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RESUMEN
El presente trabajo investigativo partio de la necesidad de conocer la relacion entre el clima
laboral y la interaccion Trabajo — Familia, Familia- Trabajo de manera positiva y negativa
en el Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA en la Dorada Caldas.
Los referentes tedricos de este proyecto giran alrededor de clima laboral, entendida como la
manera en que se percibe el ambiente dentro de la organizacion de acuerdo al grado de
motivacién de sus empleados, abordandola desde las dimensiones de orientacién
organizacional, administracion del talento humano, estilo de direccién, comunicacion e
integracion, trabajo en grupo, capacidad profesional, medio ambiente fisico,

reconocimiento, trabajo bajo presion y salario recompensa.

De igual manera se toma como como referente la nueva gestién publica teniendo en cuenta
que el Sena como entidad publica esta regida por las normas que reglamentan el empleo
publico en Colombia e influye notoriamente en las condiciones laborales de los empleados
tanto a nivel fisico como psicoldgico ya que la diferencias sobre el tipo de contratacion y
condiciones laborales generan diferentes actitudes dentro de sus areas de trabajo.

Por Gltimo, se describe la relacion trabajo - familia como la influencia de determinadas
situaciones positivas o negativas en el comportamiento de una persona dentro de la

organizacion o en el hogar.

Se aplicaron dos encuestas, primero se empleo el Instrumento de evaluacion clima
organizacional —-DAFP y segundo el cuestionario de Interaccién Trabajo - Familia (Swing),

Se establecid dividir la muestra en dos grupos, funcionarios de planta (20) y contratistas



(65), con el fin de conocer diferencias entre las dos clases de contrato y su comportamiento

en el centro de formacioén.

Después de analizar los resultados de la aplicacion de los instrumentos de Clima
Organizacional e Interaccién Trabajo-Familia y realizar un analisis de correlacion y
significancias se evidencia que no existe diferencia en la forma como los contratistas y
funcionarios de planta perciben el clima laboral de la institucion y tampoco en la forma
como este se relaciona con la interaccion trabajo-familia y familia-trabajo.

Se disefid un plan de intervencion para ejecutar acciones que permitan fortalecer las
actitudes, comportamientos y situaciones de directivos, lideres y empleados que afectan el

clima laboral y su relacidn con el trabajo - familia.

Palabras Claves: Clima organizacional, dimensiones del clima organizacional nueva

funcion publica, relacion trabajo familia positivo y negativo, instrumentos de evaluacion y

propuesta de intervencidn, correlacién y significancias.
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1. INTRODUCCION

Todas las personas tenemos necesidades para suplir, también de interrelacionarnos con los
demas, inicialmente en el colegio y luego en el lugar de trabajo, es alli donde se presentan
algunos inconvenientes en sus estrategias de comunicacion afectando el clima laboral en las
instituciones, ya que permanecemos la mayor del tiempo y poco se comparte en familia,
dejando poco espacio de esparcimiento, cultura y demas actividades, es por lo anterior que
se hace necesario realizar un estudio para el mejoramiento y blsqueda de alternativas para
que los empleados de las instituciones y organizaciones se sientan a gusto, donde se les
respete los derechos, se les tenga en cuenta sus aportes para crecer en su vida laboral y

profesional.

Por lo anterior se plantea realizar una investigacion en el Centro Pecuario y
agroempresarial del SENA en dos 2 grupos (funcionarios de planta y contratistas) para
determinar la relacion del clima laboral y la interaccion trabajo familia, identificando
cudles son los factores o problemas al interior de la institucion para intervenir o realizar un
plan de mejoramiento en los procesos y las personas, orientadas a mejorar las condiciones
laborales, econdmicas, sociales e implementar politicas para el fortalecimiento del clima

laboral.
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2. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Son diversos los cambios sociales, familiares y laborales a los que se ha visto enfrentada la
sociedad moderna, como son: las familias en las que los dos padres trabajan, el aumento en
el nimero de padres solteros y el incremento de la expectativa de vida de las personas; los
cuales han influido en propiciar el conflicto existente entre trabajo y familia, dado por la
necesidad que tienen las personas de cumplir un buen papel en su trabajo y al mismo
tiempo cumplir con las obligaciones del hogar y pasar mas tiempo de calidad con sus

familias.

Sin embargo, este no es el unico conflicto que se puede presentar en esta relacion estrecha
de trabajo y familia, diferentes autores coinciden en afirmar que esta es una relacién de
doble sentido donde el trabajo puede intervenir en la vida familiar de los individuos y asi
mismo la familia puede afectar el desemperio laboral y el ambiente de trabajo de las
personas, por tal razon se puede afirmar que “En la medida en que los individuos
desempefian diferentes roles, posiblemente las expectativas de un rol haran que el
desempefio en otro rol se dificulte y que de esta manera, la persona experimente un
conflicto” (Judge, Boudreau y Bretz, 1994). Asi mismo, en la actualidad, se ha reconocido
que una de las condiciones subjetivas de la calidad de vida de los trabajadores radica en la
congruencia de la interaccion de los ambitos familiar y laboral, reconociéndose que ambos
se influyen reciprocamente (Casas, Repullo, Lorenzo y Cafas, 2002).

De lo anterior se desprende la importancia que tiene el estudiar y evaluar tanto para el

trabajador, su familia y para la organizacion en la que trabaja, la relacién e influencia que

12



existe entre la interaccién Trabajo-Familia y el Clima Laboral de las instituciones, lo cual

se configura en el objeto de estudio de este proyecto de investigacion.

Respecto de la relacién trabajo-familia se afirma la existencia de un conflicto ocasionado
por la exposicidn a extensas jornadas laborales en deterioro del tiempo destinado a la
familia, situacion que seria transversal e independiente al tipo de empleo. El bienestar, y
mas concretamente, la satisfaccion, son conceptos que aportan una visién global de la
calidad de vida de las personas. Se ha entendido que ésta puede ser medida de una manera
global o en relacion a dominios especificos, entre los cuales se considera que la familia y el
trabajo ocupan un lugar importante para explicar la satisfaccion global y el bienestar global

del individuo (Edwards & Rothbard, 2000).

La relacion trabajo-familia, son dos esferas fundamentales del ser humano por tanto no se
deben abordar de manera independiente puesto que una influye sobre la otra, es por esto
que el equilibrio entre trabajo y familia influye de gran manera en la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional. Se hace fundamental la existencia de la seguridad de
ingresos justos, estabilidad laboral, autonomia de trabajadores, mejora en los contratos;
para ambientes de trabajo que posibiliten la satisfaccion laboral, los niveles de compromiso,
clima organizacional, evitar los niveles de ausentismo y en el grado de permanencia de

éstos en las organizaciones.

Para el caso del Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA, por ser una entidad del
gobierno, presenta dos tipos de contratacién para sus empleados, uno por prestacion de

servicios (contratistas) y el otro de planta (funcionarios). En el SENA se evidencia que los
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funcionarios por ser contratados directamente por la institucién tienen mas privilegios que

los contratistas, como por ejemplo al momento de realizar actividades de Bienestar Laboral

en el periodo de vacaciones de los aprendices, no tienen en cuenta a los contratistas en

dichas actividades, ellos deben continuar con su labor habitual, lo que genera desigualdades

entre los dos tipos de empleados.

Por tal motivo la preocupacion investigativa de este estudio es como el Clima Laboral
afecta mas al contratista al verse vulnerable y poco importante a la hora de ser tenido en
cuenta para dichos casos, lo cual afecta su vida profesional, genera conflictos con sus

compafieros y puede verse reflejado en baja autoestima y afectar su vida familiar.

3. PREGUNTA DE INVESTIGACION
¢Cudl es la relacion entre el clima laboral y la interaccion Trabajo-Familia en los
empleados del Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA- Regional Caldas, Sede La

Dorada?
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4. ANTECEDENTES
A continuacion, se enuncian las principales investigaciones que se han realizado con

respecto al tema objeto de estudio: Clima Laboral y la Interaccion Trabajo —Familia.

4.1.“Influencia del clima laboral en la satisfaccion de los profesionales
sanitarios”. E. Muiioz-Secoa, J.M. Coll-Benejama, M.Torrent-
Quetglasb y L. Linares-Pouc. Menorca - Islas Baleares - Espafia.
Noviembre, 2004
Descripcion del estudio: Investigacion realizada en el Centro de Salud Dalt Sant Joan;
ubicado en Menorca - Islas Baleares - Espafia. En el cual se midié al mismo tiempo y en
profesionales de un centro de atencion primaria del Area de la Salud, la calidad de vida
profesional y el clima de la organizacion, con el fin de conocer la influencia del Clima
Organizacional sobre la Calidad de Vida Profesional. La encuesta recogia distintas

variables explicativas, como la edad, el grupo profesional (medico, enfermera, auxiliar y

personal de admision), el centro de trabajo, la relacién laboral y la antigtiedad.

Resultados y Conclusiones:
e El clima influye en la calidad de vida profesional, especialmente en la motivacion y el

apoyo directivo. El compromiso mejora la motivacion intrinseca y la percepcion de

demandas. La valoracion del apoyo directivo mejora si lo hacen la cohesién y el trabajo

en equipo.
e El clima organizacional influye en la calidad de vida profesional, especialmente en la

motivacion de los trabajadores y su percepcion de apoyo directivo.
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e Los trabajadores que declaran mayor compromiso también refieren una mayor
motivacion intrinseca y una menor percepcion de demandas.
e Los profesionales que puntian mejor la cohesion y el trabajo en equipo son los que

declaran una mejor valoracion del apoyo directivo.

4.2 “Relacion entre Clima Organizacional, Motivacion Intrinsecay
Satisfaccidon Laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos
de una Institucién Privada”. Natalia Francesca Castillo Davila.
Facultad de letras y ciencias humanas, especialidad de Psicologia.
Pontificia Universidad Catdlica de Peru. Lima - Junio, 2014

Descripcion del estudio: La presente investigacion se orienta a precisar la relacion entre
tres variables psicologicas: clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion
laboral. El estudio se realizd con una muestra de trabajadores pertenecientes a diferentes

niveles jerarquicos de una institucion del sector privado en el Peru.

Resultados y Conclusiones:

e Losresultados muestran una correlacion significativa y positiva entre las variables
clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral.

e Existen también, en los diferentes grupos jerarquicos, diferencias estadisticamente
significativas entre las variables estudiadas. Los trabajadores que ocupan posiciones
mas elevadas dentro de la organizacién, perciben el clima organizacional de manera
mas favorable, reportan niveles mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccion

laboral.

16



e Al elevarse la percepcion favorable del clima laboral y al reportar mayor regulacion
identificada e intrinseca hacia el trabajo, la satisfaccion laboral sera mas elevada. Es asi,
que la presencia de una regulacion externa hacia las tareas, podria impactar
negativamente sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores. A mayor regulacion
externa, menor satisfaccion laboral. Se considera que cuanto mas favorable sea la
percepcion del clima laboral, mayor sera la regulacion identificada e intrinseca.

e Es asi que resulta posible inferir lo siguiente: cuanto mas favorable y elevada es la
percepcidn del clima laboral, mayor motivacién introyectada, identificada y/o intrinseca
se tendra hacia el trabajo. De la misma manera, se podria considerar que, a mayor
presencia de estos tres tipos de motivacion, mayor satisfaccion laboral habra. No
obstante, es importante resaltar que la regulacion introyectada es aquella que reporta
mas altos niveles al asociarse con el clima laboral. La identificada, por otro lado es la
mas elevada al asociarse con la satisfaccion laboral.

e Es importante resaltar, que tanto en el cargo bajo como en el elevado, la motivacion
intrinseca se encuentra asociada, de forma mediana y alta respectivamente, con la
satisfaccion laboral, lo cual no ocurre en el grupo cargo medio. Sin embargo, cabe
sefialar, que el clima y la satisfaccion laboral se asocian en el grupo de cargo medio, a
pesar que la intensidad de dicha asociacién es mediana.

e En sintesis, es posible afirmar que el clima organizacional positivo impacta de manera

relevante sobre la motivacion, rendimiento y satisfaccién laboral de los empleados.
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4.3.“Influencia de la situacion laboral en el ajuste familia-trabajo”. Aguirre
Zubiaurre Z. Martinez Diaz M. P. Facultad de Ciencias Humanas y
Sociales. Universidad Pontificia Comillas de Madrid. Marzo, 2005.

