equipo y Relaciones
Interpersonales; pero durante la realizacion de esta se vio necesario la creacion de dos
dimensiones mas que son: Aspectos Generales de la Entidad y Ambiente Fisico; para la
identificacion del Clima Laboral en la Contralaria General del Departamento del Tolima.

El primer concepto es Clima organizacional definido por Toro, F (2006) como el
conjunto de percepciones compartidas gue las personas se forman acerca de las realidades del
trabajo y de la empresa, en las cuales influye por una parte los procesos institucionales y por otra
las caracteristicas individuales de quienes la integran, dando como resultado el ambiente, entorno,
0 atmosfera de la entidad la cual es Unica precisamente por las particularidades de cada
organizacion.

Ademés se tuvo en cuenta por ser una escala de actitud el concepto de actitud, afecto e
inmediatez, para la creacion de la escala para poder medir el clima laboral en los funcionarios de
la Contraloria General del Departamento del Tolima. Definido como la cartidad de afecto a favor
0 en contra de un objeto psicaldgico que da una persona (Allport, 1935). Es dedir gue, €s la
valoracion que se hace frente a un objeto o persona en determinada situacion teniendo en cuenta
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el grado de afecto (Ajzen&Hshbein, 1980; Morales, 2000). Se considera como una tendendia que
puede ir desde lo favorable a lo desfavorable (Eagly, 1998). Una actitud se compone de tres
elementos esenciales segin el modelo ABC (Affect, Behavior and Cognition), que se han sido
mencionados por Rebolledo (1999, p. 195):

Para este concepto es relevante tener presente el ccomponente afectivo, como los
Sentimientcs asociados al objeto (repulsion, atraccion, placer, etc.) el componente conductual
como el comportamiento que incluye intenciones de actuar de una forma determinada ante un
objeto y el componente cognitivo: Creencias y pensamientos acerca del objeto.

Para las categorias se tomaron los conceptos, primero Aspectos Generales de la
Entidad: Es el conocimiento que tiene el funcionario sobre la razén de ser y fines hacia los
cuales se orienta la entidad en la cual trabgja. En segunda instancia Ambiente Fisico: Es el
medio en el que se desarrolla el trabajo y que esta determinado por las condiciones de
temperatura, ruido, iluminacion, vibracion y contaminantes. Como tercer constructo
Motivacion: Delgado (1996) refiere que es el proceso mediante el cual las personas, al realizar
determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos encaminadcs a la comsecucion de
ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algn tipo de necesidad y/o expectativa, y de cuya
mayor 0 menor satisfaccion va a depender el esfuerzo que decidan aplicar en acciones futuras.
Cuarto el constructo Liderazgo: Para Kast (1973) citado por Sobral (1998)refiere que el
liderazgo es el proceso por el gue el individuo ejerce consistentemente mas influencia que otres
en la ejecucion de las funciones del grupo, esta influencia no puede limitarse a unas pocas
0casiones 0 acciones, sino que debe tener una perdurabilidad en el tiempo; ello provoca que este
proceso sea permarente en el sentido que se concede capacidad de influencia sobre un grupo
determinado y por un periodo temporal més o mencs amplio. Como quinto Trabajo en Equipo:
Ellis et. (2005), Park et, 2005 lo define como un grupo de personas que se retnen para llevar a
cabo diferentes procesos olas diferentes tareas, se precisa de la colaboracion y cooperacion de
varios miembros, estimulando de este modo la participacion y la comunicacion entre ellos y
generando una mejora y un incremento de la calidad. Y finalmente el constructo Relaciones
Interpersonales: son relaciones sociales en las que se da una interaccion reciproca entre dos 0
més personas, en la cual interviene la comunicacion y ayuda a obtener informacion respecto al
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entorno donde nos encontremas. En esta se involucran aspectos camo: la emision de mensajes a
través de sefiales, sonidas y gestos; saber escuchar solucionar conflictos y expresion.

Para el pilataje Se administré la escala de Clima Organizacional a jueces expertos y
personal con caracteristicas similares a los funcionarios de la contraloria con la finalidad de
recolectar informacion para saber el funcionamiento de los reactives.

La escala de actitud, esta basada en el modelo ABC (siglas en ingles de afectivo,
comportamental y cognitivo). Dicha escala estaba en primera instancia compuesta por 109 Iterrs,
los cuales se dividen en 6 dimensiones (Aspectos Generales de la Entidad, Ambiente Fisico,
Motivacion, Liderazgo, Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales) de la siguiente manera:
18 items en la dimension Ambiente Fisico, 14 items en la dimension aspectos generales de la
Entidad, 18 items en la dimension Motivacidn, 18 items en la dimension Liderazgo, 16 iterrs en
la dimension trabajo en equipo y 25 items en la dimension Relaciones interpersonales. Cada item
es una afirmacion y se responde en una escala tipo Likert de 1 a5 donde: 1 es siempre, 2 s casi
siempre, 3 algunas veces, 4 muy pocas Veces y 5 Nunca.

El pilotaje consta de 6 etapas presentadas asi, en la Etapa 1: Validacion por jueces
expertos, los jueces expertos fueron tres docentes de la UNAD, quienes evaluaron los reactivos
de cada dimensidn en una escala de tres componentes: Claridad, Coherencia y Relevancia. Cada
componente contd con una escala de 1 a 4, donde 1 era NO CUMPLE CONEL CRITERIOy el 4
ALTO NIVEL

La experta 1: Docente de la UNAD, Psicdloga especialista en salud publica.

La experta 2. Docente de la UNAD, Psicologa y especialista en Talento Humano y
Desarrollo Organizacional.

La experta 3. Docente de la UNAD, Psicologa especialista en Investigacion.
Las 3 expertas son asesoras Y juradcs en proyectos de investigacion y han participado como
jueces expertos en diferentes validaciones de escalas de actitud e instrumentos de investigacion.

De acuerdo a las evaluaciones de los jueces expertcs, se modificaron los siguientes
iterrs:



En la dimension Aspectos Generales de la Entidad se modificd la palabra “conaozco” por
“siento que”’, “‘apoya la solucion de conflictos” por “me siento apoyado”, “esfuerzo” por “calidad
enel trabgjo”. (Los tres jueces coincidieron en esto).

En esta dimersion se eliminaron los siguientes reactivos a sugerencia de los jueces, ya
que otros reactivos lcs estaban midiendo:

1. “Siento que con horario de trabajo alcanzo hacer miis actividades™

2. “Siento que se me asignan los implementos adecuados para cunplir con mis
actividades

3. “El horario de trabajo es el adecuado”

4. “Los implementos de trabajo son los adecuados”

5 “La realizacion de mis actividades se hacen completas durante la jornada de
trabajo”

Ademés, en dicha dimersion, los jueces sugirieron generalizar lcs siguientes reactivos.
1. “Conozco la mision de la entidad”

2. “Conozco lavision de la entidad”

3. “Es acorde la mision de la entidad con los objetivos que se deben alcanzar”™

4. “Es acorde la vision de la entidad con los objetivos que se deben dlcanzar”

En la dimension Ambiente Fisico se modifico la palabra: “aire” por “ventilacion”, “lhz”
por “iluminacion”y “adecuado’ por “agradable . (LOS tres jueces coincidieron en esto)
En esta dimersion se eliminaron los siguientes reactivos a sugerencia de los jueces, ya
que otros reactivos lcs estaban midiendo:
“En mi sitio de trabajo hace nucho calor”™
“En la entidad hace nucho frio”
“En la entidad hace nucho calor”™
“En la entidad €l aire es fresco”
“En la entidad la luz es agradable”
“En la entidad los espacio de trabajo son comodos”
“Es dificil hacer mis actividades porque hace frio”

N o ok~ WD
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8. “Es dificil hacer mis actividades porque hace calor”™
9. “Reconozco que en mi sitio de trabajo el aire es fresco”

10.  “Reconozco que en mii sitio de trabajo la lvz es agradable”
11, “Identifico el espacio donde trabajo como comodo”

Ademés, en dicha dimersion, los jueces sugirieron generalizar los siguientes reactivos.
1. “Enmisitio detrabgjo hace nucho frio”
2. “Enmi sitio de trabgjo hace mucho calor”™

En dimension Motivacion se modifico la palabra “Recompensa” por “reconocimiento
verbal . (Dos de los jueces coincidieron en esto).

De igual forma se modiificaron de esta dimension las siguientes palabras:

1. “Adecuado’ por “conveniente”

2. “esimportante para mi’ por “‘siento que para mi es inportante”

3. ‘persistencia” por “calidad en el trabajo”

4. “al realizar mis funciones” por “me agrada redlizar mis”’

5 ‘“tengo en cuenta” por “conczco y conparto”. (Uno de los jueces caincidio en
esto).

En esta dimersion se eliminaron los siguientes reactivos a sugerencia de los jueces, ya
que otros reactivos lcs estaban midiendo:

1. “Conozco que existen en la entidad mecanismos que me promocionan en los
diferentes cargos”

2. “El reconocimiento por parte del jefe inmediato genera satisfaccion”

En la Dimension Liderazgo se modifico lapalabra: “se demuestra interés” por “el jefe
valora el interé&s”, “la experiencia es tenida en cuenta” por ‘“1a experiencia del funcionario es
tenida en cuenta””. (Dos de los jueces coincidieron en esto).

De igual manera uno de los jueces coincide en que se deben modificar las siguientes
palabras:

1. “Sepuede asumir” por “el jefe promueve gue se puedan asumir”

32



2. “El jefe ofrece lo necesario” por “mi jefe garantiza que de acuerdo a las paliticas
de la entidad”
3. “Sellegan acuerdos” por “‘el jefe coordina”.

En esta dimersion se eliminaron los siguientes reactivos a sugerencia de los jueces, ya
que otros reactivos lcs estaban midiendo:

1 “Siento que mijefe me tiene en cuenta para ascensos”

2 “Siento que mi jefe es objetivo al tomar decisiones”

3. “Eljefe gfrece lo necesario para el desarrollo de las actividades ™

4, “Sellegan acuerdos frente al horario de trabgjo™

5. “Se pueden tomar decisiones al interior del equipo de trabajo sin consultarlas al

jefe”

En la Dimension Trabajo en Equipo se modificaron las palabras:

1. “trabajo con” por “siento que”

2. “siento gue” por “es inportante”

3. “setraa” por “el trato” (uno de los jueces coincidio en esto)

En esta dimension se eliminaron los siguientes reactivios a sugerencia de os jueces,
“Existe colaboracion de los comparieros cuando se deben realizar trabajos”

“Fl trabajo es distribuido por funciones”’

“Se realizan concertaciones ante metas propuestas”’

“Se tienen en cuenta las habilidades de los empleados ™

“Es de conocimiento del equipo de trabajo las actividades de integracion que se
realizan en la entidad”

6. “Existen actividades que integren a los comparieros durante su labor™

o~ WD

En la dimension Relaciones Interpersonales se modificod la palabra “cree usted” por
“siento que”. (Uno de los jueces coincidio en esto).
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En esta dimersion se eliminaron los siguientes reactivos a sugerencia de los jueces, ya

que otros reactivos lcs estaban midiendo:
1. “Gree usted que algunos de sus comparieros hace el trabgjo mas dificil”

“Me es facil socializar con comparieros ™
“Iengo en cuenta las opiniones de los demas ™
“Siento que la actitud de mis comparieros es laideal”
“Existen actividades extra labordles para fortalecer las relaciones entre
conpaiieros”’
6. “Existe conumicacion entre comparieros”
1. “Los miembros de las diferentes dareas se integran”
8. “Laopinion de los demds es importante”
9. “Existen lugares de esparcimiento laboral al interior de la entidad”
10. “existe algun lugar para fortalecer relaciones laborales dl interior de la entidad”
11. “La actitud de los comparieros es agradable”

ok~ WD

12. “Laintegracion entre dreas es constante”

13. “Utiliza los conocimientos que le ayudan a lograr 10S Objetivos propuestas por la
entidad”

14. “El fortalecimiento de las relaciones labores dl interior de la entidad se hacen
frecuentemente.

Las observaciones que hicieron los expertos, fueron las siguientes:

Experto 1
1. “En la dimension Motivacion se deben incrementar algunos items para poder

evaluar la dimension completamente”

Experto 2

1. deben hacer correcciones de redaccion en alguncs iterms

Experto 3
1. “Es importante revisar el liderazgo no solo del jefe tambien del evaluado™

2. “Se sugiere disminuir el mimero de items en todas las dimensiones



Se dio la Etapa 2: Analisis de las calificaciones de aplicacion de pilotaje, el pilotaje
de la escala se llevd a cabo con 12 personas de un perfil similar al de los funcionarios de la
Contraloria General del Departamento del Tolima, funcionarios de una entidad estatal, con una
edad entre los 25y 52 afnos, contipo de contrato indefinido.

De las 12 persones, que hicieron comentarios respecto a la escala que respondieron,
dichos comentarios son los siguierntes
a) Persona2, 4,7,8,9, 11, 12 “No tuvieron ninguna observacion”
b) Persona 1: “No le parece que deba ir el nombre enla escala”
¢) Persona 3: “Delimitar los rangos de lainformacion general”
d) Persona5: ‘“No se reconoce donde inicia la escala”™
“La pregunta 27 no es nuy clara™
e) Persona 7y 10: “Los nimeros para la calificacion que estén en todas las hojas de
respuestas”

En la Etapa 3: Andlisis estadistico de dificultad del item, las respuestas dadas por las
personas en €l pilotaje, se introdujeron en EXCEL y se obtuveron los porcentajes de las
calificaciones por cada opcion de respuesta y se encontrd gque ningln reactivo fue calificado por
més del 75% de los sujetos en alguna de las 5 opciones de respuesta. Esto significa que los
reactivos son apropiados para ser utilizadcs, a pesar gue existe la tendencia de dar puntuaciones
positivas Y respuestas intermedias, lo cual es normal en una escala de actitudes.

Siguiendo con la Etapa 4: Resultado del pilotaje, de acuerdo a los comentarics
realizados por las personas Y jueces expertos, se realizaron las modificaciones correspondientes
y se eliminaron algunos reactivos que fueron solicitados eliminar por 10s jueces expertos, ya estan
relacionados en su aparte.

Lo dltimo, que se modificd fueron  los reactivos para que quedaran generalizados a
todos los funcionarios de la contraloria, segin las sugerencias de las personas que participaron
enel pilotgje.
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En la Etapa 5: Composicion de la escala modificada, una vez modificados los
reactivos segun la prueba pilato y el juicio de expertos, se reorganizo la metriz de los items y se
reorganizo la escala de clima organizacional de la contraloria Ibagué. Quedado 64 reactivos.

Y finalmente en la Etapa 6: Calificacion del instrurmento, se tiene en cuenta las cinco
opciones de respuesta y el nimero total e reactivos firales, resultado del pilotaje y el andlisis de
validacion y confiabilidad del instrumento

La escalatiene 5 opciones de respuesta por cada uno de los reactivos:
1) Siempre
2) Casi Siempre
3) Algunas Veces
4) Muy Pocas Veces
5) Nunca
Los reactivos estan distribuidos de la siguiente marera:
1) 16 items en la dimension Motivacion
2) 12 items en la dimension Liderazgo
3) 11 items en la dimensidn Trabajo en Equipo
4) 09 items enla dimension Relaciones Interpersonales
5) 09 items enla dimension Aspectos Generales de la Organizacion
6) 07 items en la dimension Ambiente Fisico

En la cuarta fase Sensibilizacion, aplicacion, anélisis y  resultados; en esta fase se
informo a los funcionarios solre el objetivo de la prueba y la confidencialidad de la misma; se
resalto que el estudio y andlisis de la prueba era con fires investigativos, se llevo a cabo la
aplicacion de la escala depurada con los 64 reactivos finales a los funcionarios de la contraloria
del Tolima y se procedi6 al andlisis y organizacion de resultadcs.

Quinta fase se elabora y se presenta una Propuesta de fortalecimiento en el dima
organizacional para lcs funcionarios Contraloria General del Departarmento del Tolima, teniendo
en cuenta los resultados de los instrumentos y técnicas aplicados en la investigacion.
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Finalmente en la sexta fase de Expectativas, se hara la Socializacion de los resultados
del Proyecto De Investigacion, a los funcionarios de la Contraloria General del Departarmento del
Tolima y ante los jurados expertos de 1a Universidad Nacional Abierta y a Distancia “UNAD”.
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RESULTADOS

De acuerdo a la aplicacion de los instrumentos disefiados y como producto ce la
recopilacion de la informacidn obtenida de los funcionarios de la Contraloria General del
Departamento del Tolima que tuvo como oljetivo Analizar la actitud del funcionario frente al
clima laboral en la contraloria General del Departamento del Tolima se infieren los siguientes

resultados.

Gréfico 1. Distribucion por gérero

Sexo

@ Femenino ® Masculino

Genero N°de| %
Personas

Femenino 23| 64%

Masculino 13| 36%

En el andlisis correspondiente genero dentro de los funcionarios gue respondieron la
escala de clima organizacional se determina como mayor el nimero de mujeres que respondieron
esta con el 64% de la misma.



Gréfico 2. Distribucion por Edad

EDAD

Rango N° De %

de Edad Personas
m 20 - 25afios 20- 25 aos 4 11%
m 26 - 30afios 26- 30 afios 4 11%
m 31 -35afios 31- 35 anos 3 8%
m 36 - 40afios 36- 40 afos 3 8%
m 41 - 45afios 41 - 45 afos 3 8%
m 46 - 50afios 46 - 50 anos 9 2%
m 51 afios 6 mas 51 afios 6 mas 10 28%

Es de notar que de los funcionarios que realizaron la escala el 28% pertenece al rango
de edad de los 51 afios o més, este es el mayor porcentaje de los encuestados y en un menor
porcentaje corresponde a los rangos de: 31-35 afios, 36-40 afo y 41- 45 afios correspondiente al 8
% cada uno.

Grafico 3. Estado civl
ESTADOCIVIL
Divorciado
11% Rango N° De Porcentaje
Personas
Soltero 13 3%
UniodnLibre Casado 12 3%
12% ———
Unién Libre 4 11%
Divorciado 4 11%
Ctro 2 6%
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Se observa que entre los funcionarios encuestados el porcentaje més alto pertenece d
37% correspondiente al estado civil Soltero y el porcentaje més bajo corresponde 6%

perteneciendo al estado civil.

Grafico 4. Nivel educativo

Nivel Educativo

m Bachiller m Técnico m Técnologo m Profesional m Especialista

3%

Rango N°de | %
Personas

Bachiller 1 3%

Técnico 2 6%

Tecnologo 2 6%

Profesional 7 19%

Especialista 24 67/%

En las personas encuestadas el 67% correspondiente a 24 personas que refieren ser
especialistas siendo el porcentaje més alto y el porcentaje mas bajo corresponde al 3% de lcs

encuestados refieren ser bachilleres.



Gréfico 5. Tiempoen laentidad

3%3%

Tiempoenla Entidad

m Menos de un Afio
m1-5afios

m 6-10afios

m 11-15afios

m 16-20 afios

m 2006 mas

Rango N° %
De
Personas

Menos de un Afo 8 23%
1-5 afios 9 26%
6-10 afos 1 %
11-15 afos 1 3%
16-20 afios 11 31%
200 mas 5 14%

El porcentaje més alto pertenece a las edades de 16-20 afios con 11 encuestados que
representan el 31%. Y el porcentaje més bajo pertenece al rango de 6-10 afios y 11- 15 afios
correspondiente al 3% cada uno de los encuestados.

Gréfico 6. Me agrada llegar a trabajar

0%

1. Me agradallegar a trabajar

m Siempre

m Casi Siempre

m AlgunasVeces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

Rango N°de| %
Personas
Siempre 17| 47%
Casi Siempre 13| 36%
Algunas \eces 4| 11%
Muy Pocas \eces 2| 6%
Nunca 0] 0%

41




El 47% de las personas, expresan que les agrada llegar a trabajar, siendo el porcentaje
més alto para las personas que participaron de la investigacion ninguna considera que no le
agrade llegar atrabajar, indicando que hay un alto sentido de la mativacion.

Gréfico 7. Siento que mi jefe reconoce mi trabajo

2. Siento que mi jefe reconoce mi trabajo

m Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

®mNunca

Rango N°de | %
Personas
Siempre 9 25%
Casi Siempre 8 22%
Algunas \eces 12 33%
Muy Pocas \eces 5 14%
Nunca 2 6%

47 % de los funcionarics encuestados sienten que el jefe siempre reconoce el trabajo de
los funcionarios 'y un 20% sienten gue muy pocas Veces 0 nunca se hace el reconocimiento
debido; lo que permite indicar que las opiniones de los funcionarios son variadas en cuanto al

reconocimiento que realiza el jefe

Gréfico 8. El salario que recibo por las actividades que realizo a interior de la entidad es el

apropiado

3. ELSALARIO QUE RECIBO PORLAS
ACTIVIDADES QUE REALIZOAL INTERIOR
DE LAENTIDAD ES ELAPROPIADO

H Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

mNunca

Rango N°de %
Personas
Siempre 6 18%
Casi Siempre 9 26%
Algunas \eces 5 15%
Muy Pocas \eces 8 24%
Nunca 6 18%
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El 44% de las personas corsideran que casi siempre reciben el salario apropiado por las
actividades que realiza, sin embargo el 42% manifiesta que el salario recibido no es el apropiado;
identificando que las opiniones expresadas en este item son variadas 1o que permite manifestar
que en un porcentaje medio no estan de acuerdo con el salario recibido repercutiendo este en que
la motivacion del funcionario pueda variar.