Descripcion del estudio: El objetivo de este estudio es analizar qué papel juegan
determinadas variables laborales, tales como la satisfaccion laboral, la flexibilidad horaria,
el nimero de horas trabajadas a la semana, la autonomia, el absentismo, el rendimiento, las
intenciones de abandonar la organizacion y el apoyo por parte de los supervisores, en la
relacion familia-trabajo. No obstante, también se ha estudiado una variable de tipo
personal: la satisfaccidn vital. Todos los participantes de este estudio cumplen los

siguientes requisitos: vivir en pareja, ser padre o madre y tener un trabajo remunerado.

Resultados y Conclusiones:

e Mayores niveles de conflicto trabajo-familia estan asociados con menor satisfaccion
laboral en el caso de las mujeres, pero no en el de los varones.

e Mayores niveles de conflicto trabajo-familia se relacionan con mayor nimero de horas
trabajadas a la semana.

e Mayores niveles de facilitacion trabajo-familia se relacionan con mayor satisfaccion
laboral y mayor apoyo por parte de los supervisores, por tanto, son variables que
favorecen el ajuste familia-trabajo.

e Losresultados muestran que mayores niveles de facilitacion familia-trabajo esta
asociada con mayores intenciones de abandonar la organizacion. Ademas, en el caso de
las mujeres se concluye que mayores niveles de facilitacion familia-trabajo se

relacionan con menor apoyo por parte de los supervisores.
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Los resultados muestran que el conflicto trabajo-familia se relaciona con la satisfaccion
laboral, ya que a medida que aumenta el conflicto trabajo-familia, disminuye la
satisfaccion laboral. Aquellos individuos que experimentan que su trabajo les dificulta
pasar mas tiempo y de mejor calidad con su familia, tienden a percibir su trabajo de
forma negativa, ya que las condiciones de éste les imposibilitan hacer aquello que
desean, por lo que disminuye su grado de satisfaccion con las distintas facetas
relacionadas con el trabajo.

Los resultados obtenidos ponen de manifiesto que mayores niveles de conflicto trabajo-
familia se relacionan con mayor nimero de horas trabajadas a la semana. Cuando se
tiene una jornada laboral muy extensa es dificil implicarse en la realizacion de las tareas
domésticas y de crianza de los hijos, por falta de tiempo o por incompatibilidad de
horarios, y es muy probable que el trabajador se encuentre cansado cuando esté en casa,
aspectos que conllevan la disminucion de la calidad del tiempo que se pasa con la
familia.

Las conclusiones de este estudio ponen de manifiesto la importante influencia que las
variables laborales: satisfaccidn laboral, nimero de horas trabajadas semanalmente,
apoyo por parte de los supervisores y las intenciones de abandonar la organizacion,

ejercen sobre el ajuste familia-trabajo.

4.4 “Equilibrio trabajo-familia, apoyo familiar, autoeficacia parental y
funcionamiento familiar percibidos por funcionarios publicos de Chile”.
Elizabeth Riguelme Orellana, Aransazu Rojas Habibe, Andrés Jiménez
Figueroa. Programa de investigacion “Calidad de Vida y Ambientes
Saludables”. Universidad de Talca. Chile. Junio, 2012.
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Descripcion del estudio: En esta investigacion se analiza la relacion entre el equilibrio
trabajo-familia, apoyo familiar, y autoeficacia parental en funcionarios publicos de la

Region del Maule, determinando las diferencias entre hombres y mujeres.

Resultados y Conclusiones:

e Esposible sefialar que en la variable equilibrio trabajo-familia, existen diferencias
estadisticas entre hombres y mujeres profesionales. Frente a lo cual se puede concluir
que los hombres son los que presentan un nivel mas bajo respecto de las mujeres, es
decir, presentan mas conflicto inter roles que las mujeres, menos satisfaccion en el
trabajo y en el hogar, y menor nivel de ajuste entre los multiples roles.

° Es asi cdmo es posible indicar que esta diferencia en el nivel de equilibrio percibido

por mujeres y hombres, puede ser generada por el modo en que se distribuyen las
tareas entre ambos sexos, lo cual no permitiria conciliar la vida personal, familiar y
laboral en hombres, ya que no existe corresponsabilidad, es decir, no existe una
distribucion de las labores y las responsabilidades domésticas de forma equitativa y
que impliquen por igual a todos los miembros del grupo familiar (Rodriguez, Pefia y
Torio, 2010).

e A pesar de que las mujeres se ven expuestas a una doble jornada, es decir, trabajan
remuneradamente fuera del hogar y ademas llegan a éste a realizar labores domésticas y
a dedicarse el cuidado de los hijos, estarian logrando un mayor ajuste trabajo- familia.

e Existe relacion entre el equilibrio trabajo-familia y autoeficacia parental entre hombres
y mujeres profesionales, por lo que a mayor equilibrio trabajo-familia, mayor

autoeficacia parental y viceversa, es decir, cuando los jefes de hogar (padres o madres)
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se sienten auto eficaces, sentiran también que son capaces de cumplir éptimamente sus

funciones en el trabajo y en la familia, manteniendo un equilibrio entre ambas esferas.

4.5.“La relacion existente entre el conflicto trabajo-familia y el estrés
individual en dos organizaciones colombianas”. Guillermo Otalora
Montenegro. Facultad de Administracion. Universidad de los Andes.
Bogotéa - Colombia. Octubre, 2007,

Descripcion del estudio: El proposito de este estudio es explicar como los conflictos que
surgen en la relacion trabajo-familia se relacionan con el estrés individual en dos
organizaciones colombianas, especificamente dos cajas de compensacion familiar situadas
en Bogota.

Resultados y Conclusiones:

e Se puede afirmar que el conflicto entre los roles que desempefian las personas tanto en
la familia como en el trabajo es una clase especial de conflicto en el cual las presiones
ejercidas sobre cada uno de dichos roles son incompatibles.

e Se confirmé que la interferencia del trabajo con la familia y la interferencia de la
familia con el trabajo son dos componentes del conflicto trabajo-familia.

e Las responsabilidades familiares estan positivamente relacionadas con el conflicto
trabajo-familia. Todas las relaciones entre las responsabilidades familiares y el conflicto
trabajo-familia (en términos de la interferencia del trabajo con la familia) fueron

positivas y estadisticamente significativas.
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e En términos de la situacion para hombres y mujeres, los resultados muestran que el
conflicto trabajo-familia es mayor para las mujeres que para los hombres, en cuanto a
sobrecarga en el cuidado de hijos y de adultos mayores.

e Las mujeres solas, sin hijos, cuidan adultos, y esta tarea es una fuente importante tanto
del conflicto trabajo-familia como de estrés. Sin embargo, los promedios de los grados

de estrés reportados son bajos en sus dos componentes.

4.6.“Relacion Vida Familiar y Laboral de los empleados de la Institucion
Universitaria CEIPA”. Liliana Maria Gutiérrez Vargas. Beatriz Eugenia
Vanegas Bonett. Facultad de Psicologia. Universidad de Manizales.
Manizales, Colombia. 2013”.

Descripcion del estudio: El estudio tiene como proposito analizar la percepcion de
conflicto bidireccional Trabajo-Familia de los empleados vinculados a la Institucion
Universitaria CEIPA, segun aspectos sociodemograficos y condiciones laborales e
identificar la informacion y uso que de las practicas o politicas de conciliacion trabajo-
familia implementadas en la Institucién. Asi, desde la perspectiva de conflicto se estudio la
percepcioén de conflicto trabajo-familia de los empleados de la Institucion Universitaria
CEIPA analizados desde tres formas de conflicto: basado en el tiempo, en la tensién y en el
comportamiento; y dos direcciones, el conflicto donde el trabajo interfiere con la familia'y
donde la familia interfiere con el trabajo. Y desde la perspectiva de la conciliacion, el
analisis de las politicas y practicas de conciliacion trabajo-familia identificadas y utilizadas

por los empleados del CEIPA.
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Resultados y Conclusiones:

e Como resultados relevantes se evidencia la existencia de un nivel de conflicto
especialmente en la direccion en la que el tiempo del trabajo interfiere con la familia.
De forma similar ocurre en la direccion en la que la tension generada en el trabajo
interfiere con la familia.

e Fue posible evidenciar la existencia de un nivel de conflicto trabajo — familia en los
empleados de la Institucidon Universitaria CEIPA, basado en el tiempo, la tension y el
comportamiento en las direcciones en las que el trabajo interfiere con la familia 'y
viceversa.

e Para el caso del conflicto basado en el tiempo, se pudo observar que hay una tendencia
(no muy alta) hacia la percepcion de este tipo de conflicto, especialmente en la
direccion en la que el tiempo del trabajo interfiere con la familia. De forma similar
ocurre con el conflicto basado en la tension, el cual si bien se percibe en ambas
direcciones (trabajo hacia la familia y familia hacia el trabajo) es superior en la
direccion en la que la tension generada en el trabajo interfiere con la familia. Sin
embargo, ante el conflicto basado en el comportamiento, se evidencia una baja
percepcién de conflicto en ambas direcciones.

e Se pudo inferir que la percepcién de conflicto en los empleados de CEIPA (segun los
cluster identificados) no se asocia con variables demograficas como género, edad,
estado civil, tener hijos y tener adultos mayores a cargo; y ocupacionales como cargo,
proceso, tipo de contrato, antigiiedad y jornada laboral. Sino que la pertenencia a los
cluster se asocia de una parte, con la percepcion de existencia de politicas de
flexibilidad laboral como permiso para atender una emergencia familiar y tiempo libre

para formacion; y de servicios como préstamos de la institucion para los empleados. Y
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de otra, con el uso de politicas especificas de flexibilidad laboral como tiempo libre
para formacion, y de servicios como gimnasio, club deportivo y actividades recreativas

desarrolladas dentro del &mbito laboral.

4.7. “La comunicacion y su relacion con el clima organizacional en el centro
de procesos industriales SENA Regional Caldas; Diana Carolina
Gonzalez Diaz, Paula Alexandra Cano Osorio y Yamile Andrea Jaramillo
Henao, Facultad de Ciencias Sociales y Humanas, Manizales”

Descripcion del estudio: El objetivo del presente estudio se enfoco en analizar la relacion
existente entre la comunicacion y el clima organizacional en el Centro de Procesos
Industriales SENA regional Caldas; para lo anterior se utilizaron cuestionarios
estandarizados que permitieron la recoleccion de la informacion y se efectud el respectivo
procesamiento e interpretacion de los hallazgos evidenciados.

Resultados y Conclusiones:

e El clima organizacional al interior de la entidad segun los resultados obtenidos, es
propicio para el desarrollo de las funciones, ya que las personas encargadas de
liderar cada proceso cuentan con un estilo de direccion enmarcado en los
conocimientos y habilidades gerenciales, asi como los rasgos y cualidades
suficientes para dirigir los grupos de interés, de esta forma se contribuye con la
consecucién de los objetivos y la ejecucion del plan estratégico de la entidad.

e EIl Centro de Procesos Industriales cuenta con personal administrativo cuyas
capacidades profesionales y humanas son acordes al cargo que desempefiany a
través de los conocimientos, habilidades y competencias, garantizan no solo un

buen desempefio a nivel laboral sino también un crecimiento individual.
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La comunicacion al interior de la entidad, de acuerdo a los resultados obtenidos,
muestra que las personas reciben informacion de los diferentes canales de
comunicacion, respecto a cambios en la entidad, retroalimentacion en los procesos
realizados y en cuanto a su desempefio laboral, con el objetivo de que sean
autonomos en la toma de acciones, generando en ellos sentido de pertenencia,
compromiso y responsabilidad.