Gréfico 9. Siento que para mi es importante trabajar en esta entidad

3%

4. Siento que para mi es importante
trabajaren estaentidad

m Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

Rango N°de | %
Personas
Siempre 22 | 63%
Casi Siempre 7] 20%
Algunas \eces 3] %
Muy Pocas \eces 2| 6%
Nunca 1| 3%

El 83% se destaca como un porcentaje representativamente alto de los funcionarios que
sienten agrado por trabajar en la entidad, encontrando asi que de acuerdo a las opiniones
manifestadas se identificaun alto grado de motivacion frente a la entidad
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Gréfico 10. Siento gue la calidad en mi trabajo me ayudaria a desempefiarme en otro cargo al
interior de laentidad

5. Siento quela calidad en mi trabajome
ayudaria a desempefiarmeenotrocargoal
interiorde la entidad

Rango N°de| %
Personas
o Casi Siempre 3| %
m Casi Siempre Algunas \V/eces 3T %
m Algunas Veces IMuy Pocas Veces 11 3%
m Muy PocasVeces | | Nunca 3| %
mNunca

El 80% de los funcionarics reconoce que es importante para ellos la calidad en el trabgjo
con la finalidad de cumplir las metas y poder asumir atros roles al interior de la entidad,
manifestando de esta manera que existe un alto y representativo grado de motivacion
permitiendo un crecimiento profesional al interior de la misma

Gréfico 11. Me agrada realizar mis funciones

6. Me agrada realizar mis funciones

3%

Rango N°de | %
_ Personas

m Siempre Siempre 20 | 5%
m Casi Siempre Casi Siempre 11 31%

Algunas Veces 1 3%

Algunas Vi

CREINETECE | 'Muy Pocas Veces| 3 | 8%
B Muy Pocas Veces Nunca 1 2%
® Nunca




En un alto y destacado porcentaje el 87% de los funcionarios aseguran gue se sienten
motivadas, adaptados, satisfechos y les agrada la realizacion de las funciones asignadas al interior

de la entidad

Gréfico 12. Por la cantidad de trabajo que tengo debo quedarme tiempo adicional

7. Porla cantidad de trabajo que tengo debo
quedame tiempo adicional del gréfico

0%

m Siempre
m Casi Siempre
Algunas Veces

m Muy Pocas Veces
mNunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 0] 0%

Casi Siempre 9] 25%

Algunas \eces 10| 28%

Muy Pocas \Veces 8| 22%

Nunca 9| 25%

Se destaca en el 47 de los funcionarics que no consideran gue deban quedarse tiempo
adicional, sin embargo un 28% afirma que algunas veces lo debe hacer, lo que permite evidenciar
que el comportamiento de quedarse tiempo adicional para la culminacion de las actividades no es

constante para los funcionarios de la entidad
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Gréafico 13. Se generan capacitaciones permanentes gue me sirvan parael cunplimiento de mis

funciones

funciones

8. Se generan capadtaciones permanentes
guemesirvan parael cumplimiento de mis

m Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 7| 20%

Casi Siempre 7| 20%

Algunas \eces 12| 4%

Muy Pocas Veces 7] 20%

Nunca 2| 6%

Se evidencia gue no coinciden los resultados en capacitacion necesitando indagar acerca
de las dependencias reconociendo que es importante para el funcionario que exista capacitacion
especifica de forma constante y capacitaciones generales de forma evertual que le permita
desarrdlar sus funciores de forma fluida logrando el mejoramiento y cumplimiento de las

actividades

Gréfico 14. Es posible tomar pausas activas durante el desempefio de las actividades

3%

9. Es posible tomar pausas activas duranteel
desempeiio de las actividades

m Siempre
m Casi Siempre

Algunas Veces

® Muy Pocas Veces

®Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 9] 25%

Casi Siempre 12| 33%

Algunas \eces 11| 31%

Muy Pocas \Veces 3| 8%

Nunca 1] 3%




Se identifica en un parcentaje alto del 58% de funcionarios quienes manifiestan que se
pueden tomar pausas adtivas, evidenciando que la entidad permite que el funcionario se sienta

satisfecho en su puesto de trabgjo.

Gréfica 15. Se tienen en cuenta las ideas de todos

10. Se tienen en cuentalasideas detodos

Rango PeNo de | %
mSi er.nr?re S ermpre rsonag 7%
m Casi Siempre Casi Sien‘pre 9| 25%
Algunas Veces Algunas \eces 8| 22%
m Muy Pocas Veces MJy Pocas \Veces 9| 25%
mNunca Nunca 4 11%

Se evidencia que lcs resultados no concuerdan con un 42% de siempre — casi Siempre y
un 36% de nunca — pacas Veces, se identifica que las ideas de los funcionarios se deben tener en
cuenta para fortalecer la mativacion y pertenecia de los funcionarios hacia la entidad y hadia las

funciones que se les asigna.

47




Gréfica 16. Conozco y Comparto los objetivos de la empresa

0%

11. Conozcoy Comparto los objetivosdela

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

mNunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 14| 3%

Casi Siempre 9] 25%

Algunas \eces 11| 31%

Muy Pocas Veces 2| 6%

Nunca 0] 0%

Se reconoce con un porcentaje alto del 64% gue los funcionarios conocen y comparte lcs
objetivos de la entidad, identificando conocimiento Yy pertenencia por parte del funcionario hacia
la entidad permitiéndoles la fluidez en el desempefio de sus labores.

Gréfica 17. El desarrollo de mi trabajo aporta al cumplimiento de los objetivos propuestos

0%3%

12. Eldesarrollo de mitrabajoaportaa el
cumplimiento delos objetivos propuestos

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

Rango N°de | %
Personas
Siempre 20 | 56%
Casi Siempre 13| 36%
Algunas \eces 2| 6%
Muy Pocas \eces 0| 0%
Nunca 1] 3%




El funcionario reconoce que es impartante para él como persona y como funcionario
que el trabajo que desarrallen aporte a que las metas de la entidad se cumplan, identificando en
un porcentaje representativamente alto del 91% que existe un alto grado de mativacion y

percepcion hacia la entidad.

Gréfica 18. Se demuestra interés en el desempefio de las actividades realizadas

13. Se demuestrainterés en el desempefio
delasactividadesrealizadas

0%

m Siempre

m Casi Siempre
AlgunasVeces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 16 | 44%

Casi Siempre 12| 33%

Algunas \eces 5] 14%

Muy Pocas \Veces 3| &%

Nunca 0] 0%

Se identifica un porcentaje representativamente alto del 7726 que los funcionarics
manifiestan la existencia de interés hacia las actividades realizados, evidenciando un estado
motivacional alto hacia las funciones realizadas, afimmando que la percepcidn hacia la entidad es

favorable.
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Gréfica 19. Outengo reconocimiento verbal cuando desarrollo correctamente mi trabajo

14. Obtengo reconocimiento verbal cuando
desarrollo correctamente mitrabajo

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

Se observa que el 52% de los funcionarios no obtienen reconocimiento verbal por la
realizacion correcta de su trabgjo; identificando la potenciacion de la motivacion en este aspecto
logrando el mejoramiento de la motivacion personal hacia la realizacion de las actividades

Gréfica 20. Mis acciones reflejan el estado motivacional que tengo

3%

15. Mis acciones reflejan el estadomotivacional
quetengo

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

B Muy Pocas Veces

® Nunca

Rango N°de | %
Personas
Siempre 5| 14%
Casi Siempre 6| 17%
Algunas Veces 6] 1/%
Muy Pocas \Veces 71 19%
Nunca 12| 33%
Rango N°de | %
Personas
Siempre 10| 28%
Casi Siempre 12| 33%
Algunas \eces 10| 28%
Muy Pocas \Veces 3] 8%
Nunca 1] 3%




En un 61% de los funcionarios se identifica que las acciones realizadas al interior de la
identidad no muestran el estado motivacional de ellos; reconociendo en los funcionarios una

distincion de motivacion personal y laboral.

Gréfica 21. La rotacion del personal es constante en la entidad.

en laentidad.

3%0%

16. La rotacion del personal es constante

mSiempre

m Casi Siempre
AlgunasVeces

m Muy Pocas Veces

mNunca

Rango N° de %
Personas
Siempre 0] 0%
Casi Siempre 5/ 14%
Algunas \eces 12| 3%
Muy Pocas \eces 18| 50%
Nunca 1| 3%

Se observa que @ 53% de los funcionarics manifiestan gue no existe rotacion de
personal al interior de la entidad, permitiendo que se fortalezcan las relaciones entre compariercs,
evidenciando un alto grado de motivacion hacia los compariercs.

Gréfica 22. Mi jefe ayuda a solucionar conflictos en el area

area

17. Mi jefeayudaa soludonar conflictos enel
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m Casi Siempre
Algunas Veces
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Rango N°de | %
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Siempre 8| 2%

Casi Siempre 13| 36%

Algunas \eces 9| 25%

Muy Pocas Veces 4111%

Nunca 2| 6%
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En un porcentaje del 58% de los funcionarios se idertifica que el jefe aportaala
solucion de conflictos presentados al interior del area; evidenciando que existe una percepcion de

forma positiva hacia el jefe

Gréfica 23. M jefe hace distribucion ce las funciones para que el equipo de trabajo cunpla con

las actividades planteadas

18. Mi jefe hace distribucion delas fundones
paraque el equipo detrabajocumplaconlas
actividades planteadas

m Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

Rango N°de | %
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Siempre 11| 31%

Casi Siempre 14| 39%

Algunas \eces 41 11%

Muy Pocas \Veces 5| 14%

Nunca 2| 6%

Se reconoce gue el 70% de los funcionarios como porcentaje representativo y alto que el
jefe realiza la distribucion de las actividades en pro del cumplimiento de las mismes;
evidenciando gue no existe carga de trabajo entre los funcionarios

Gréfica 24. M jefe planea las actividades del dia

19. Mi jefe planea las actividades del dia
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Algunas \eces 11| 31%
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Nunca 41 11%
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Se identifica gue nos existe concardancia entre los porcentajes obtenidos con un 47% de
siempre — casi siempre y 31% de Muy pocas Veces — nunca, en el gue se evidencia que no existe
una planeacion diaria de las actividades afectando de forma directa el cumplimiento ce las

Mmismas.

Gréfica 25. Siento que mi jefe genera ideas innovadoras

innovadoras
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Nunca 3| 8%

Se evidencia que el 45% de los funcionarics consideran que el jefe aporta ideas nuevas
en el area; identificando que se debe potencializar este aspecto para gue la percepcion favorable

hacia el jefe no se vea afectada.

Gréfica 26. El jefe promueve gue se pueden asumir diferentes roles al interior del grupo

trabajo

34%
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Nunca 4| 11%
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Se observa gue no existe concordancia entre los porcentajes de 34% en siempre — casi
siempre, 33% algunas veces y 33% en muy pocas veces — nunca; identificando que los
funcionarios no asumen el liderazgo al interior del &rea; se reconoce gue se debe fortalecer esta
dimension entre los funcionariocs.