Asi mismo, envian la informacion a los diferentes grupos de interés con los cuales
se relaciona y hacen el seguimiento necesario para asegurar que no haya
interrupciones en otro proceso por falta de informacion y asi evitar inconvenientes;
sin embargo en las dimensiones mas bajas se deduce que las personas se saturan de
mucha informacién y adicionalmente no logran asimilarla en su totalidad,
dificultando sus labores, por lo que no se apropian de dicha informacion, generando
conflictos y cuellos de botella en los procesos, especialmente en el proceso de la
formacion profesional integral, donde la mayoria de los funcionaros encuestados se
desenvuelven.

Por tal motivo se pretende disefiar un modelo de gestion para el desarrollo como
insumo para los lideres e interventores de cada area con el fin de medir el nivel de
cumplimiento y facilitar la revision periodica de las actividades y obligaciones
asignadas a los empleados, Asi mismo fortalecer el capital intelectual y desarrollo
personal y también potencializar sus competencias comportamentales. Lo anterior
con el fin de mejorar el desemperio laboral de los empleados, contribuir a su
desarrollo personal y elevar sus niveles de satisfaccion, efectividad y permanencia

dentro de la entidad.
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4.8.Modelo de gestion para mejorar el clima organizacional en el Centro de
Gestion y Desarrollo Sostenible Surcolombiano — SENA Pitalito Huila;
Adrian Mauricio Garcia Cordoba, UNAD, 2016

Descripcion del estudio:

Conocer cual es el nivel de satisfaccion de los servidores, se vio la necesidad de evaluar el
clima organizacional dentro del Centro de Formacion a través de una herramienta valida y
confiable, la cual evalia dimensiones relacionadas con la comunicacion, organizacion,
liderazgo, condiciones de trabajo, remuneracion, trabajo en equipo y motivacion, el cual se
debe dar a través de la comunicacion, la capacidad gerencial y la consistencia, igualmente
con el respeto, por medio de la aprobaciéon de las practicas de la organizacion frente a las
personas, que se consigue con apoyo Yy espacios de participacion, que permiten que los
empleados no solo expresen sus ideas e inquietudes, sino que éstas se traduzcan en
iniciativas de crecimiento y transformacion, también la imparcialidad, percibida en los
lideres como compromiso con la equidad y la ausencia de favoritismo y por ultimo y no
menos importante, la camaraderia, la cual tiene que ver con la inteligencia emocional de los
empleados, como se comportan frente a diversas situaciones, sin perder el sentido de

equipo.

Resultados y Conclusiones:

e Es posible concluir que el clima organizacional del Centro de Gestién y Desarrollo

Sostenible Surcolombiano — SENA Pitalito Huila, en el area administrativa se ve un

clima laboral aceptable, en donde las dimensiones evaluadas superaron el rango

promedio.
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Por el contrario, con respecto a los Instructores contratistas existen
inconformidades, las cuales hacen que el clima laboral se vea afectado por:
= Falta de una comunicacion asertiva entre supervisores — empleados y entre
los mismos comparieros de trabajo.
= Falta de actitud de trabajo en equipo.
= Los instructores una vez ingresan a laborar al centro de formacion no

reciben una induccién adecuada para ejercer sus funciones.
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5. JUSTIFICACION

Diversas investigaciones se han enfocado en estudiar el clima laboral y la interaccion
trabajo familia de manera independiente, por tanto, la principal motivacién con el presente
proyecto investigativo es definir cbmo se relacionan estas dos variables identificando como
afecta al clima laboral de las organizaciones la interaccion positiva o negativa entre trabajo
y familia.

Nuestro interés es conocer la relacion que existe entre el clima laboral y la interaccion
bidireccional trabajo — familia de los empleados del Centro Pecuario y Agroempresarial
del SENA Sede la Dorada, a traves de la aplicacion de dos encuestas, la primera mide el
clima organizacional (DAFP) y la segunda cuestionario de interaccidn trabajo familia
(swing), evaluando las dimensiones de orientacion organizacional, administracion del
talento humano, estilo de direccion, comunicacion e integracion, trabajo en grupo,
capacidad profesional, medio ambiente fisico, reconocimiento, trabajo bajo presion, salario
y recompensa, lo que permite plantear un plan de mejoramiento del clima organizacional en
el centro de formacion. Esta herramienta es Gtil ya que permite conocer como se sienten los
empleados dentro de la institucién y que tanto afecta la relacion trabajo familia.

De igual manera es importante conocer si el tipo de contratacion en los centros de
formacion del SENA interfiere en las relaciones descritas anteriormente.

La utilidad del presente estudio es definir si las politicas actuales del area de gestion
humana estan siendo efectivas para mejorar el bienestar de los empleados y por ende el
clima laboral, propiciando implementacién de estrategias de mantenimiento y

mejoramiento.
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6. OBJETIVOS

6.1.0bjetivo General

Analizar la relacion entre el clima laboral y la interaccion trabajo-familia en los empleados
-Funcionarios de planta y contratistas- del Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA-

Regional Caldas, Sede La Dorada.

6.2.0bjetivos Especificos

e Identificar la influencia positiva o negativa de la interaccién Trabajo-Familia en los
empleados -Funcionario de planta y contratistas- del Centro Pecuario y
Agroempresarial del SENA-Regional Caldas, Sede La Dorada.

e Describir las caracteristicas del clima laboral en el Centro Pecuario y Agro-empresarial
del SENA-Regional Caldas, Sede La Dorada.

e Establecer la relacion entre la interaccion trabajo-familia y el clima laboral en el
Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA-Regional Caldas, Sede La Dorada.

e Disefiar una estrategia de intervencion teniendo en cuenta los hallazgos obtenidos al
relacionar la interaccién trabajo-familia y el clima laboral en el Centro Pecuario y

Agroempresarial del SENA-Regional Caldas, Sede La Dorada.
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7. DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

El Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA, es una entidad publica del orden nacional,
con personeria juridica, patrimonio propio e independiente, y autonomia administrativa;
adscrito al Ministerio del Trabajo de Colombia. Ofrece formacion gratuita a millones de
colombianos que se benefician con programas técnicos, tecnoldgicos y

complementarios que, enfocados en el desarrollo econémico, tecnolégico y social del pais,
entran a engrosar las actividades productivas de las instituciones y de la industria, para
obtener mejor competitividad y produccion con los mercados globalizados.

La Institucion esta facultada por el Estado para la inversion en infraestructura necesaria
para mejorar el desarrollo social y técnico de los trabajadores en las diferentes regiones, a
través de formacion profesional integral que logra incorporarse con las metas del Gobierno
Nacional, mediante el cubrimiento de las necesidades especificas de recurso humano en las
institucidn, a través de la vinculacién al mercado laboral -bien sea como empleado o
subempleado-, con grandes oportunidades para el desarrollo empresarial, comunitario y
tecnologico.

La entidad mas querida por los colombianos funciona en permanente alianza entre
Gobierno, empresarios y trabajadores, desde su creacion hace 60 afios, con el firme
propdsito de lograr la competitividad de Colombia a través del incremento de la
productividad en las empresas y regiones, sin dejar de lado la inclusion social, en
articulacion con la politica nacional: Mas empleo y menos pobreza. Por tal razon, se
generan continuamente programas y proyectos de responsabilidad social empresarial,
formacion, innovacion, internacionalizacion y transferencia de conocimientos y

tecnologias.
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7.1.Mision
El SENA esta encargado de cumplir la funcién que le corresponde al Estado de invertir en

el desarrollo social y técnico de los trabajadores colombianos, ofreciendo y ejecutando la
formacion profesional integral, para la incorporacién y el desarrollo de las personas en
actividades productivas que contribuyan al desarrollo social, econémico y tecnoldgico del

pais.

7.2.Vision
En el 2018 el SENA sera reconocido por la efectividad de su gestion, sus aportes al empleo

decente y a la generacion de ingresos, impactando la productividad de las personas y de las
empresas; que incidiran positivamente en el desarrollo de las regiones como contribucién a

una Colombia educada, equitativa y en paz.
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8. MARCO TEORICO

8.1.CLIMA LABORAL

8.1.1. Definiciones
“Goncalves (1997) sustenta que el clima organizacional es un fendémeno interviniente que
media entre los factores de la organizacion y las tendencias motivacionales que se traducen
en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién (productividad,
satisfaccion, rotacion, etc.) A fin de comprender mejor el concepto de Clima
Organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:
e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.
e El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.
e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
empresa.
e El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que
la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.”
Claramente esta definicién de manera resumida presenta una forma clara de estudiar el
clima al interior de una organizacion, sin excluir por supuesto aquellas definiciones que

integran los procesos, la estructura organizacional y los comportamientos individuales,
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considerados éstos ultimos como componentes del clima organizacional y que al ser
estudiados y analizados como un todo permiten tener una precisa identificacion del clima

que se presenta en una organizacion determinada.

Para Chiavenato (2004, p.85, 86, 120) “El clima organizacional se refiere al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacién ... EI Clima Organizacional
influye en el estado motivacional de las personas y viceversa. Este autor afirma que el
nivel de motivacion que experimentan los empleados influye directamente en el clima
laboral de la organizacion, asi, si la motivacion de estos es elevada, el clima organizacional
tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion, animacion, interés y colaboracion
entre los participantes; pero cuando la motivacion de los miembros es baja, ya sea por
frustracion o por impedimento para la satisfaccion de necesidades individuales, el clima
organizacional tiende a bajar y sobrevienen en los empleados estados de depresion,
desinterés, apatia y descontento; hasta llegar a estados de agresividad, agitacion,
insubordinacién e inconformidad, caracteristico de situaciones en que los empleados se

enfrentan abiertamente contra la institucion por medio de huelgas o mitines.

Segln Gan y Triguiné (2012, p.275) el clima laboral es “un indicador fundamental de la
vida de la institucion, condicionado por maltiples cuestiones: desde las normas internas de
funcionamiento, condiciones ergonomicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando
por las actitudes de las personas que integran el equipo, los estilos de direccion de lideres y
jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccién de cada persona

con la labor que realiza.”
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Para Schneider y Reichers (1983) citado por Uribe Prado (2014, p. 39, 41 “El clima
organizacional se refiere a las descripciones individuales del marco social o contextual de
la organizacion de la cual forman parte los trabajadores, corresponde a las percepciones
compartidas de aspectos tales como politicas, practicas y procedimientos organizacionales

formales e informales.

Segun lo sefiala Woodman y King (1978), las primeras definiciones al respecto que
obtuvieron mayor aceptacion son las siguientes:

Forehand y Gilmer (1964) definen el clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una organizacion y
distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento

de las personas en la organizacion.

Tagiuri y Litwin (1968) consideran al clima organizacional como resultado de un conjunto
de interpretaciones que realizan los miembros de una organizacion y que impactan en sus
actitudes y motivacidn, es por ello que el clima organizacional es una caracteristica con
cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de una organizacion, la cual es
experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento y puede ser descrita en
términos de valores de un particular conjunto de caracteristicas o atributos de la

organizacion.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), basados en las propiedades del clima
organizacional, lo define como un conjunto de atributos especificos que pueden ser
inducidos de la forma en que la organizacion acuerda con sus miembros. Para los

individuos, el clima organizacional forma de un conjunto de atributos y expectativas las
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cuales describen a la organizacion en términos de caracteristicas, resultados del

comportamiento y contingencias.