Gréfica 27. La actitud del jefe es la ideal frente a Ordenes impartidas

22. Laactitud del jefees laideal frentea
ordenesimpartidas

Rango N° de %
Personas
m Siempre Si er_rp_re 10| 28%
m Casi Siempre Casl Siempre 7] 19%
Algunas Veces Algugasbc;esss 1g 2%;0
m Muy Pocas Veces k/uur%/ca oo 6 170/3

m Nunca

Con un porcentaje medio representativo el 47% de los funcionarios afirman que el jefe
toma la mejor actitud frente a Ordenes impartidas; se evidencia que es necesario €
fortalecimiento de la actitud del jefe, con el objetivo de que no exista una afectacion que permita
una variahilidad del clima organizacional en la entidad.



Gréfica 28. Hl jefe trabaja de forma coordinada con sus funcionarios

sus funcionarios

23. Eljefetrabaja deforma coordinada con
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Rango N° de %
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Se identifica que el 61% de los funciorarics aceptan que el jefe trabgja de forma
coordinado con ellos; evidenciando que existe un alto interés por e cumplimiento de las

actividades propuestas.

Gréfica 29. La supenvision de las actividades es realizada por el jefe

24. La supervision delas actividades es
realizadaporel jefe
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Con un porcentaje representativamente alto el 80% de los funcionarios expresan gue
existe una supenvision constante de las actividades realizadss; evidenciando que hay una
continuicad en gue la realizacidn de las actividades se haga de forma correcta.

Gréfica 30. La toma de decisiones se hace de forma objetiva por parte del jefe

3%

25. Latomadedesiciones se hacedeforma
objetiva por parte del jefe
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Rango N°de | %
Personas
Siempre 10 28%
Casi Siempre 12 33%
Algunas \eces 7 19%
Muy Pocas \eces 6 17%
Nunca 1 3%

El 61% de los funcionarios manifiestan que las decisiones son tomadas de forma
objetiva por parte del jefe; reconociendo que los funcionarios percibenal jefe como una persona

equitativa.

Gréfica 31. El jefe valora d interés en las actividades propuestas

propuestas

26. Eljefevalorael interés enlasactividades
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Con un porcentaje medio representativo del 50% se observa gue €l jefe valora el interés
en las actividades propuestas; sin embargo se identifica que es necesario potencializar este
aspecto para lograr un mejoramiento del reconocimiento hacia el funciorario.

Gréfica 32. La autoridad es gjercida por el jefe inmediato

inmediato

27.Laautoridades ejercida poreljefe
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Rango N°de | %
Personas

Siempre 16 | 44%

Casi Siempre 9] 25%

Algunas \eces 3| 8%

Muy Pocas \Veces 5| 14%

Nunca 3| 8%

El 69% de los funcionarios reconoce que la autoridad es ejercida por el jefe inmediato,
permitiendo la identificacion del jefe como Unica persona que asume la autoridad en el equipo de

trabajo.

Gréfica 33.La experiencia del funcionario es tenida en cuenta al momento de distribuir funciones

28. La experiencia del funcionario estenidaen
cuenta al momento dedistribuir fundones

m Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

m Nunca
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Muy Pocas \Veces 7] 19%

Nunca 8| 2%

No existe concordancia entre los resultados obtenidos 39% en siempre — casi siempre y
41% entre nunca — muy pocas veces evidenciando que no se tiene en cuenta la experiencia del
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funcionario al momento de distribuir las funciones, Reconociendo que se debe fomentar el

liderazgo entre funcionarios.

Gréfica 34. En mi equipo de trabajo se distribuyen funciones de forma equitativa y de acuerdo a

la experiencia

la experienda

29. Enmi equipo detrabajo se distribuyen
funciones deforma equitativay deacuerdoa
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Rango N°de | %
Personas

Siempre 9| 26%

Casl Siempre 5| 14%

Algunas \eces 9| 26%

Muy Pocas \eces 7| 20%

Nunca 5| 14%

No existe concordancia entre los resultados analizados con un porcentaje del 40% en
siemypre —casi siempre y en 34% de muy pocas Veces y nunca se identifica que se distribuyen las
funciones del equipo de trabajo equitativamente y teniendo en cuenta la experiencia, se reconace
que es necesario el fortalecimiento del liderazgo.




Gréfica 35. La comunicacion es asertiva en el equipo de trabajo para llegar acuerdos

30. La comunicacion es asertiva en el equipo
detrabajo parallegar acuerdos
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Rango N°de | %
Personas

Siempre 5| 14%

Casi Siempre 111 31%

Algunas \eces 12| 33%

Muy Pocas Veces 8| 2%

Nunca 0] 0%

Como porcentgje representativo con el 46% se identifica que siempre ha existido
comunicacion asertiva a interior del equipo de trabgjo; se reconoce un porcentgje similar
equivalente al 33% en algunas veces la comunicacion es asertiva al interior del equipo de trabgjo,
resaltando que en este nunca se ha dejado de tener comunicacion asertiva.

Gréfica 36. Siento que en equipo de trabajo existe compromiso

31. Siento que en equipo detrabajo exista
CoOmMpromiso
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Nunca 0] 0%
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Evaluando el compromiso que existe en el equipo de trabajo algunas y muy pocas veces
esta representadas con el 44% cada una; evidenciando que el compromiso en el equipo de trabgjo

No es constante.

Gréfica 37. Siento que mi jefe confia en las habilidades y conocimientos del equipo de trabajo

32. Siento que mi jefe confia en las habilidades
y conocimientos del equipo detrabajo
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Rango N°de | %
Personas

Siempre 14| 3%

Casi Siempre 9| 25%

Algunas \eces 8| 2%

Muy Pocas Veces 3| &%

Nunca 2| 6%

Con un porcentaje representativo del 61% los funcionarios reconocen que el jefe cree
en el equipo de trabgjo; evidenciando que este puede delegar actividades en sus funcionarics
porqgue cree en las capacidades y habilidades del equipo de trabajo.




Gréfica 38. Algunos de mis comparieros se les dificultan trabajar en equipo

trabajarenequipo

33. Algunos de mis compafieros se les dificulta
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Nunca 3| 8%

El 44% de los funcionarios manifiestan que algunas veces a los comparieros se les
dificulta trabajar en equipo, reconociendo la importancia de potencializar las relaciones de los
comparieros al interior del equipo de trabgjo.

Gréfico 39. Existe compromiso entre areas

34. Existe compromiso entre areas
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Se evidencia que los resultados obtenidos no concuerdan con un 3% de siempre- casi
siempre y un 25% de muy pocas Veces Yy nunca; se identifica que el compromiso entre las areas
no es constante, reconociendo que es importante el fortalecimiento de la percepcion de lcs

funcionarios hacia el equipo de trabgjo

Gréfico 40. La planeacion de las actividades se realiza con el equipo de trabajo

35. La planeacion delas actividades se realiza
conel equipode trabajo
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Se identifica que e 47% de los funcionarios aseguran que la planeacion de las
actividades se realiza con el equipo de trabajo; evidenciando y confirmando que es necesario el
fortalecimiento de las relaciones entre compafieros de un mismo equipo de trabajo
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36. Cumplo conlas funciones asignadas al
interior del equipo de trabajo

3%

0% 3%

Gréfica 41. Cumplo con las funciones asignadas al interior del equipo de trabajo

Rango N°de | %
Personas
m Siempre Siempre 23| 64%
G Casi Siempre 11| 31%
m Casi Siempre Algunas Veces 1 3%
m Algunas Veces I\/Uy Pocas \Veces ol 0%
m Muy Pocas Veces Nunca 1] 3%

m Nunca

Con un porcentaje representativamente alto del 96% los funcionarios reconocen que

cumplen con las funciones asignadas; se identifica que existe un alto grado de compromiso del
funcionario frente ala entidad y frente al equipo de trabajo.

Gréfico 42. La comprobacion de los resultados obtenidos por las actividades realizadas se
socializa con el equipo de trabajo

37. La comprobaciondelos resultados
obtenidos por las actividades realizadas se
socializa con el equipo de trabajo
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Muy Pocas \eces 1] 3%
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El 62% de los funcionarios identifican que se socializa con ellos los resultados

obtenidos, reconociendo que la entidad se interesa por darles a conocer las metas a

funcionarios en pro del mejoramiento de las actividades.

Gréfica 43. La comunicacion por parte del equipo de trabajo es precisa, concisay respetucsa

38. La comunicacion por partedel equipode
trabajoes predsa, condsay respetuosa

0%

m Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

los

Rango N°de | %
Personas

Siempre 9| 25%

Casi Siempre 17| 47%
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Con un porcentaje representativo y alto del 72% de los funcionarios se evidencia que
existe respeto y que la comunicacion es asertiva al interior del equipo de trabajo, identificando

que las relaciones interpersonales al de este son favorables.




Gréfica 44. El trato entre los integrantes del equipo de trabajo es respetuoso

39. Eltratoentre losintegrantes del equipode
trabajo es respetucso

0%

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

= Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 14| 39%

Casi Siempre 141 3%

Algunas \eces 6| 1%
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El 78% como porcentaje representativamente alto permite que se identifiquen relaciones
interpersonales favorables en los diferentes equipos de trabgjo; reconociendo acciones como

respeto, comunicacion y agrado hacia sus miembras.

Gréfica 45. Entre mis comparieros y yo existe buena comunicacion

40. Entre mis compafieros y yo existe buena
comunicacion

0%

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

mNunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 17| 4%

Casi Siempre 11| 31%

Algunas Veces 6| 17%
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Nunca 0] 0%
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Se identifica que 78% de los funcionarios afirman que la comunicacion entre
comparieros es favorable, reconociendo que existe una percepcion positiva del funcionario hacia

SUS comparieros

Gréfica 46. Siento que mis opiniones son respetadas por los demas

41. Siento que mis opiniones sonrespetadas
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El 72% de los funcionarics siente que las opiniones expresadas son respetadas,

identificando y confirmando gue las relaciones entre comparieros son favorables.

Gréfica 47. Soy asertivo hacia recomendaciones que hace mi jefe

42, Soy asertivo hada recomendaciones que
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Con un porcentaje representativamente alto el 89% se observa que los funciorarics
manifiestan asertividad hacia recomendaciones que hace el jefe; reconociendo gue estas acciones
permiten el fortalecimiento ce las relaciones laborales.

Gréfico 48. Expreso mis opiniones de forma Clara y respetuosa

respetuosa
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43. Expreso mis opiniones deformaclaray
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El 95% de los funcionarios reconocen que expresan ideas de forma clara y respetuosa;
se identifican que estas acciones ayudan al fortalecimiento de las relaciones entre compariercs;
evidenciando que las actitudes de los funcionarios pueden influir en el mejoramiento del clima

organizacional de la entidad.
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44. El equipo de trabajoapoyaa la solucion
de conflictos que surgenal interiordel area

Gréfico 49. El equipo de trabajo apoya a la solucion de conflictos que surgen al interior del area
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Se idertifica que el 67% de los funcionarios aportan a la solucion de conflictos en el

area de trabgjo; se observa que los funcionarios que integran los equipos de trabgjo son
proactivos al momento de generar ideas participando en el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales del equipo de trabgjo

Gréfica 50. Los mensajes son trasmitidos de forma directa por el jefe inmediato

46. Los mensajes son trasmitidos deforma
directapor el jefeinmediato
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Con un porcentaje representativamente alto el 78% de los funcionarios reconocen que
los mensajes son trasmitidos por el jefe; reconociendo gue esta percepcion de los funcionarios es

positivo y favorable en cuanto que nos existe una desviacion de la comunicacion importante.