Hellriegel (1974) define al clima organizacional como un conjunto de atributos percibidos
de una organizacién y o sus subsistemas, 0 ambos, sean acordes con sus miembros o el
entorno.

Seisdedos, (1985, p.8) “El clima laboral puede entenderse como una cualidad interna
relativamente perdurable de la organizacion, resultado de la conducta y normativas de sus
miembros, que es percibida por éstos y hace a la entidad diferente de otras. Asi, pues, es un
conjunto de percepciones, de tipo descriptivo y no evaluativo, referido a la totalidad o

partes de la organizacion y que influye en la conducta y actitudes de los miembros.

Dario Rodriguez (2005 p.161) define clima organizacional “a las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se
da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales que afectan dicho trabajo”.

A continuacion, se presentan otras definiciones segun:

Esparragoza, David Juliao; Sanchez Bejarano, Ciro; Martinez Diaz, Domingo, pg. 280y 281, 2014

ANO AUTOR DEFINICION
1939 | Lewin, Lippity El clima organizacional esta relacionado de forma directa con las
White actividades de liderazgo. La reaccion o clima de un grupo depende

del tipo de liderazgo al cual este es expuesto. La funcion de un lider
es la de crear una atmosfera que influya en el equipo.

1951 | Lewin El concepto de clima debe observarse en lo individual, es decir,
hace parte del ambiente sicoldgico (o ambiente de la persona). El
clima tiene como proposito unir los objetivos de la organizacion.

1955 | Francis Cornell Ingresa el término “percepciones” dentro de la acepcion de clima,
como una combinacién que permite entender la posicion de las
personas en su trabajo
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Desarrolla el concepto teniendo en cuenta valores como confianza,
tranquilidad y otros que permiten dirimir problemas y resolverlos
(tomado de Gémez, 2004).

Esté de acuerdo con Cornell en que la percepcion del individuo
influye en su comportamiento. Involucra la aceptacion o rechazo de
las restricciones sociales como condicionantes

Percepcion que tiene un empleado sobre la organizacion

Introduce la “motivacion promovida”: Es posible manipular o
controlar el clima a través de acciones empresariales.

Definen al clima como un conjunto de elementos claros e
identificables que expresan el caracter de una organizacion.
Agregan la influencia que este ejerce en el comportamiento de sus
miembros.

El clima es la vision compartida de los individuos relacionada con
la forma estructural de las organizaciones y el sistema de sanciones
(tomado de Ferndndez, 2004).

El clima puede ser descrito mediante un conjunto de caracteristicas
particulares de la organizacion. Es perdurable en el tiempo.

Incluye el ambiente interno como parte esencial del clima,
manifestando que este es tomado como rasero para definir si existe
0 no percepcion de calidad. El resultado de este ejercicio es
entendido como clima laboral. Manifiesta también que este influye
de forma directa a nivel actitudinal entre sus miembros.

El clima depende de la interaccion de la institucién con su ambiente
interno y externo, mantienen la percepcion como elemento critico.

El clima es una funcién del ambiente laboral que perciben de forma
directa o indirecta los trabajadores. Es influyente en la conducta del
empleado.

El clima se circunscribe como producto de la percepcion, pero
especifica su contexto inmediato. Se proponen once dimensiones
para su medicion.

El clima se puede traducir como la integracion del ambiente interno
de la organizacion en términos de la sensacién, personalidad y
caracter.

Hacen una diferencia importante entre el clima de organizacion y el
clima psicolégico. El primero atiende a las conductas, el segundo a
las motivaciones.

Incluye los procesos como generadores de comportamientos en la
organizacion. Manifiesta que el clima est intimamente relacionado
con la estructura de las operaciones.
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Coinciden en que el clima se manifiesta a través de percepciones.
Este tiene en cuenta variables como actitudes, normas, sentimientos
y conductas.

Incluye los términos de estructura, recompensa y consideracion
como parte esencial en la formacion de opiniones como motor del
clima.

Establece al clima como cualidad duradera inmersa en el ambiente
interno de la organizacion.

Realiza un parangén entre el clima laboral y el meteoroldgico para
considerar como es el resultado de miltiples variables que
confluyen para crear un ambiente que influye en el comportamiento
de los miembros.

El clima es una mezcla de percepciones que involucra variables
conductuales y estructurales de la organizacion. Se incluye el
concepto de comunicacion y las reacciones que sobre las acciones
tomen los integrantes de la organizacion.

Toma en cuenta no solo las variables relacionadas con la percepcion
y el ambiente interno, en términos de satisfaccion y productividad,
sino que incluye también el medio fisico de la organizacion como
variable en la percepcion del clima.

El clima es una mezcla de percepciones que se comparten sobre los
procedimientos organizacionales en organizaciones formales o
informales (Gomez, 2004).

Incluye como factores influyentes en el clima la tecnologia, las
politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida
del negocio, entre otros. Manifiesta que el clima genera dinamicas
que pueden llevar a una mejor o menor productividad en la
organizacion

Explica el clima como la personalidad de la organizacion.
Manifiesta que es posible asimilarla bajo la cultura organizacional.

Es la forma como el individuo expresa sus percepciones acerca del
entorno del ambiente interno del cual participa en la organizacion.

Manifiesta que el clima da paso a un sentido de pertenencia en la
institucion que coadyuva a la satisfaccidon laboral. Se traduce a la
manera de un ambiente favorable o desfavorable en una
organizacion.

Se hace un paralelo entre clima y cultura organizacional. Se indica
gue los factores comunes que se manejan en estas son una pieza
fundamental en la descripcion del clima.

Hace énfasis en la subjetividad que marca el concepto. Establece el
clima como un equilibrio entre estructura y proceso.

El clima se define a partir de las percepciones de la persona. Es una
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variable integradora en los procesos que involucran a los grupos de
una organizacion.

El clima es una parte importante del proceso perceptual que
manifiesta tener un trabajador en relacion con los procesos y
estructuras en los que estan inmersos los medios laborales en los
que él se encuentra.

Involucra la dinamica de cambio que encierra el concepto a través
del tiempo como un fenémeno de percepciones sociales en la
organizacion.

El clima esta compuesto de las percepciones y la opinidon de un
individuo con relacidn a la organizacion, a los factores de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,
apoyo, apertura, entre otras.

Es la dinamica cambiante que resulta de los procesos de interaccion
social mediados por sistemas de valores, actitudes y creencias en el
ambiente interno de una organizacion.

Cuadro 1. Tomado de Esparragoza, David J 1

8.1.2. Variables

Dario Rodriguez (2005 p.161) refiere que existen cinco variables de clima organizacional

las cuales son:

1. Variables del ambiente fisico: tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.

2. Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo
de direccion, etc.

3. Variables del ambiente social, tales como comparfierismo, conflictos entre personas o
entre departamentos, comunicaciones etc.

4. Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

5. Variables propias del comportamiento organizacional, tales como productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stres, etc.

Por su parte Rensis Likert citado por Dario Rodriguez (2005 p. 161) sostiene que “en la

percepcion del clima de una organizacion influyen variables tales como la estructura de la
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organizacion y su administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc. estas son
variables causales. otro grupo de variables son intervinientes y en ellas se incluyen las
motivaciones, las actitudes, la comunicacion. las variables finales son dependientes de las
dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la organizacion.

8.1.3. Dimensiones
Rensis Likert citado por Dario Rodriguez (2005 p. 161) ofrece instrumentos de medicion
del clima organizacional que consideran como dimensiones: estilo de autoridad, esquemas
motivacionales, comunicaciones, procesos de influencia, procesos de toma de decisiones,

procesos de planificacion, procesos de control, objetivos de rendimiento.

Litwin Istnger (1978) proponen nueve dimensiones que explicarian el clima
organizacional: estructura, responsabilidad recompensa, desafio, relaciones, cooperacion,
estandares, conflictos e identidades. Moos (1974) plantea diez dimensiones para definirlo:
compromiso, cohesion, apoyo, autonomia, organizacion, presion, claridad, control,
innovacién y comodidad. Y Patterson et al (2005) definen las siguientes: bienestar de los
empleados, autonomia, participacion, comunicacion, enfasis en el entrenamiento,
integracion, apoyo de la supervision, formalizacion, tradicion, flexibilidad, innovacién,
foco en lo exterior, reflexion, claridad, esfuerzo, eficiencia, calidad, presion por producir y

retroalimentacion de desempefio. (citado por gafian 2017, pag. 23).

Finalmente, para la presente investigacion se aplico el instrumento de evaluacion clima
organizacional del Departamento de administracion de la funcién pablica (DAFP), el cual

tiene en cuenta las siguientes variables que cada entidad del sector publico implementa
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efectivas:

para el diagndstico e intervencidn en el clima laboral para poder definir estrategias clarasy

DIMENSIONES

DEFINICION

ORIENTACION
ORGANIZACIONAL

Claridad de los servidores publicos sobre la mision, los objetivos,
las estrategias, los valores y las politicas de una entidad, y de la
manera como se desarrollan la planeacion y los procesos, se
distribuyen las funciones y la dotacion de recursos necesarios para
el efectivo cumplimiento de su labor.

ADMINISTRACION

Nivel de percepcion de los servidores publicos sobre los procesos

DE TALENTO organizacionales orientados a una adecuada ubicacion de éstos en
HUMANO sus respectivos cargos y a su capacitacion, bienestar y satisfaccion,
con el objetivo de favorecer su crecimiento personal y profesional
ESTILOS DE Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefio
DIRECCION de las funciones del area. Rasgos y métodos personales para guiar a

individuos y grupos hacia la consecucién de un objetivo.

COMUNICACION E
INTEGRACION

Es el intercambio retroalimentador de ideas, pensamientos y
sentimientos entre dos 0 mas personas a través de signos orales,
escritos 0 mimicos, que fluyen en direccién horizontal y vertical en
las entidades, orientado a fortalecer la identificacion y cohesion
entre los miembros de la entidad.

TRABAJO EN GRUPO

Es el realizado por un nimero determinado de personas que
trabajan de manera interdependiente y aportando habilidades
complementarias para el logro de un prop6sito comun con el cual
estan comprometidas y del cual se sienten responsables.

CAPACIDAD
PROFESIONAL

Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones
y comportamientos personales de los funcionarios, que, en forma
integrada, constituyen lo requerido para garantizar su buena
autoestima, confiabilidad y buenos aportes en el cargo que
desempefian.

MEDIO AMBIENTE
FISICO

Condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacidn, ventilacion,
estimulos visuales y auditivos, aseo, orden, seguridad,
mantenimiento locativo) y que, en conjunto, inciden positiva o
negativamente en el desempefio laboral de los servidores publicos.

8.2.FAMILIA

Cuadro 2. Fuente: Funcién publica

Para Palacio (2004 p. 119) La familia es un escenario de sociabilizacion, interaccion y
comunicacion en un proceso de aprendizaje de usos, habitos, costumbres, rituales e

imaginarios que le dan sentido a las formas de relacién consigo mismo, con las demas
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personas y con el medio que lo rodea”, lo define como una forma de organizacién social
basica, en la cual se inician los procesos de reproduccion cultural, integracion social y
formacion de las identidades individuales que dan cuenta de una red de relaciones de
parentesco y consanguinidad, afinidad y legalidad que permite descifrar el sentido que le

corresponde en la elaboracion de vinculos afectivos.

Para abordar la familia como construccion social implica considerarla como grupo social
conformada por seres humanos que se encuentran sujetos a procesos de transformacion
constante, determinantes en los procesos de desarrollo ya que estas brindan bases para que
el individuo pueda convertirse en un ser social a través de la transmision de pautas de
comportamiento, costumbres creencias y valores que influye notoriamente en las actitudes
y decisiones que las personas realizan en sus vidas cotidianas que en ocasiones contribuyen

en la calidad de vida y en ocasiones no.