Gréfica 51. Las acciones de mis comparieras me generan confianza

47. Las acdones de mis compaieros me
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El 52% de los funcionarios idertifican que las relaciones de sus comparieros le generan
confianza, se reconoce el fortalecimiento de las relaciones en este aspecto con la finalidad de
mejorar y mantener la favorable percepcion del funcionario hacia sus comparieros.
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Gréfica52. Las Opiniones son expresadas sin miedo a la critica o el rechazo por parte de mis

conmparieros y jefes
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Se observa que el 48% de los funcionarios expresan sus opiniones sinmiedo a que exista
critica o rechazo de las mismeas, se identifica que es necesario potencializar en los funcionarios la

forma de expresar y aceptar las opiniones de los demés

Gréfica53. Se respetan las opiniones de los demés

48. Se respetan las opiniones delos demas
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El 67% de los funcionarios reconocen gue las opiniones de los demés son respetadas, se
evidencia que es necesario el fortalecimiento de las mismas para aportar a un favorable dima

organizacional.

Gréfica54. Siento que los objetivos de la entidad van acordes a mi proyecto de vida laboral

50. Siento quelos objetivos de la entidad van
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El 51% de los funcionarics reconoce que los objetivos de la organizacion son acordes al
proyecto de vida laboral de ellos; se observa que es favorable este aspecto porque aporta al

fortalecimiento del clima laboral.
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Gréfica 55. Siento que lamision y la vision son dlaras y alcanzables como entidad estatal
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En un porcentaje alto el 76% de los funcionarios identifica en la mision y vision
factores claves gue les permita obtener resultadcs alcarzables.

Gréfica56. Siento que existe coherencia entre los valores de la entidad y los valares que poseo
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El 85% de los funcionarios identifican que los valores que poseen son reconocibles con
los valares de la entidad, se evidencia que existe una percepcion favorable frente a la entidad.

Gréfica 57. Conozco y son claros los objetivos de la entidad
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Muy Pocas \eces 2| 6%

Nunca 0] 0%

Con un porcentaje alto el 83%se reconoce que los funcionarios conocen lamision'y
vision de la entidad; identificando que existe una percepcion favarable del funcionario frente a

los aspectos generales ck entidad

Gréfico 58. Es acorde lamisiony la vision de la entidad con los objetivos propuestos por esta

11%

54. Es acordela misiony la vision de la entidad
conlos objetivos propuestos poresta

6% 0%

m Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

B Muy Pocas Veces

® Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 19| 54%

Casi Siempre 10| 29%

Algunas \eces 4] 11%

Muy Pocas Veces 2| 6%

Nunca 0] 0%
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De acuerdo a la grafica se puede analizar que el 83 % de los funcionarios estan de
acuerdo enque lamisiony lavision son acorde con los objetivos propuestos por la entidad, se
evidencia y confirma que existe un alto grado de conocimiento hacia los aspectos ce la entidad.

Gréfica 59. Hay coherencia y claridad en las funciones visibilizadas de acuerdo a su cargo en el

organigrama

organigrama

55. Hay coherenciay claridaden las funciones
visibilizadas deacuerdoa su cargoenel

H Siempre

m Casi Siempre
Algunas Veces

B Muy Pocas Veces

® Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 12| 33%

Casi Siempre 10| 28%

Algunas \eces 9] 25%

Muy Pocas \eces 2| 6%

Nunca 3| 8%

El 62% de los funcionarics evidencian que los cargos asignadas son acordes con los que
se visihilizan en el organigrama; se reconoce gue s necesario la potenciacion y sodializacion de
estos para que exista claridad absoluta del mismo.
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56. La calidad de mi trabajo aportaal

cumplimiento delos objetivos de la entidad

Gréfica 60. La calidad de mi trabajo aporta al cumplimiento de los objetivos de la entidad

0% 0%
Rango N°de | %
. Personas
3 S'er_n?re Siempre 18| 51%
m Casi Siempre Casi Siempre 15| 43%
m Algunas Veces Algunas \eces 2| 6%
m Muy PocasVeces | | MUy Pocas Veces 0] 0%
mNunca Nunca 0] 0%

Con un porcentaje representativamente alto del 94% se observa que los funcionarios
aportan al cumplimiento de los objetivos; identificando que existe una relacion favorable entre
los funcionarios y la entidad.

Gréfica6l. La identificacion de la mision permite gue mi trabajo sea concreto y posible

57. Laidentificacion dela mision permite que
mi trabajo sea concretoy posible

3% 0%

0
m Siempre W PeNI’OSOdI’?aS %
m Casi Siempre Siempre 17| 4%
m Algunas Veces gIaSi Sier{/ﬂe 1g ??12;0
gunas Veces 0
m Muy Pocas Veces I\/Uy \/eCES 11 3%
mNunca Nunca 0l 0%
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El 83% de los funcionarics identifican que la mision les permite que el trabgjo sea
posible; se evidencia el fortalecimiento del mismo para aportar a la potencializacion del clima

laboral

Gréfica 62. El cumplimiento de mis actividades diarias aporta a la consecucion de la vision de la

entidad

entidad

3% 3%

58. El cumplimiento de mis actividades diarias
aportaala consecuciondela visiondela

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

Rango N°de | %
Personas
Siempre 22 | 61%
Casi Siempre 10| 28%
Algunas Veces 2| 6%
Muy Pocas Veces 1] 3%
Nunca 1] 3%

Se identifica que el 86% de los funcionarios cumplen con las actividades propuestas en
pro del desarrallo de la vision de la entidad.
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Gréfica 63. Siento gue existe ruido en mi sitio de trabajo

trabajo

3%

59. Siento que existe ruido en mi sitiode

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

mNunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 13| 36%

Casi Siempre 6| 1/%

Algunas \eces 9| 25%

Muy Pocas \eces 7] 19%

Nunca 1] 3%

El 47% de los funcionarics reconocen que existe ruido en el sitio de trabajo, observando
que esto afecta al normal cumplimiento de las actividades por parte del empleado

Gréfico 64. En mi sitio de trabajo se presentan cambios de temperatura

de temperatura

0%

60. Enmi sitio detrabajo se presentancambios

m Siempre

m Casi Siempre

= Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

mNunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 16 | 46%

Casi Siempre 8| 23%

Algunas \eces 8| 23%

Muy Pocas Veces 3|

Nunca 0] 0%




El 69% de los funcionarios identifican que en el sitio de trabajo se presentan cambios de
temperaturas constantes y de forma permanente durante la jornada de trabajo.

Gréfica 65. La ventilacion en el sitio donde trabajo es el adecuado

el adecuado

61. Laventiladonenel sitiodondetrabajoes

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

B Muy Pocas Veces

® Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 12| 3%

Casi Siempre 7| 20%

Algunas \eces 5] 14%

Muy Pocas Veces 41 11%

Nunca 7] 20%

Se identifica que el 54% de los funcionarios poseen la ventilacion adecuada del sitio de

trabajo.

Gréfica 66. Siento gque lailuminacion del sitio donde trabajo es adecuada

62. Siento quela iluminacion del sitio donde
trabajo es adecuado

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

B Muy Pocas Veces

m Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 13| 36%

Casi Siempre 8| 22%

Algunas \eces 7] 19%

Muy Pocas Veces 41 11%

Nunca 41 11%
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Se reconoce que el 60% de los funcionarios aceptan la luz del sitio de trabajo como

agradable y adecuada

Gréfica 67. El espacio donde trabajo es comodo

63. El espado dondetrabajo es comodo

m Siempre

m Casi Siempre

m Algunas Veces

m Muy Pocas Veces
m Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 111 31%

Casl Siempre 91 25%

Algunas \eces 6| 1/%

Muy Pocas \eces 41 11%

Nunca 6| 17%

El 56% de los funcionarios identifica el sitio de trabajo como comodo; evidenciando gue
esto aporta al normal cumplimiento de las actividades propuestas

Gréfico 68. Las condiciones ce infraestructura son adecuadas paraejercer sus actividades

64. Las condiciones deinfraestructurason
adecuadas para ejercer sus actividades

m Siempre

m Casi Siempre

= Algunas Veces

m Muy Pocas Veces

m Nunca

Rango N°de | %
Personas

Siempre 2| 6%

Casi Siempre 14| 39%

Algunas \eces 3| &

Muy Pocas \eces 41 11%

Nunca 13| 36%




No existe concordancia entre los resultados obtenidos; se identifica que un 45% de
siemypre — casi siempre y un 47% de muy pocas Veces y nunca reconoce que las condiciones de
infraestructura no son las adecuadas para ejercer las labores.

Gréfico 69. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo

65. El entornofisico de misitiodetrabajo
dificultala labor que desarrollo

Rango N°de | %
Personas
Siempre 41 11%
Casi Siempre 3| &%
Algunas Veces 12| 33%
Muy Pocas Veces 6| 17/%
m Siempre Nunca 11| 31%

m Casi Siempre
m Algunas Veces
m Muy Pocas Veces

mNunca

Con un porcentaje representativo del 19% se reconoce que el entorno fisico no es el
adecuado para ejercer labares; afirmando que es necesario patencializar este aspecto.



En el andlisis de las observaciones realizadas en la ficha se encontrd lo siguiente teniendo presente las dimensiones

observadas.

Tabla 3 Resultados de la observacion

CLIMA ORGANIZACIONAL CONTRALORIA GENERAL DEL DEPARTAMENTO DEL TOLIMA

FICHA DE OBSERVACION

Objetivo: Identificar las dimensiones que inciden en el clima laboral de los funcionarios que pertenecen a la Contraloria
Departamental del Tolima frente a los requisitos de auditoria de calidad.

DIMENSION PARTICIPANTES LO QUE REVELA LA EXPECTATIVAS DEL
OBSERVACION OBSERVADOR
Al realizar el recorrido en compafiia de | Identificar en la Contraloria, si estan
la jefe de talento humano la Sra. Deisy visibles o0 no la misién, visién, objetivos
Rozo se identifica que al ingreso de las
. y valores.
oficinas se encuentra el mapa de
procesos de la entidad, la mision y la [ Identificar el reconocimiento que tiene la
vision; de igual forma se identifica que | jefe de Talento Humano s a cerca de
conservan en sus documentos la historia . . | L
estos aspectos en la organizacion.
ASPECTOS de la entidad. P J

GENERALES DE LA
ORGANIZACION

Las oficinas estan debidamente

identificadas con el nombre de cada
dependencia.
En cada una de las dependencias se

evidencia logo de la contraloria.