Para palacio (2004. p. 119) las familias adquieren el valor fundamental para influir en las
decisiones individuales y colectivas, ya que este es un espacio de convivencia en el cual se
transmiten una variedad de maneras de comunicarse que puede ser de manera verbal y no
verbal para expresar sentimientos como afecto, el apoyo, o al contrario desinterés,
despreocupacion entre otros, que pueden marcar de gran manera el funcionamiento familiar

e incidir en la formacion de seres humanos integros, saludables y positivos para el mundo

Suarez y Restrepo (2005) refieren que “cuando nos referimos a las familias como espacios
donde se debe expresar afecto, comprension, apoyo y cooperacion estamos hablando de la

importancia y la influencia de estos para la formacion de individuos, teniendo en cuenta
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que dependiendo del apoyo que cada miembro del grupo familiar demuestre se toman
decisiones més acertadas. Familia se remite a un espacio social en el que se concretan las
condiciones y las posibilidades existenciales de hombres y mujeres. Alli se toman
decisiones y se realizan acciones entorno a salud, educacion, alimentacion, higiene,
recreacion, trabajo, cuidado a sus integrantes, soporte afectivo- emocional, participacion de
sus miembros en otros espacios sociales, la dinamica interna que sostienen y el futuro como
familia”.

Las tesis economicistas de Becker permiten explicar como los cambios aumentan la tension
matrimonial, al tener la familia que cambiar la distribucidn tradicional de roles, en la cual el
hombre se centraba en la produccidn material de bienes, y la mujer en la de bienes no
materiales, especialmente los hijos, Al disminuir el tamafio de la familia y entrar la mujer
al mundo laboral externo la conveniencia econémica de mantenerse casados disminuye, asi
como la de contraer matrimonio y aumenta el nimero de convivencias.

de acuerdo al analisis de Becker, es la calidad de los hijos, que presentan mas problemas
académicos o conductas de riesgo, al tener menor tiempo de contacto con los padres, estos
invierten cada vez mas tiempo en la produccion de bienes materiales, y cada vez menos en
la de bienes humanos.

Las férmulas o modelos econdmicos de Becker calzan con la ya mencionada Psicologia
Evolucionaria (1), al mostrar como las decisiones no conscientes con respecto a pareja,
tamario y calidad de la familia, estabilidad de los matrimonios, tienen una racionalidad que
algunos dirian regida por la “mano invisible” de Adam Smith, y otros relacionarian con la
I6gica simétrica del inconsciente freudiano. Las propuestas de Becker tienen relevancia en

psiquiatria actual al estudiarse los desencadenantes.
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Jerarquia de las Necesidades Humanas

rmicralidad,
creativicdad,
esportansidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucion de problem as

automre conocimiento,
confianza, respeto, &xito
/ amistad, afecto, intimidad sex ual \
lequl‘idud fisica, de= emphzn. de recursas,
moral, farmiliar, de salud, d= pmpi:dud pr'rvﬂdu

FiSiologl'a /mlpirﬂ:iin. alimentacion, descanso, sexa, hlmllﬂﬂ

Figura 1. Piramide de Maslow (1999)

agutorrealizacidn

La teoria Maslow se basa en una pirdmide de cinco necesidades que el individuo debe
cubrir jerarquicamente para llegar al maximo nivel de satisfaccion. Para subir cada peldafio
se debe haber cubierto por completo el escal6n anterior, sino no se puede avanzar. Esta
jerarquia comienza en la base donde se encuentran las necesidades fisioldgicas que tienen
que ver con lo mas esencial del ser humano, es decir, cubrir aquellas necesidades de
supervivencia o bioldgicas como respirar, comer, dormir, tener un refugio o tener
relaciones sexuales. La siguiente necesidad en esta escala son las referentes a la seguridad y
la proteccion, es decir, la estabilidad, el orden y el amparo que te pueden producir tener un
empleo fijo, el acceso a la sanidad, unos ingresos regulares, una vivienda propia o los
cuerpos de seguridad. La necesidad posterior es la de afiliacion y el afecto, hacen referencia
a la asociacion, participacion y aceptacion del individuo, ya que el ser humano lleva
consigo el precisar intrinsecamente relacionarse y sentir que forma parte de un grupo social
como la familia, los compafieros/as 0 amigos/as porque producen compafierismo, afecto y
amor. El siguiente es la estima de si mismo, que genera en el individuo la autoconfianza, la

competencia o el logro. Ademas, precisa el reconocimiento por parte de los de su alrededor
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para cubrir necesidades como el estatus, la fama, la gloria o el respeto de los demas hacia
su persona. Por ultimo, para llegar a la cima de esta secuencia de necesidades la persona
debe estar auto-realizada o auto desarrollada, es decir, debe desarrollarse espiritual y
moralmente, tiene que tener una busqueda de una mision en la vida, de ayuda a los demas,

es un aspecto mas interno de la persona.

8.3.TRABAJO

(Marx, 1857-58, 11: 119-122; Elster, 1985 y 1989) define el trabajo como “una actividad
orientada a un fin (dimension cognitivo-instrumental, o teleoldgica), pero también es
interaccién social y comunicacion (dimension practico-moral, o social), asi como
autoexpresion practica del ser humano, que desarrolla en él «el libre juego de las fuerzas
vitales fisicas y espirituales» (1872: 319) (dimension estético-expresiva). En uno u otro
pasaje de su obra, Marx puede hacer mayor o menor énfasis en cada una de estas

dimensiones, pero las tres se hallan presentes en el conjunto de sus escritos.

Blanch, (1996) considera que el trabajo constituye una de las actividades de mayor

importancia para la integracién y ajuste psicologico y social de los individuos. Desde la era
industrial el trabajo trasciende la estricta esfera de la economia para extenderse e insertarse
en otros &mbitos relevantes en la vida de las personas y las comunidades, en la experiencia

individual y colectiva, llegando en muchos casos a determinarlos
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(Hopenhayn, 1994; Blanch, 1996). Debido a la revolucién industrial y a los grandes
cambios en las formas de trabajar, la emergencia de nuevos valores sociales, la
modificacion de los mercados de trabajo y los imperativos productivos sobre los
trabajadores y sus familias, a menudo se separé temporal y fisicamente las areas de trabajo
y familia, considerandolos como dos dominios independientes. Una de las probables
explicaciones de esta separacion, se encuentra en la diferenciacion de roles,
adscribiéndosele al hombre tradicionalmente el papel de sostenedor del hogar y a la mujer
las labores domésticas. Esta diferenciacion tiende a diluirse en la época actual lo que, como
esbozaremos mas adelante, conjuntamente con el incremento en la igualdad de derechos

entre sexos no ocurre sin consecuencias para el bienestar de la familia.

Segun Clarck (2000) es durante la década del setenta cuando en las investigaciones se
asume el impacto del trabajo (conductual y emocionalmente) sobre la familia y viceversa.
Actualmente, se ha reconocido que una de las condiciones subjetivas de la calidad de vida
de los trabajadores radica en la congruencia de la interaccion de los &mbitos familiar y

laboral, reconociéndose que ambos se influyen reciprocamente

8.4. INTERACCION TRABAJO — FAMILIA

Marin, Infante y Rivero (2002) (cit. por Alvarez y Gomez, 2010: 91) plantean que el trabajo
y la familia son los dos ambitos mas importantes para el desarrollo personal y social de los

ciudadanos; por su parte, Navarro Ardoy (2004) analizan como el trabajo y la familia son
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las dos redes sociales mas significativas de relacion entre las personas y con la sociedad en
su conjunto, y en las que las personas pasan la mayor parte de su tiempo.

Historicamente, la relacion laboral normal funciond sobre la base de un modelo de familia
de padre proveedor-madre cuidadora, limitando una division sexual del trabajo claramente
establecida: la mujer asumia un rol cuidador y reproductivo sin remuneracion, dedicado al
parto, la crianza, las tareas del hogar y el cuidado de los menores, enfermos y dependientes;
y el hombre, asumia un rol productivo, en cuanto por norma debia proveer la subsistencia

familiar con su trabajo como cabeza de familia.

Kanter (1977, citado por Marin et al., 2002) plantea como, hasta hace unas décadas, las
responsabilidades y roles inherentes a estos ambitos eran desempefiados por hombres y
mujeres de forma diferenciada debido a la tradicional division de roles por sexos. Sin
embargo, los cambios sociales, politicos e ideoldgicos han llevado a la mujer a la busqueda

de igualdad en relacion con los hombres.

Sabater M.2 Carmen (2014 p. 165) Una de las principales manifestaciones de estas

transformaciones ha sido la incorporacién de la mujer al mercado de trabajo. Este cambio
ha introducido nuevos factores en el binomio empleo-familia en una dindmica imparable
por la progresiva igualacién de los sexos, el aumento del nivel educativo de la mujer y la

necesidad de obtener un doble ingreso para el mantenimiento del hogar.

Geurts et al. (2005) definen el concepto de interaccion trabajo-familia como un proceso en

el que el comportamiento de un trabajador en un dominio (por ejemplo, en el hogar) es
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influido por determinadas ideas y situaciones (positivas 0 negativas) que se han construido

y/o vivido en el otro dominio.

Greenhaus y Powell (2006) que hablan del enriquecimiento de Trabajo-familia, consistente
en que al realizar un rol crea unas experiencias que ayudan a mejorar la calidad de vida al
realizar otros roles. De tal manera que si eres organizado en tu casa lo trasladaras a tu
trabajo 0 viceversa, 0 si eres paciente con tus hijos/as o pareja lo seras con tus

comparfieros/as de trabajo o clientes/as.

Por su parte (Marks & MacDermid, 1996) acuerdan con lo mencionado anteriormente en
que debe existir un equilibrio entre trabajo y familia, es decir, que se lograra un
compromiso total en el desempefio de cada papel con una actitud de dedicacion para
responder de manera Optima en cada uno de ellas lo cual traeria beneficios para la calidad
de vida de las personas, ya que se estarian evitando las consecuencias del conflicto de roles,
como lo son aumento de niveles de estrés laboral, tension psicologica, mayor deterioro de
salud y un mal desempefio en la funcion parental apoyado este concepto también con

(Frone, Russell y Cooper, 1997).

Para Edwards & Rothbard, (2000). El bienestar, y mas concretamente, la satisfaccién, son
conceptos que aportan una vision global de la calidad de vida de las personas. Se ha
entendido que ésta puede ser medida de una manera global o en relacion a dominios
especificos, entre los cuales se considera que la familia y el trabajo ocupan un lugar
importante para explicar la satisfaccidn global y el bienestar global del individuo

Asi de acuerdo a Diener (1994), el bienestar subjetivo, es una amplia categoria de

fendmenos que incluyen respuestas emocionales de las personas y juicios sobre la
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satisfaccién de la vida, la cual puede ser subdividida en diversas areas tales como

recreacion, matrimonio, familia, trabajo, amistad, etc.

Acufa y Olavarrieta (1993) sefialan que la familia es concebida, en general, como un grupo
que busca resolver el dilema de posibilitar la existencia humana, a través de la satisfaccion
de necesidades basicas y primitivas de las personas, disponer de un hogar, alimentacion,

afecto y estabilidad.

Goldsmith (1989) sefala que trabajo y familia se constituyen en las dos esferas
fundamentales que sirven de "nicho ecoldgico” basico donde actla el ser humano,
reconocidos como mutuamente interdependientes y que no pueden ser estudiados ni
comprendidos de manera independiente. Clasicamente, esta interdependencia se ha
asumido en base a distintas teorias orientadas, principalmente, solo al plano emocional (por
ejemplo, satisfaccion o frustracion) sin brindar un enfoque integral y complejo que dé
cuenta de las relaciones espaciales, temporales, sociales y conductuales presentes entre

trabajo y familia (Lambert, 1990).