Se identifica que la iluminaciéon no es
muy clara, que la ventilacidn en algunas

oficinas es soportada por aire

Identificar los espacios en los que se

desempefian los funcionarios
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AMBIENTE FISICO

acondicionado, en otra de las oficinas el
aire circula de forma libre.

Se evidencia que los espacios de
trabajo, son muy pequefios e
incomodos; las oficinas por
dependencia son distribuidas con
divisiones.

diariamente.

MOTIVACION

Se evidencia que los funcionarios
trabajan de forma agradable, no
manifiestan gestos de inconformidad o
molestias

Reconocer los estados motivacionales en

los funcionarios de la contraloria.

LIDERAZGO

En la contraloria se rigen por un orden
jerarquico; en donde se ve notablemente
que el liderazgo es exclusivo de los
jefes.

Identificar quien ejerce el liderazgo al

interior de la Entidad.

TRABAJO EN
EQUIPO

Se evidencia en la contraloria que esta
dividida en dependencias lo que permite
identificar que en total hay 10 equipos
de trabajo.

Identificar los equipos de trabajo de la

Contraloria

RELACIONES
INTERPERSONALES

Se identifica que entre los compafieros
existe comunicacidn respetuosay
asertiva; no existe evidencia que exista
comunicacion de forma fluida entre
areas.

Reconocer la forma de relacionarse entre

funcionarios.
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Para la investigacion es importante la triangulacion de la informacion encontrada y se
infiere en la institucion objeto de estudio, un clima organizacional favorable.

En la dimension aspectos generales de la organizacion se identifica un pleno
reconocimiento de la mision, vision y objetivos de la entidad por parte de los funcionarics; de
igual forma existe en la entidad sitios donde se pueden encontrar identificados estos aspectos; €s
claroy se percibe gue las personas se sienten identificadas con los valores de la entidad.

Asi mismo en la dimension ambiente fisico, se encontr0 datos relevantes gue
demuestran que los funcionarios no estan comodas en su sitio de trabajo y que identifican que la
infraestructura no es la adecuada para realizar sus funciones; de igual forma se hace una
identificacion de los sitios de trabajo y se confirma gue no poseen el espacio suficiente para la
realizacion de las actividades.

Es de notar en la dimension motivacion gue se reconoce que las personas tienen un alto
grado de motivacion, es agradable para ellos llegar a tralajar y ejercer las funciones que se le
asignan; se identifica a través de los comportamientos de las personas que es agradable el clima
organizacional en el que se encuentran INMersos; sin embargo no existe concordancia entre la
percepcion que ellos tienen sobre el salario.

En la dimension liderazgo se evidencia que €l jefe es percibido como una persona que
gjerce autoridad, innovadora y organizada; sin embargo se identifican bajos niveles de liderazgo
entre los funcionarics; durante la observacion hecha se evidencia que no existe relaciones
laborales constantes entre los funcionarios y su jefe.

Es importante relacionar la dimension trabajo en equipo porque se evidencia que se
distribuyen las funciones de forma equitativa al interior de cada area; existe comunicacion entre
funcionarios de la misma area, como equipo de trabajo esta claro que el trabajo que realizan
aporta al cumplimiento de los objetivos.



Y finalmente se evidencia en la dimersion relaciones interpersonales, gue existe
comunicacion entre comparieros de la misima area; se expresan las opiniones de forma respetucsa
y no hay temor hadia la critica o el rechazo de las mismas; se identifica que no existen buenas
relaciones entre areas, a través de la observacion realizada se evidencia que las areas no se
integran durante la jornada laboral, ameritando tener esta aseveracion presente en la propuesta a
presentar.



DISCUSION

En las organizaciones plblicas o privadas el dima organizacional es un factor
importante al interior de las mismas ya que de aqui se puede medir la influencia que este tiene
hacia las personas gue la integran generando que las labores sean 0 no productives; de acuerdo a
los resultados obtenidos en esta investigacion en la que se buscd analizar la  Actitud del
Funcionario Frente al Clima Laboral en la Contraloria General del Departamento del Tolima se
puede evidenciar que los sentimientos, pensamientos y  actuaciones influyen en el entorno
laboral de las personas que la componen; siendo coherente con lo expresado por Allport (1935),
en su definicion de Adtitud.

De acuerdo con Furnham (2001) menciona que las organizaciones estan estructuradas
formal e informalmente en grupos, secciones y equipos Y de cOmo surgen y se compartan Ics
lideres; también analizan la manera en la cual las organizaciones influyen en los pensamientcs,
sentimientos y comportamientos de todos los empleados a través del comportamiento real,
imaginario o implicito de los demés en su organizacion; es asi como se corrobora gue en la
institucion objeto de estudio, se evidencia esta estructuracion y a su ves como se presenta la
influencia de los lideres para el desempefio de cada uno de los empleados y el rendimiento enel

equipo de trabajo.

Se corrobora la teoria de segin Toro, F (2006) Clima organizacional es definido como
el conjunto de percepciones compartidas que las personas se forman acerca ce las realidades del
trabajo y de la empresa, en las cuales influye por una parte los procesos institucionales y por otra
las caracteristicas individuales de quienes la integran, dando como resultado el ambiente, entorno,
0 atmosfera de la entidad la cual es Unica precisamente por las particularidades de cada
organizacion, en consecuencia se evidencia que en la institucion participante el ambiente que
manifiestan los funcionarios es representado en ese entarno particular en el que se trabgja
influenciado por el dima laboral presente.

Teniendo en cuenta lo expresado por Dessler G. (1992), se corrobora en este andlisis de
las dimensiones evaluadas que el clima organizacional represerta las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se haya formado de ella en
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términos de autonamia, estructura, recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura; es
asi como esas caracteristicas subjetivas del grupo analizado representa la organizacion objeto
de estudio y evidencia el buen funcionamiento del equipo de trabajo determinado que este
ambiente es favorable para el desarrollo del grupo comotal.

De acuerdo a lo expresado en la dimension mativacion por Delgado (1996); se confirma
en un porcentaje alto que los funcionarios demuestran que para ellos es agradable llegar a
trabajar y desempefiar las funciones que se les asignan; es importante para ellos reconacer que las
funciones que desempefian diariamente aporta a que se cumplan los objetivos de la entidad; es
significativo también mencionar que ellos aseguran que es posible tomar pausas activas durante
su jornada laboral. Indicando que como proceso la mativacion en las personas la determima la
actividad desarrollando esfuerzos encaminados a la consecucion de ciertas metas y objetivos a fin
de satisfacer algln tipo de necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor 0 menor satisfaccion vaa
depender el esfuerzo que decidan aplicar en acciones futuras.

Es relevante retomar la a dimension liderazgo para ratificar la teoria porque se identifica
en los resultados de la investigacion que los funcionarios ven en el jefe a una persona proactiva,
solucionadara de conflictos, equitativa, objetiva; que ejerce autoridad frente a el equipo de
trabajo, que supenvisa las actividades diarias, que ademés realiza la coordinacion de actividades;
es asi como para Kast (1973) citado por Sobral (1998)refiere que el liderazgo es el proceso por el
que el individuo ejerce consistentermente més influencia que otros en la ejecucion de las
funciones cel grupo, esta influencia no puede limitarse a unas pocas 0casiones O acciones, Sino
que debe tener una perdurabilidad en el tiempo.

Para Ellis et. (2005), Park et, 2005 el equipo de trabgjo, lo define como un grupo de
personas gue se retinen para llevar a cabo diferentes procesos olas diferentes tareas, se precisa de
la colaboracion y cooperacion de varios miembros, estimulando de este modo la participacion y
la comunicacion entre ellos y generando una mejora y un incremento de la calidad. En esta
Investigacion y con un porcentaje alto se evidendia gue este concepto se visibiliza al interior de
los equipo de trabajo existe una comunicacion asertiva y respeto; adicional a esto los funcionarios
coinciden en que €l jefe confia en las habilidades y conocimientos de cada una de las personas



que integran el equipo ce trabajo lo que lleva a que exista una planeacion y distribucion de las
tareas de forma equitativa.

Se coincide con el concepto de relaciones interpersonales, creado en el constructo de la
escala y se confirma que esta dimension de las relaciones interpersonales esta presente mediante
la comunicacion entre comparieros que pertenecen al mismo equipo de trabajo, se da el respeto en
las opiniones, la critica es constructiva al expresar opiniones e idess.
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CONCLUSIONES

El clima laboral evaluado en la contraloria se basa en las dimensiones Motivacion,
liderazgo, Trabajo en Equipo y Relaciones interpersonales, se evidencia como favorable; sin
embargo es necesario potencializar estos aspectos teniendo en cuenta gue el clima organizacional
es cambiante.

En la Contraloria se identifica que en la dimension Mativacion los funcionarios
manifiestan que les agrada llegar a trabajar y realizan las funciones que se les asigna; lo que
permite que el trabajo sea realizado sin complicaciones.

En la dimension de Liderazgo los funcionarios perciben en sus jefes personas
capacitadas, proactivas, que generan ideas innovadoras; lo que permite que ellos puedan tener
confianza hacia sus jefes, de igual forma a través de este hallazgo se puede deducir que los
funcionarios pueden asumir el liderazgo en un momento determinado.

Al interior de los equipos de trabgjo se evidencia que los integrantes se respetan, que
llegan acuerdos a traves de la comunicacion asertiva, gue se distribuyen funciones con el objetivo
de cumplir con las metas asignades.

En cuanto a las relaciones interpersonales se identifica que los funcionarios se tratan
con respeto y no sienten temor al expresar sus ideas; sin embargo es necesario potencializar este
aspecto evaluado, porque de acuerdo a lo identificado las relaciones entre &reas no tuvo
porcentajes representativos de forma pasitiva.

En aspectos generales de la organizacion se evidencia que los funciorarics conocen la
mision, vision y objetivos; en cuanto al ambiente fisico se idertifica que ellos siente que la luz es
agradable y que el sitio de trabajo es comodo; sin embargo se identifica gue ellos estan inmersos
en cambics de temperatura de forma constante y durante la jornada laboral.
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Apéndice A Ficha de observacion

UNIVERSIDAD NACIONAL ABIERTAY ADISTANCIA UNAD

ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES ARTES Y HUMANIDADES
PROGRAMA DE PSICOLOGIA

Fcha de Observacion

CLIMA ORGANIZACIONAL CONTRALORIA DEPARTAMENTAL DEL. TOLIMA

FICHA DE OBSERVACION

Objetivo: Idertificar las dimensiones que inciden en el climalaboral de los funcionarics que
pertenecen a la Contraloria General del Departamento del Tolima frente a los requisitos de

auditoria de calidad.
DIMENSION PARTICIPANTES | LOQUEREVELA | EXPECTATIVAS
LA DEL
OBSERVACION OBSERVADOR
ASPECTOS
GENERALES DE LA
ORGANIZACION

AMBIENTE FISICO

MOTIVACION

LIDERAZGO

TRABAJOEN
EQUIPO

RELACIONES
INTERPERSONAL ES

OBSERVACION
GENERAL
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Apéndice B. Escala Clima organizacional

(N UNIVERSIDAD NACIONAL ABIERTAY ADISTANCIA UNAD
: ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES ARTES Y HUMANIDADES
PROGRAMA DE PSICOLOGIA

Escala de Clima Organizacional

A continuacién usted encontrara una prueba que consta de 66
preguntas, la cual busca medir el clima organizacional en la
entidad.