Edwards & Rothbard (2000), describen seis modelos -causales y no causales- que
relacionan la vida familiar y la vida laboral. Entre los modelos causales, en los cuales se
asume que un dominio impacta sobre el otro, destacan entre otros, el Modelo Spillover y

el Modelo Compensatorio. En la "Spillover Theory" (Staines, 1980) se postula que a pesar
de los limites fisicos y temporales entre el trabajo y familia, las emociones y conductas en
una esfera se transfieren a la otra (por ejemplo, situaciones en la que los empleados que han
tenido un mal dia en el trabajo transfieren su malestar al hogar). En la "Teoria de la

Compensacion”, se postula que existe una relacién inversa entre trabajo y familia, donde las
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personas realizan esfuerzos diferenciales para compensar las debilidades de una esfera en
relacion a otra (por ejemplo, situaciones en la que individuos con vidas familiares
insatisfactorias podrian orientarse a actividades tendientes a obtener satisfaccion en el
trabajo y viceversa). Un tercer planteamiento de interés en la linea del bienestar y la calidad
de vida (tanto laboral como familiar), es el formulado por Clarck (2000) quien desarrolla
una "Border Theory" que intenta explicar como los individuos manejan y negocian en el
trabajo y en el plano familiar, para lograr un equilibrio entre estos aspectos cruciales del ser
humano. Lo central del modelo es la idea de que trabajo y familia constituyen diferentes
esferas que se influencian reciprocamente. Clark & Farmer (1998) reportaron que
individuos que manifestaban satisfaccion y sentido de logro en el trabajo, también

manifestaban satisfaccion en las relaciones intimas y felicidad personal.

8.5. LANUEVA GESTION PUBLICA

Herndndez Pabdn, Hilda (2002 p.7 ), plantea que “es una propuesta que se orienta a
adecuar y mejorar las formas de organizacion y de funcionamiento de la Administracion
Publica, para que el Estado pueda cumplir con eficiencia y eficacia sus finalidades, La
Nueva Gestion Pablica se define, también, como un nuevo contrato, un nuevo acuerdo entre
politicos, funcionarios publicos y la sociedad para mejorar la capacidad del Estado en su
tarea de implementar las politicas, bajo condiciones fiscales y financieras apropiadas, surge
de reconocer la existencia de tres grandes problemas o situaciones que hacen presencia en

los paises latinoamericanos, que son facilmente identificables en el &ambito nacional,
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departamental y municipal y que deben ser tenidos como aspectos prioritarios por el Estado
y sus autoridades administrativas.

Ellos son:

* Consolidacion de la democracia

* Retomar el crecimiento econdémico

* Reduccion de la desigualdad social”

El articulo 209 de la Constitucion Politica prescribe:

"La funcion administrativa esta al servicio de los intereses generales y se desarrolla con
fundamento en los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad,
imparcialidad y publicidad, mediante la descentralizacion, la delegaciény la

desconcentracion de funciones.

En el documento, la nueva gestion publica presentado por el departamento

administrativo de la funcién publica (2002 p.23) se plantea dentro de las Etapas del Estudio
Técnico de la nueva funcidn publica, el personal de planta el cual es definido como “el
conjunto de los empleos permanentes requeridos para el cumplimiento de los objetivos y
funciones asignadas a una institucion, identificados y ordenados jerarquicamente acorde

con el actual sistema de nomenclatura y clasificacion vigente”.

Para determinar la planta de personal se deben tener en cuenta:

e Estudio de Cargas de Trabajo: Con base en los procesos definidos, se procede a
realizar el Estudio de Cargas de Trabajo que nos permite determinar las necesidades
actuales de personal de cada dependencia o unidad, identificando su déficit o

excedente.
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e Determinacion de la Planta de personal: Elaborado el estudio de cargas de trabajo y
acorde con las funciones asignadas a cada dependencia y los respectivos procesos en la
estructura determinada, se procede a la elaboracion de la nueva planta de personal.

La planta a conformar debe ser "global", la cual consiste en la relacién detallada de los

empleos requeridos para el cumplimiento de las funciones de una entidad, sin identificar su
ubicacion en las unidades o dependencias que hacen parte de la organizacién interna de la
institucion. Se exceptdan de la planta global aquellos empleos que estan al servicio directo
del gobernador o del alcalde, los cuales deben estar adscritos a sus respectivos despachos.

Es indispensable para establecer la planta, tener en cuenta el decreto que establece el

sistema de nomenclatura y clasificacion de empleos vigente (Decreto Ley 1569 de 1998)
para los organismos y entidades territoriales, y las escalas salariales establecidas por las
asambleas o concejos municipales o distritales dentro de los limites establecidos por el
gobierno nacional.

El manual especifico de funciones y requisitos se orienta al logro de los siguientes

propositos:

* Establecer y precisar de manera clara las funciones y responsabilidades de la planta de

personal establecida.

* Especificar los requisitos de los empleos en términos de conocimientos y experiencia,

como un medio para orientar la busqueda y seleccién del personal con los perfiles
adecuados para ocuparlo.

* Instrumentar la marcha de otros procesos administrativos tales como: seleccion de

personal, induccion de nuevos funcionarios, capacitacién y entrenamiento en los puestos de

trabajo y evaluacion del desempefio.
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* Entregar la informacion basica sobre sus funciones a todos los miembros de la

organizacion para el desempefio eficiente de sus empleos.

Chaur Gonzalez, Dario (2002 p 26) Administrador Publico de la ESAP expone el tema de
“vinculacion laboral a la administracion pablica” con el fin de dar solucion a las
problematicas evidenciadas en el sector publico para proveer empleos publicos, plantea tres
aspectos fundamentales:

1. Conceptos Fundamentales: el Decreto 1950 de 1973 define como el conjunto de
deberes, atribuciones y responsabilidades establecidos por la Constitucion, la ley, el
reglamento o asignadas por autoridad competente, para satisfacer necesidades
permanentes de la Administracion Publica y que deben ser atendidas por una persona
natural.”

Por su parte, el Decreto Ley 1569 y el Decreto 2503, ambos de 1998, traen la siguiente

definicion de empleo: "Se entiende por empleo el conjunto de funciones que una persona
natural debe desarrollar y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el
proposito de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado.

Las funciones y los requisitos especificos para su ejercicio seran fijados por las autoridades

competentes para crearlos, con sujecion a los generales determinados por el presente

decreto, "(Decreto Ley 1569 de 1998; Decreto 2503 de 1998)

2. "Las Formas de Vinculacién a la Administracion Publica™: se hace la distincion
técnica y juridica en la forma de acceder a los cargos publicos, existen tres formas de

vinculacion:
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la modalidad estatutaria: es esta la modalidad mediante la cual acceden a la
Administracion Publica los Empleados Publicos, bien sean de carrera administrativa o
de libre nombramiento y remocion, no hay posibilidad de que el funcionario entre a
discutir las condiciones de empleo, ni fijar alcances laborales distintos de los
concebidos por las normas generales y abstractas que la regula.

la modalidad contractual laboral: Esta modalidad se predica para quienes se vinculan a
la Administracion Pablica como trabajadores oficiales. Se traduce en un contrato de
trabajo que regula el régimen del servicio que se va a prestar, permitiendo la
posibilidad de discutir las condiciones que se aplican.

Auxiliares de la administracion: Los auxiliares de la administracion prestan sus
servicios en forma ocasional o temporal, y no estan incorporados a las plantas de
personal. Las formas usuales de auxiliares de la administracion son los

supernumerarios y los contratistas independientes.

"Las Formas de Provision de los Distintos Empleos”, se hace referencia a las distintas
formas que preveé la Constitucion y la ley para proceder a la provision de los empleos.
Dependiendo del tipo de servidor publico de que se trate, asi sera su forma de
vinculacion:

Empleados Publicos: Los cargos de empleados publicos se pueden proveer de manera
definitiva o de manera transitoria. Las figuras a utilizar, asi como los términos de las
mismas, varia dependiendo de si el cargo es de libre nombramiento y remocion o de
carrera administrativa.

Empleos de Libre Nombramiento y Remocion: De conformidad con lo dispuesto en el

articulo 26 del Decreto 1950 de 1973, los empleos de libre nombramiento seran
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provistos por nombramiento ordinario. Esta es la forma mas usual de proveer de
manera definitiva este tipo de cargos, otra forma de proveer definitivamente empleos
pablicos de libre nombramiento y remocion es mediante la figura del traslado,
consagrada en los articulos 29 y siguientes del Decreto 1950 de 1973: "Se produce
traslado cuando se provee, con un empleado en servicio activo, un cargo vacante
definitivamente, con funciones afines al que desempefia, de la misma categoria y para
el cual se exijan requisitos minimos similares. También hay traslado cuando la
administracion hace permutas entre empleados que desempefien cargos de funciones
afines o complementarias, que tengan la misma categoria y para los cuales se exijan
requisitos minimos similares para su desempefio, cuando se trate de vacancia temporal,
el encargado de otro empleo sélo podra desempefiarlo durante el término de ésta, y en
el caso de definitiva hasta por el término de tres (3)meses, vencidos los cuales, el
empleo debera ser provisto en forma definitiva.

e Empleos de Carrera Administrativa: De acuerdo con el Decreto 1572 de 1998, la
provisién definitiva de los empleos de carrera se hara teniendo en cuenta el siguiente
orden:3

1. Con la persona que al momento de su retiro ostentaba derechos de carrera y cuyo
reintegro haya sido ordenado por la jurisdiccion de lo contencioso administrativo.

2. Por traslado de empleado con derechos de carrera que demuestre su condicion de
desplazado por razones de violencia en los términos de la Ley 387 de 1997, cuando la
Comision Nacional del Servicio Civil 4 asi lo ordene.

3. Con el personal de carrera administrativa al cual se le haya suprimido el cargo y que

hubiere optado por el derecho preferencial a ser incorporado a empleos equivalentes.
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4. Con la persona que al momento en que deba producirse el nombramiento ocupe el
primer puesto en lista de elegibles vigente de concurso de ascenso.

5. Con la persona que al momento en que deba producirse el nombramiento ocupe el
primer puesto en lista de elegibles vigente resultado de un concurso general.

6. Con la persona que al momento en que deba producirse el nombramiento ocupe el
primer puesto

En caso de vacancia definitiva, el encargo o el nombramiento provisional sélo procederan
cuando se haya convocado a concurso para la provision del empleo.

Mientras se surte el proceso de seleccidn convocado para proveer empleos de carrera, los
empleados de carrera tendran derecho preferencial a ser encargados de tales empleos, si
acreditan los requisitos para su desempefio. S6lo en caso de que no sea posible realizar el
encargo podra hacerse nombramiento provisional. El cargo del cual es titular el empleado
encargado, podra ser provisto en provisionalidad mientras dure el encargo del titular.

Los nombramientos tendran caracter provisional, cuando se trate de proveer
transitoriamente empleos de carrera con personal no seleccionado mediante el sistema de
mérito.

Cuando se presenten vacantes en las sedes regionales de las entidades y en éstas no
hubiere un empleado de carrera que pueda ser encargado, se podran efectuar

nombramientos provisionales en tales empleos.
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9. METODOLOGIA

9.1.TIPO DE INVESTIGACION

Se trata de un estudio correlacional de corte cuantitativo, con enfoque empirico-analitico,
con un disefio no experimental. Se aplico la investigacion correlacional, segin Hernandez
Sampieri, Roberto, (2014, pg. 93 — 94). “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer
la relacion o grado de asociacidn que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en una muestra o contexto en particular. En ocasiones sélo se analiza la relacion
entre dos variables”, “La utilidad principal de los estudios correlacionales es saber como se
puede comportar un concepto o una variable al conocer el comportamiento de otras
variables vinculadas. Es decir, intentar predecir el valor aproximado que tendra un grupo de
individuos o casos en una variable, a partir del valor que poseen en las variables

relacionadas”.

9.2.POBLACION Y MUESTRA

En la realizacién de este estudio, se utiliz6 una muestra de 85 personas quienes
voluntariamente firmaron el formato de consentimiento informado y diligenciaron el
cuestionario de interaccion trabajo — familia (swing) e instrumento de evaluacion de clima

organizacional DAFP. Los cuales se distribuyen asi:
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VARIABLE CARACTERISTICA Nro. DE PERSONAS %
FEMENINO 42 49%
GENERO
MASCULINO 43 51%
CONTRATISTA 65 76%
TIPO DE

CONTRATO FUNCIONARIO DE
PLANTA 20 il
COORDINADOR 1 2%
TIPO DE CARGO ADMINISTRATIVO 2 49%
INSTRUCTOR 2 49%

Cuadro 3. Elaboracion propia segin resultados de la investigacion

9.3.INSTRUMENTOS

Para efectos de realizar la investigacion y con el fin de recolectar la informacion se

efectuaron dos instrumentos:

9.3.1. CUESTIONARIO DE INTERACCION TRABAJO — FAMILIA

(SWING)

Bernardo Moreno Jiménez, Ana Isabel Sanz Vergel, Alfredo Rodriguez Mufioz
y Sabine Geurts* Universidad Autonoma de Madrid y * Radboud University

Nijmegen

El objetivo de este cuestionario es conocer cual es la percepcion de los servidores publicos
referente a su vida laboral y familiar, el instrumento consta de 4 dimensiones y 22

preguntas asi:
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Cuadro 4.

DIMENSION ITEM TOTAL
Integracion negativa trabajo - familia lal8 8
Integracion negativa familia - trabajo 9al12 4
Integracion positiva trabajo — familia 13 al 17 5
Integracion positiva familia — trabajo 18 al 22 5
Total 22

Elaboracién propia de acuerdo a Propiedades psicométricas de la version espafiola

del Cuestionario de Interaccién Trabajo-Familia (SWING) pag. 336

Fuente:

Para dar respuesta a los interrogantes los encuestados responden las casillas (O para nunca),

(1 para a veces), (2 para a menudo), (3 para Siempre).

9.3.2. INSTRUMENTO DE EVALUACION CLIMA

ORGANIZACIONAL - DAFP

Para la caracterizacion del clima organizacion se utilizé el instrumento planteado por el

DAFP, el cual est divido en diez dimensiones como:

DIMENSION ITEMS TOTAL
1. Orientacion Organizacional lal9 9
2. Administracion del Talento Humano 10 al 15 6
3. Estilo de Direccion 16 al 25 10
4. Comunicacion e Integracion 26 al 31 6
5. Trabajo en Grupo 32 al 36 5
6. Capacidad Profesional 37 al 44 8
7. Medio Ambiente Fisico 45 al 51 7
8. Reconocimiento 52 al 56 5
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9. Trabajo bajo presion 57 al 61 5
10. Salario y recompensa 62 al 64 3
Total 64

Cuadro 5. Elaboracion propia segin informacién del DAFP

10. RESULTADOS Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para la aplicacién de los instrumentos de Clima Laboral y Swing se establecid dividir la

muestra en dos grupos, funcionarios de planta y contratistas, con el fin de conocer

diferencias entre las dos clases de contrato y su comportamiento en el centro de formacion.

A continuacion, se presentan los resultados de la aplicacion de las encuestas para cada uno

de los grupos y el analisis de la informacion recolectada:

10.1. Instrumento de Evaluacion Swing — Contratistas

Cuadro Resumen

Respuestas Trabajo_—l_:amilia Familia—T_rabajo Trabajo_—l_:amilia Familia—_T rabajo
Positivo Negativo Positivo Positivo
Nunca 51 79% 29 44% 1 2% 0 0%
A veces 12 18% 28 43% 6 9% 1 1%
A menudo 2 3% 5 7% 30 46% 23 35%
Siempre 0 0% 4 6% 28 43% 41 63%
TOTAL 65 100% 65 100% 65 100% 65 100%

Cuadro 6. Resultados clima organizacional programa Software Estadistico SPSS
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Grafico 1: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Tal y como se puede apreciar en el gréafico anterior, la percepcion que tienen los
Contratistas entrevistados del Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA — Sede La
Dorada sobre la interaccion Trabajo-Familia y Familia-Trabajo es muy positiva,
presentando porcentajes de aceptacion del 89% para el caso de Trabajo-Familia Positivo y
99% para el caso de Familia-Trabajo Positivo; solo para el caso en el que la familia
interfiere en el trabajo de manera negativa, se presenta un porcentaje del 43% de personas
que piensan que a veces si puede llegarse a dar dicha interferencia, principalmente por que
los problemas con la pareja, familia 0 amigos, en ocasiones podrian afectar el rendimiento

laboral, la concentracion y que no se tengan ganas de trabajar.
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TRABAJO-FAMILIA NEGATIVO CONTRATISTAS

®mNUNCA ®WAVECES mAMENUDO SIEMPRE

Grafico 2: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Segun los resultados obtenidos podemos decir con respecto a la relacién Trabajo-Familia
Negativo para los Contratistas entrevistados del Centro Pecuario y Agroempresarial del
SENA - Regional Caldas - Sede La Dorada, que estos perciben en un 79% que su trabajo
nunca interfiere con su familia de manera negativa, y que s6lo en un 18% de los casos el
trabajo a veces interfiere en la familia de manera negativa representado en mayor
proporcién en que las obligaciones laborales hacen que les resulte complicado relajarse en
casa, y en que el trabajo les quita tiempo que les hubiera gustado pasar con su pareja,

familia o amigos.
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FAMILIA-TRABAJO NEGATIVO CONTRATISTAS

ENUNCA ®mAVECES = A MENUDO SIEM PRE

Grafico 3: Elaboracién propia resultados de la investigacion

Con relacion al grafico anterior donde se interpreta la relacion Familia-Trabajo de los
Contratistas, podemos apreciar que el 44% de las personas encuestadas sienten que la
familia nunca interfiere en su trabajo de manera negativa, sin embargo un porcentaje
significativo del 43% advierten que a veces si puede llegarse a dar esta interferencia, y que
principalmente los problemas con la pareja, familia 0 amigos afectan el rendimiento

laboral, la concentracion y que no se tengan ganas de trabajar.
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TRABAJO-FAMILIA POSITIVO CONTRATISTAS

NUNCA ®AVECES ®mA MENUDO mSIEMPRE

Grafico 4: Elaboracién propia resultados de la investigacion

Para la relacién Trabajo Familia Positivo de los Contratistas del SENA - Regional Caldas -
Sede La Dorada, podemos concluir que el 89% de estos consideran que siempre 0 a
menudo el trabajo interfiere positivamente en las relaciones familiares cuando se tiene un
ambiente favorable en el trabajo y asi mismo cuando las habilidades y capacidades

adquiridas en el trabajo permiten ser aplicadas para el desempefio del rol familiar.

FAMILIA-TRABAJO POSITIVO CONTRATISTAS

NUNCA M™WAVECES mA MENUDO mSIEMPRE

Gréfico 5: Elaboracion propia resultados de la investigacion
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Con respecto a la relacion Familia-Trabajo Positivo de los Contratistas se puede observar

que en una proporcion muy alta estos tienen una apreciacion positiva de como la familia

tiene una interferencia positiva en el trabajo, cuando las tareas y responsabilidades

familiares se encuentran bien definidas y organizadas y después de pasar un tiempo

divertido con la pareja, familia 0 amigos; representada dicha proporcion en que el 63% de

los encuestados estan de acuerdo con que siempre es positiva y el 36% en que a menudo es

positiva.

10.2. Instrumento de Evaluacion Swing - Funcionarios de Planta

Cuadro Resumen

Respuestas Trabajo_-l_:amilia Familia-T_rabajo Trabajo_—l_:amilia Familia—_'l_' rabajo
Positivo Negativo Positivo Positivo
Nunca 14 72% 10 48% 1 3% 0 2%
A veces 4 18% 8 38% 3 14% 1 7%
A menudo 2 8% 3 15% 9 43% 8 40%
Siempre 1 3% 0 0% 8 40% 10 51%
TOTAL 20 100% 20 100% 20 100% 20 100%

Cuadro 7. Resultados clima organizacional programa Software Estadistico SPSS
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FUNCIONARIOS DE PLANTA
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Grafico 6: Elaboracion propia resultados de la investigacion

En el grafico anterior se puede apreciar un comportamiento muy similar con respecto a la
percepcion que tienen los Funcionarios de Planta de la Institucion con la de los
Contratistas, acerca de la interaccion Trabajo-Familia y Familia-Trabajo, siendo esta muy
positiva; con un porcentaje de aceptacién del 83% para el caso de Trabajo-Familia Positivo
y del 91% para el caso de Familia-Trabajo Positivo. Igualmente, como se evidencié para
los Contratistas, para el caso en el que la familia interfiere en el trabajo de forma negativa,
se presenta un porcentaje del 53% de funcionarios que advierten que a veces y a menudo
los problemas con la pareja, la familia o los amigos pueden llegar a afectar negativamente

el rendimiento y la concentracidn en el trabajo, asi como el ambiente laboral.
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TRABAJO-FAMILIA NEGATIVO FUNCIONARIOS
DE PLANTA

NUNCA wAVECES mAMENUDO mSIEMPRE

Grafico 7: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Podemos decir con respecto a la relacion Trabajo-Familia Negativo para los funcionarios de
Planta del Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA - Sede La Dorada, que estos
perciben en su gran mayoria, representada por un 72% de los encuestados, que su trabajo
nunca interfiere en la familia de manera negativa en términos de tiempo, horarios,

compromisos laborales o agotamiento fisico e intelectual.
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FAMILIA-TRABAJO NEGATIVO
FUNCIONARIOS DE PLANTA

NUNCA mwmAVECES mA MENUDO mSIEMPRE

Grafico 8: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Interpretando la relacién Familia-Trabajo de los funcionarios de Planta, podemos observar
que su apreciacion es similar a la de los Contratistas, ya que el 47% de las personas
encuestadas sienten que la familia nunca interfiere en su trabajo de manera negativa, sin
embargo un porcentaje significativo del 53% advierten que a veces y a menudo los
problemas con la pareja, familia o amigos pueden llegar a afectar negativamente el

rendimiento y la concentracion en el trabajo, asi como el ambiente laboral.
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TRABAJO-FAMILIA POSITIVO FUNCIONARIOS DE
PLANTA

NUNCA ®wAVECES mA MENUDO mSIEMPRE

Grafico 9: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Con respecto al grafico anterior donde se interpreta la interaccion Trabajo Familia Positivo
de los funcionarios de Planta del SENA- Sede La Dorada, podemos concluir que el 83% de
estos consideran que siempre 0 a menudo el trabajo interfiere positivamente en las
relaciones familiares cuando se tiene un ambiente favorable en el trabajo y asi mismo
cuando las habilidades y capacidades adquiridas en el trabajo permiten ser aplicadas para el

desempefio del rol familiar.
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FAMILIA-TRABAJO POSITIVO FUNCIONARIOS
DE PLANTA

NUNCA wAVECES mA MENUDO mSIEMPRE

Gréfico 10: Elaboracién propia resultados de la investigacion

En la relacion Familia-Trabajo Positivo de los funcionarios de Planta, se puede inferir que
al igual que para los contratistas estos tienen una apreciacion de que la familia puede llegar
a interferir positivamente en el trabajo, representada por el 51% de los encuestados que
respondieron siempre y el 36% que contestaron a menudo; siempre que las tareas y
responsabilidades familiares se encuentren bien definidas y organizadas y también después

de pasar un tiempo divertido con la pareja, familia 0 amigos.
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10.3. Instrumento de evaluacion clima organizacional Contratistas