Por favor diligenciar la informacién general de forma completa.

Sexo: Femenino: & Masculino: &
Edad: 20-25 O 26-300 31-350  36-40C

41-45 © 46-50C3 Slomas O
Estado Civil: Soltero(a) &  Casado(a) ©

Unién Libre @ Divorciadc @ oOtro ©
Nivel Educativo: Bachiller © Técnico ©@ Tecnélogo ©

Profesional ‘& Especialista o
Profesién:
Tiempo en la Menos de un afic ™ 1-5 Afios @  6-10 afios @
Entidad:

10-15 afios & 16-20 afios &= 20 o mas &

Cargo Desempefiado:
Area o Seccién:
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Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y
escoja solo una respuesta marcando con una X sobre la opcidén con

la cual este de acuerdo, como se muestra en el siguiente ejemplo:

Marque:

Siempre
Casi Siempre

Algunas Veces
Muy Pocas Veces
Nunca

o o W N Y

Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo:
X
1/2/3/4|5

Tenga en cuenta al realizar la prueba:

o Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo
al azar.

e La presente prueba se realizara con fines inwvestigativos. El
tiempo de duracién de la prueba es de 40 minutos.

e Agradecemos su colaboracién y honestidad en el desarrollo de
la prueba.



Me agrada llegar a trabajar

Siento que mi jefe reconoce mi trabajo

El salario que recibo por las
actividades que realizo al interior de
la entidad es el apropiado

LY

Siento que para mi es importante
trabajar en esta Entidad

Siento que la calidad en mi trabajo me
ayudaria a desempeflarme en otro cargo
al interior de la entidad

Me agrada realizar mis funciones

Por la cantidad de trabajo que tengo
debo quedarme tiempo adicional.

oo IEN | oy Un

Se generan capacitaciones permanentes
que me sirvan para el cumplimiento de
mis funciones

Es posible tomar pausas activas
durante el desempefio de las
actividades

10

Se tienen en cuenta las ideas de todos

11

Conozco y comparto los objetivos de la
entidad

12

El desarrollo de mi trabajo aporta a
el cumplimiento de los objetivos
propuestos

13

Se demuestra interés en el desempefio
de las actividades realizadas

14

Obtengo reconocimiento verbal cuando
desarrollo correctamente mi trabajo

15

Mis acciones reflejan el estado
motivacional que tengo

16

La rotacién de personal es constante
en la entidad

17

Mi jefe ayuda a solucionar conflictos
del éarea

18

Mi jefe hace distribucién de las
funciones para que el equipo de
trabajo cumpla con las actividades
planteadas

19

Mi jefe planea las actividades del dia

20

Siento que mi Jefe genera ideas
innovadoras

21

El jefe promueve que se puedan asumir
diferentes roles al interior del
equipo de trabajo

22

Ia actitud del jefe es la ideal frente
a 6rdenes impartidas

23

El Jjefe trabaja de forma coordinada
con sus funcionarios
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24

La supervisién de las actividades es
realizada por el Jjefe

25 | La toma de decisiones se hace de forma
objetiva por parte del jefe

26 |E1 jefe valora el interés en las
actividades propuestas

27 | La autoridad es ejercida por el jefe
inmediato

28 | La experiencia del funcionario es
tenida en cuenta al momento de
distribuir funciones

29 | En mi equipo de trabajo se distribuyen
funciones de forma equitativa y de
acuerdo a la experiencia

30 | La comunicacién es asertiva en el
equipo de trabajo para llegar acuerdos

31 | Siento que en el equipo de trabajo
existe compromiso

32 | Siento que mi Jjefe confia en 1las
habilidades y conocimientos del equipo
de trabajo

33 | Algunos de mis compafieros se les
dificulta trabajar en equipo

34 | Existe compromiso entre areas

35 | La planeacién de las actividades se
realiza con el equipo de trabajo

36 | Cumplo con las funciones asignadas al
interior del equipo de trabajo

37 | La comprobacién de los resultados
obtenidos por las actividades
realizadas se socializa con el Equipo
de trabajo

38 | La comunicacién por parte del equipo
de trabajo es precisa, concisa Yy
respetuosa

39 | E1 trato entre los integrantes del
equipo de trabajo es respetuoso

40 | Entre mis compafieros y yo existe buena
comunicacidn

41 | Siento que  mis opiniones son
respetadas por los demis

42 | Soy asertivo hacia recomendaciones que
hace mi jefe

43 | Expreso mis opiniones de forma clara y
respetuosa

44 | F1 equipo de trabajo apoya a la
solucidén de conflictos que surgen al
interior del area

45 | Los mensajes son trasmitidos de forma
directa por el jefe inmediato

46 | Las acciones de mis compafieros me

generan confianza




47

Se respetan las opiniones de los demas

48

Las opiniones son expresadas sin miedo
a la critica o el rechazo por parte de
mis compafieros y Jjefes

49

Siento que los objetivos de 1la
entidad van acordes a mi proyecto
de vida laboral

50

Siento que la misidén y la wvisidn es
clara y alcanzable como entidad
Estatal

51

Siento que existe coherencia entre los
valores de la entidad y los valores
que poseo

52

Conozco y son claros los objetivos de
la entidad

53

Es acorde la misién y la visidén de la
entidad con los objetivos propuestos
por esta

54

Hay coherencia vy claridad en las
funciones visibilizadas de acuerdo a
Su cargo en el organigrama

55

Ia calidad en mi trabajo aporta al
cumplimiento de los objetivos de la
entidad

56

La identificacién de la misién permite
que mi trabajo sea concreto y posible

57

El cumplimiento de mis actividades
diarias aporta a la consecucidén de la
visidén en la entidad

58

Siento que existe ruido en mi sitio
de trabajo

59

En mi sitio de trabajo se presentan
cambios de temperatura

60

ILa ventilacién en el sitio donde
trabajo es adecuada

6l

Siento que la iluminacidén del sitio
donde trabajo es adecuado

62

El espacio donde trabajo es cdmodo

63

Las condiciones de infraestructura son
adecuadas para ejercer sus actividades

64

El entorno fisico de mi sitio de
trabajo dificulta la labor que
desarrollo

Muchas Gracias por su Colaboracion Sefior(a) Funcionario de la Contraloria General del

Departamento del Tolima.
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Apéndice C. Propuesta de Fortalecimiento

UNIVERSIDAD NACIONAL ABIERTAY ADISTANCIA

U™ ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES ARTES Y HUMANIDADES
PROGRAMA DE PSICOLOGIA
PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO
1. Titulo

Estrategias de fortalecimiento y patenciacion de la actitud del funcionario frente al clima
organizacional de la Contraloria General del Departamento del Tolima.

Denominado

“Fortaleciniiento del Talento Humano”.

2. Descripcion de la propuesta

A través de la investigacion “ACTITUD DEL FUNCIONARIO FRENTE AL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA CONTRALORIA GENERAL DEL
DEPARTAMENTO DEL TO > en la que se requeria identificar cual era el estado actual
del clima organizacional en la Contraloria, haciendo especial énfasis en las dimensiones de:
Aspectos CGenerales de la organizacion, Ambiente Fisico, Motivacion, Liderazgo, Trabgjo en
Equipo y Relaciones Interpersonales; esta investigacion se realizo en base a una metodologia
mixta que permite la vinculacion y analisis de datos cualitativos y cuantitativos, €l tipo de
investigacion utilizada fue el descriptivo que permite describir como es y de qué forma se
manifiestan las situaciones presentadas; esta investigacion se llevé a cabo con 80 funcionarios de
la Contralaria General del Departamento del Tolima, de los cuales 79 son personal misioral y 1
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personal de apoyo; con edades entre los 20 y 55 afios, con un nivel educativo bachiller, técnico,
tecndlogo, profesional y especialista.

Haciendo énfasis en las dimensiones a evaluar y para el cumplimiento de los objetivos
del proyecto se crearon diferentes instrumentos coma: la ficha socio demogréfica, que permite la
recoleccion de datos relevantes del funcionario; una ficha de observacion gue permite llevar un
registro sistematico de las conductas manifestadas al interior de la entidad y una escala de dima
organizacional de autoria de la investigadora conformada por 64 reactivos, que miden las
dimensiones solicitadas por la Contraloria General del Departamento del Tolima para
cumplimiento de los requisitos de auditoria de calidad.

Sin embargo con los resultados obtenidos a través de la investigacion, se evidencia que
el clima organizacional en la entidad es equilibrado, se idertifica que las personas se sienten
motivadas frente a las funciones asignadas, tienen un pleno conocimiento de los aspectos
generales de la entidad como mision, vision y objetivos; en el liderazgo perciben a la persona que
la ejerce como innovadara, organizada y planificadora de actividades; en el trabajo en equipo
existe distribucion de tareas y comunicacion respetuosa; en las relaciones interpersonales se
evidencia que no existe temor al expresar las ideas u opiniones, €l trato es respetuoso; el espacio
donde trabajan no es cdmodo Y estan expuestos a cambios de temperatura de forma constante
durante la jornada de trabajo. Sin embargo se hace especial énfasis en que se debe fortalecer la
forma en la que las personas puedan adquirir un liderazgo en un momento determinado y las
relaciones interpersonales entre las personas de las diferentes areas.

A través de esta propuesta de fortalecimiento lo que se busca es la patenciacion de
aguellos aspectos que se percibieron como bajos y gue en un momento determinado podrian
afectar de forma directa la variabilidad del clima organizacional; esta propuesta se va a realizar a
través de una metodologia social participativa porque permite promocionar cambios Y
sensibilizar a los funcionarics permitiendo aumentar y mejorar no solo el clima organizacional
en la entidad sino que este a su vez repercute en el mejoramiento de la calidad de vida de los
funcionarios.



2. Justificacion

Para la psicologia es importante €l estudio del comportamiento humano porque es a
través de este, que se puede identificar los sentimientos y pensamientos de las personas y por
ende sus comportamientos para luego generar un diagnostico gue permita conocer si- existen 0 no
probleméticas en el contexto en el que se encuentra inmerso el ser humano, todo esto con e
objetivo de proponer una propuesta que permita lograr una potenciacion o un fortalecimiento de
las diferentes dimensiones del individuo al interiar de la entidad.

A través de la investigacion “ACTITUD DEL FUNCIONARIO FRENTE AL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA CONTRALORIA GENERAL DEL
DEPARTAMENTO DEL TOLIMA”, se logro evidenciar que en la contraloria el clima
organizacional es equilibrado gue los funcionarios se encuentran mativados en relacion hacia la
empresa; se identifica ademas gue el liderazgo ejercido por el jefe es el ideal y que conocen los
aspectos generales de la organizacion como la mision, vision, objetivos y politica de calidad; lo
que permite que el trabajo realizado sea hecho de forma fluida y sin inconvenientes; sin embargo
es importante fortalecer en los funcionarios aspectos como las relaciones interpersonales entre
areas, el liderazgo que pueden ejercer los funcionarios en un momento determinado y el
ambiente fisico de la organizacion; aspectos gue de una u otra manera pueden influir en la
variabilidad del cima organizacional.

Esta propuesta fortalecimiento es realizada porgue el andlisis de clima organizacional es
un factor determinante de la eficacia del personal que labora en la Contraloria con la finalidad de
cumplir un requisito para auditoria de calidad; teniendo en cuenta y haciendo énfasis en aspectos
como liderazgo, trabajo en equipo, relaciones interpersonales y motivacion; de igual manera es
realizado porque como psicdloga en formacion estoy en un momento de implementacion de la
teoriay la praxis lo que me permite adquirir mayores conocimientos; reforzar los que ya poseoy
porgue a través de este puedo optar al titulo de Psicdlogo.
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3. Objetivos

Objetivo General

Generar Estrategias de fortalecimiento y potencializacion hacia la actitud del funcionario
frente al clima organizacional de la Contraloria General del Departamento del Tolima.

Objetivos Especificos
Implementar las estrategias que permitan el fortalecimiento de la dimersion liderazgo y

relaciones interpersonales entre areas.

Crear espacios en donce los funcionarios expresen opiniones sobre cOmo se puece
fortalecer las dimensiones liderazgo y relaciones interpersonales entre areas.

Generar conciencia entre los funcionarios de la entidad sobre la importancia de
fortalecer los aspectos de liderazgo y relaciones interpersonales entre areas, para que influyan de
forma positiva en el clima organizacional

4. Estrategias y actividades

Esta propuesta de fortalecimiento me permitié crear las siguientes actividades. Ver tabla
anexa.

5. Personas responsables

RESPONSABLE

++ Profesional en Psicologia

+ Profesional en Salud Ocupacional
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6. Metodologia

A partir del diagndstico realizado se ha evidenciado que los funcionarios tienen un alto
grado de resporsabilidad y motivacion hacia la entidad, pero se identifica que en algunas
dimensiones del liderazgo y que las relaciones interpersonales entre las &reas no son las
adecuadas, es desde este diagnastico que se refleja la necesidad de fortalecer algunas de las
dimensiones del clima organizacional en la entidad, a través de cada una de las personas que
hacen parte de las diferentes areas con la finalidad de lograr aumentar y mejorar no solo el dima
organizacional en la entidad sino que este a su vez repercuta en el mejoramiento de la calidad de
vida de los funcionarics.

La implementacion de estas estrategias se va a realizar a través de la metodologia Social
Participativa que sirve como una herramienta camplementaria para el fortalecimiento, que se
llevara a cabo; surge a partir de la recesidad de implementar estrategias de cambio y
fortalecimiento y por ende elevar el nivel de seguridad y confianza de los funcionarics
potenciando el desarrollo de habilidades, fomentando estrategias que permitan lograr los
objetivas propuestas.

En cuanto a la metodologia de desarrallo de esta propuesta de fortalecimiento, esta
estara orientada especialmente a describir e interpretar los  diferentes fendmenos psicosociales,
que intervienen como principales causas y agentes del desarrollo de la problemética con en este
grupo. Por lo tanto, el método de aplicacion presenta una naturaleza de orden interactivo,
teniendo en cuenta que se produce mediante un contacto directo con los participantes, gue en
este caso son los funcionarios de la contraloria General del Departamento del Tolima.

Esta propuesta de fortalecimiento se realizara con 80 funcionarics de la contraloria
General del Departamento del Tolima, de los cuales 79 son personal misional y 1 personal de
apoyo, con edades entre los 20 y 55 afios, con un nivel educativo bachiller, técnico, tecndlogo,
profesional y especialista.

102



7. Etapas del proceso
Para la siguiente propuesta se realizo el siguiente procedimiento por fases:

La primera fase de reconocimiernto, se llevo a cabo con la visita a la Contraloria General
del Departamento del Tolima, se entrega una carta de presentacion del psicologo en formacion al
Jefe de talento humano la Sra. Deisy Rozo.

En la segunda fase de elaboracion y aplicacion de instrumentos, se realizo a través del
andlisis de una ficha de observecion y la aplicacion de un escala de dima organizacional,
permitiendo la identificacion de la percepcion de los funcionarios hacia la organizacion, sus jefes
y sus comparieros por medio de las dimensiones de aspectos generales de la organizacion,
ambiente fisico, motivacion, trabajo en equipo, liderazgo y relaciones interpersonales.

En la tercera fase, después de la aplicacion de los instrumentos y analizados los
resultados, se realiza una propuesta de fortalecimiento en la que se disefiaron estrategias desde la
metodologia social participativa.

En la cuarta fase, se realiza la socializacion de los resultados obtenidos con los
funcionarios de la contraloria General del Departamento del Tolima 'y a su vez las estrategias de
fortalecimiento creadas.

8. Beneficiarios de la propuesta

Lo que se busca con esta propuesta de fortalecimiento es beneficiar de forma directa a
80 funcionarios de la contraloria General del Departamento del Tolima, de los cuales 79 son
personal misional y 1 personal de apoyo; la Contraloria se encuentra ubicada en el 7 piso del
edificio de la Gobernacion del Tolima.

A su vez se van a beneficiar de forma indirecta las familias de los funcionarics que
hacen parte de esta entidad y las personas que requieren de los servicios de la Contraloria General
del Departamento del Tolima.
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9. Recursos

RECURSOS DESCRIPCION

Humano 1 profesional en psicologia— 1 Profesional en Salud Ocupacional
Tecnoldgico Computador - Video Beam - Carara
Pedagogicos Video - Dinamicas — Tableros - Carteleras — Imageres
Econdmico Gastos de transporte — Materiales —comida — Impresion
Instalaciones Instalaciones de la Contraloria General del Departamento del Tolima

10. Productos e impactos

Através de esta propuesta se proyecta:

Generar conciencia en los funcionarios de la Contraloria General del Departamento del
Tolima, sobre la importancia del clima organizacional al interior de la entidad.

Implementar las estrategias establecidas con la finalidad de realizar un fortalecimiento al
liderazgo asumido entre los funcionarics y las relaciones interpersonales entre areas.

Incluir en el proceso de fortalecimiento a los funcionarios de la Contraloria General del
Departamento del Tolime.

Fortalecer la forma de pensar y actuar frente a la Entidad, al Jefe y a sus Compariercs.

_ Potenciacion de las relaciones interpersonales entre areas y el liderazgo que pueden
ejercer los funcionarios en momentos determinadcs.

Fortalecer las dimensiones de Motivacion y Trabajo en Eguipo; gue aunque durante el
estudio no arrojaron problemética; es necesario hacer el fortalecimiento con la intension de que
estos aspectos no afecten el dima organizacional que es cambiante

Se entrega el estudio completo sobre “ACTITUD DEL FUNCIONARIO FRENTE
AL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA CONTRALORIA GENERAL DEL
DEPARTAMENTO DEL TOLIMA” como requisito para la auditoria de calicad.
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ACTIVIDADES

“Fortalecimiento del Talento Humano”.

ACTIVIDAD

OBJETIVO

CONTENIDO

PARTICIPANTES

Grupo Focal

Conocer la
percepcidn de los
funcionarios hacia
la entidad, los jefes
y compafieros.

Identificar posibles
soluciones a través
de lo que los
funcionarios
piensan.

Identificar como es percibido el clima laboral a través de:

Conocimientos sobre clima organizacional

Factores que inciden en el clima organizacional

Aspectos que inciden en la motivacion

Quienes ejercen el liderazgo

Como perciben el liderazgo

Existe colaboracién entre compafieros

Las relaciones entre compafieros, entre jefes y empleados
es adecuada

Como cree se pueden fortalecer las relaciones entre
compafieros

Funcionarios de la

Contraloria General

del Departamento
del Tolima.

Fortalecer aspectos

Fortalecer diferentes aspectos de la Motivacion a través de:

La generacién de capacitaciones de forma especifica y

Dimension que se encuentran general. Funcionarios de la
M otivacion inmersos en la = Como se tienen en cuenta las ideas de los funcionarios en | Contraloria General
Motivacion. pro del fortalecimiento de la Motivacion. del Departamento

= Importancia del reconocimiento verbal del jefe hacia los del Tolima.

funcionarios
Fortalecer aspectos | Fortalecer diferentes aspectos del Liderazgo a través de:

Dimension que se encuentran = Como es percibido el liderazgo por los funcionarios Funcionarios de la
Liderazgo inmersos en el = Forma del jefe promover el rol del liderazgo en los | Contraloria General
Liderazgo funcionarios. del Departamento

del Tolima.
Fortalecer aspectos | Fortalecer diferentes aspectos del Trabajo en Equipo a través de: Funcionarios de la
Dimension gue se encuentran = Como es manejada la comunicacion Asertiva Contraloria General
Trabajo en inmersos en el = La forma en la que es percibido el Compromiso entre los del Departamento

Equipo Liderazgo miembros del equipo de trabajo del Tolima.

Dificultad de algunas personas para trabajar en equipo




Dimension
Relaciones
Interpersonales

Fortalecer aspectos
que se encuentran
inmersos en las
Relaciones
Interpersonales.

Fortalecer diferentes aspectos de las Relaciones Interpersonales a
través de:

» Fortalecimiento de la comunicacién entre areas.

= Fortalecimiento de la comunicacion entre compafieros

Funcionarios de la

Contraloria General

del Departamento
del Tolima.

Dimension
Ambiente Fisico

Fortalecer aspectos
gue se encuentran
inmersos en el
ambiente Fisico del
sitio donde laboran
los funcionarios.

Aqui es de vital importancia el estudio por parte de un
profesional en Salud Ocupacional; teniendo en cuenta la
percepcion de los funcionarios a través del estudio realizado:
= Existencia de Ruido en el sitio de trabajo.
= Cambios de temperatura durante la jornada de trabajo y
de forma constante
= Como son percibidas por parte de
condiciones de infraestructura.

los funcionarios las

Funcionarios de la

Contraloria General

del Departamento
del Tolima.

Aplicacidn
Escala De Clima
Organizacional

Realizar un control
para identificar
cambios en el
Clima
Organizacional

Es una escala tipo Likert, conformada por 64 reactivos y a su
vez estd estructurada en dos partes: la primera parte que indaga
lo socio demografico y la segunda indaga por las dimensiones
del clima organizacional:

" Aspectos Generales de la Organizacion
" Ambiente Fisico

" Motivacion

" Liderazgo

" Trabajo en Equipo

" Relaciones Interpersonales

La aplicacion de esta Escala se realiza con la finalidad de
determinar como esta el clima organizacional después de la
aplicacion de los talleres y pasados 6 meses luego de la
aplicacion de la primera prueba.

Funcionarios de la

Contraloria General

del Departamento
del Tolima.
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