Cuadro resumen

TOTALMENTE

DIMENSION DEL CLIMA LABORAL EN = b= TOTALMENTE

DESAGUERDG | DESACUERDO | ACUERDO | DE ACUERDO
ORIENTACION ORGANIZACIONAL 1 1% 8 | 12% | 26 | 40% | 31 | 47%
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO | 3 4% | 13 | 20% | 28 | 43% | 21 33%
ESTILO DE LIDERAZGO 1 2% 7 | 10% | 25 | 38% | 33 50%
COMUNICACION E INTEGRACION 1 2% 7 | 1% | 32 | 50% | 25 38%
TRABAJO EN EQUIPO 0 1% 4 6% | 36 | 55% | 25 38%
CAPACIDAD PROFESIONAL 0 0% 2 3% | 20 | 31% | 43 66%
MEDIO AMBIENTE 1 2% 8 | 13% | 29 | 45% | 27 | 41%
RECONOCIMIENTO 4 6% | 20 | 31% | 28 | 44% | 13 19%
TRABAJO BAJO PRESION 10 16% | 26 | 40% | 23 | 36% | 6 9%
SALARIO Y RECOMPENSA 1 2% | 12 | 19% | 31 | 48% | 20 31%

Cuadro 8. Resultados clima organizacional programa Software Estadistico SPSS
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Gréfico 11: Elaboracién propia resultados de la investigacion

Segun podemos observar en el grafico anterior, donde se muestran todas las dimensiones de

Clima Organizacional del instrumento aplicado para los Contratistas del Centro Pecuario y

Agroempresarial del SENA — Sede La Dorada, la percepcién del Clima Laboral que estos

tienen de la Institucion es favorable en la mayoria de sus dimensiones, sélo en
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Reconocimiento y Trabajo Bajo Presion, el 37% y 44% de ellos respectivamente se
muestran en desacuerdo con estas dimensiones, debido a que no reciben una felicitacion
cuando realizan bien sus trabajos, sienten que tienen mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo, un alto nivel de estrés debido a exigencias de la institucion y poco tiempo para

Sus asuntos perso nales.

ORIENTACION ORGANIZACIONAL
CONTRATISTAS

TOTALMENTE EN DESACUERDO m EN DESACUERDO m DE ACUERDO mTOTALMENTE DE ACUERDO

Graéfico 12: Elaboracién propia resultados de la investigacion

En el Centro Pecuario y Agroempresarial del Sena en la Dorada Caldas se evidencia a
traves de las encuestas que el 87 % de los contratistas estan de acuerdo con la orientacién
organizacional implementada por su institucion, refieren conocer la mision y vision de su
institucion, asi mismo consideran tener claros los objetivos de su entidad y poner en
practica los valores institucionales, tienen claridad en las funciones que tienen a cargo y el
papel que cumplen y desempefian en la institucion, en un promedio mas bajo los

contratistas consideran que son tenidos en cuenta para la planeacion de sus actividades.
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ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO CONTRATISTAS

Grafico 13: Elaboracidn propia resultados de la investigacion

El 76% de los contratistas estan conformes con la administracion del talento humano puesto
que se sienten ubicados en el cargo que desempefian, en su mayoria consideran que reciben
entrenamiento adecuado para realizar su trabajo, opinan que la capacitacién es prioridad en
la entidad, muchos est&n satisfechos con las actividades de bienestar que se realizan en la
entidad asi mismo son incentivados cuando alcanzan sus objetivos y sienten que sus
esfuerzos son valorados.

El 24% de los contratistas no estan satisfechos con la manera en que se administra el talento
humano ya que estos estan en desacuerdo con el entrenamiento adecuado para realizar su
trabajo, con las actividades de bienestar laboral, no consideran que son incentivados cuando

alcanzan sus objetivos.
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ESTILO DE LIDERAZGO CONTRATISTAS

Graéfico 14: Elaboracién propia resultados de la investigacion

El 88% de los contratistas consideran que el estilo de liderazgo de su organizacion es
positivo, lo que significa que los directivos y lideres de la organizacion cuentan con las
herramientas necesarias para dirigir adecuadamente los procesos, de igual manera es
coherente en sus argumentos y planteamientos, es equitativo a la hora de asignar las
funciones de acuerdo a las habilidades y destrezas de cada cual y permite una autonomia en

la ejecucion de sus labores.
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COMUNICACION E INTEGRACION
CONTRATISTAS

TOTALMENTE EN DESACUERDO m EN DESACUERDO m DE ACUERDO m TOTALMENTE DE ACUERDO

Grafico 15: Elaboracion propia resultados de la investigacion

El 88% de los contratistas encuestados con el sistema de comunicacion e integracion que
tiene su organizacion para facilitar el adecuado ejercicio de sus funciones laborales,
consideran que en su area de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacion que
contribuye para el logro de los resultados esperados, se enteran de los que ocurre en su
entidad por comunicaciones oficiales, existe comunicacion positiva entre las diferentes
areas, comparten informacién Gtil para el trabajo, se sienten satisfechos con la forma en que
se comunican entre comparfieros y opinan que cuando surge un problema saben con

exactitud quien debe resolverlo.
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TRABAJO EN EQUIPO CONTRATISTAS

T -

e

TOTALMENTE EN DESACUERDO mEN DESACUERDO m DE ACUERDO m TOTALMENTE DE ACUERDO

Grafico 16: Elaboracion propia resultados de la investigacion

El 93% de los contratistas consideran que existe un adecuado trabajo en equipo en su
organizacion ya que se fomenta el trabajo en grupo, los objetivos de los grupos son
compartidos por los integrantes, cada una de las personas que conforman un equipo de
trabajo aportan lo esperado para la realizacion de las tareas, piensan que su grupo trabaja

con autonomia respecto a otros grupos y su jefe apoya las decisiones que toman.

CAPACIDAD PROFESIONAL CONTRATISTAS

TOTALMENTE EN DESACUERDO ®mEN DESACUERDO mDEACUERDO mTOTALMENTE DE ACUERDO

Grafico 17: Elaboracidn propia resultados de la investigacion
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En el Centro Pecuario y Agroempresarial del Sena en la Dorada Caldas se evidencia que el
97% de los contratistas encuestados tienen las competencias necesarias para realizar
adecuadamente sus trabajos lo cual contribuye a que desenvuelvan asertivamente, estén
conformes con lo que realizan lo cual posibilita su motivacion para trabajar por el
mejoramiento de los procesos de trabajo de igual manera sienten que tienen claridad de sus

funciones.

MEDIO AMBIENTE CONTRATISTAS

TOTALMENTE EN DESACUERDO mEN DESACUERDO m DE ACUERDO m TOTALMENTE DE ACUERDO

Grafico 18: Elaboracion propia resultados de la investigacion

A partir de las encuestas realizadas es posible decir que el 86% de las contratistas, lo cual
se constituye en una mayoria, consideran que su institucion realiza un esfuerzo constante
por mantener las areas de trabajo en buen estado y con las condiciones apropiadas para que
sus empleados puedan realizar sus funciones adecuadamente y protegiendo su seguridad e

integridad.
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RECONOCIMIENTO CONTRATISTAS

TOTALMENTE EN DESACUERDO m EN DESACUERDC m DE ACUERDO mTOTALMENTE DE ACUERDC

Grafico 19: Elaboracidn propia resultados de la investigacion

El 63% de los contratistas sienten que su esfuerzo y labores realizadas para su organizacion
son valoradas y reconocidas por sus lideres mientras que el 37% no estan de acuerdo con
ello, puesto que en su mayoria no reciben una felicitacion cuando realizan bien sus trabajos,
ni sienten que el buen ejercicio de sus labores es representa un ejemplo a seguir para los

demés contratistas.

TRABAJO BAJO PRESION CONTRATISTAS

TOTALMENTE EN DESACUERDO ® EN DESACUERDO

m DE ACUERDO m TOTALMENTE DE ACUERDO

Grafico 20: Elaboracidn propia resultados de la investigacion

77



En cuanto al trabajo bajo presion los contratistas 44% sienten que tienen mucho trabajo y
poco tiempo para realizarlo, un alto nivel de estres debido a exigencias de su institucion y
poco tiempo para sus aspectos personales, mientras que el 56% consideran que es respetado

su tiempo libre y no se evidencia una sobrecarga en sus funciones.

SALARIO Y RECOMPENSA CONTRATISTAS

TOTALMENTE EN DESACUERDO m EN DESACUERDO
®m DE ACUERDO W TOTALMENTE DE ACUERDO

Gréfico 21: Elaboracién propia resultados de la investigacion

79% de los contratistas se encuentran a gusto con la remuneracion obtenida por las labores
desempefiadas acorde con sus competencias y funciones, el 21% ain considera la
importancia del equilibrio de un adecuado remuneracién y funciones asignadas, la

organizacion no esta valorando el desempefio del trabajador.
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10.4. Instrumento de evaluacion clima organizacional funcionarios de planta
ANALISIS CUADRO RESUMEN

4 UOAZAE SIS EN DE TOTALMENTE
DIMENSION DEL CLIMA LABORAL EN
DESACUERDO | PESACUERDO | ACUERDO | DE ACUERDO
ORIENTACION ORGANIZACIONAL 0 0% 1 3% 9 | 43% 11 53%
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO 0 1% 3 13% 11 | 57% 6 30%
ESTILO DE LIDERAZGO 0 1% 2 10% 11 | 54% 7 36%
COMUNICACION E INTEGRACION 0 1% 3 14% 13 | 67% 4 18%
TRABAJO EN EQUIPO 0 1% 1 6% 15 | 77% 3 16%
CAPACIDAD PROFESIONAL 0 0% 0 2% 7 | 35% 13 63%
MEDIO AMBIENTE 1 4% 3 15% 10 | 50% 6 31%
RECONOCIMIENTO 1 7% 5 24% 12 | 60% 2 9%
TRABAJO BAJO PRESION 5 27% 7 36% 6 | 28% 2 9%
SALARIO Y RECOMPENSA 0 0% 1 5% 7 | 33% 12 62%

Cuadro 9. Resultados clima organizacional programa Software Estadistico SPSS

FUNCIONARIOS DE PLANTA

s o

95%

B EN DESACUERDO ®EDE ACUERDO

Grafico 22: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Asi mismo como para los contratistas, se puede inferir del grafico anterior para los
Funcionarios de Planta del Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA — Sede La

Dorada, que la percepcion del Clima Laboral que estos tienen de la Institucion es favorable
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en la mayoria de sus dimensiones, y que s6lo en Reconocimiento y Trabajo Bajo Presion, el

31%y 63% de ellos respectivamente se muestran en desacuerdo.

ORIENTACION ORGANIZACIONAL
FUNCIONARIOS DE PLANTA

—

Grafico 23: Elaboracidn propia resultados de la investigacion

El personal de funcionarios de planta en un 96% dice estar de acuerdo con el conocimiento
en la mision, vision valores y funciones claramente definidas que realiza el Centro Pecuario
y Agroempresarial del SENA sede La Dorada, lo cual permite tener gran compromiso con
la institucion, aportando al cumplimiento de metas.

ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO
FUNCIONARIOS DE PLANTA

Grafico 24: Elaboracion propia resultados de la investigacion
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El 87% de las personas encuestadas de planta dicen estar satisfechos con la vinculacién de
su contrato, bienestar e incentivos, capacitaciones que realiza la institucion, se sienten
importantes y valorados, esto permite que los colaboradores se sientan a gusto realizando su

labor diaria.

ESTILO DE LIDERAZGO FUNCIONARIOS
DE PLANTA

Grafico 25: Elaboracion propia resultados de la investigacion

El 89% de la poblacion encuestada esta satisfecha con el estilo de liderazgo de los lideres y
coordinadores del CPY A, con el direccionamiento que tienen para el desempefio de sus

actividades donde se les tiene en cuenta para las actividades de bienestar laboral.
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COMUNICACION E INTEGRACION
FUNCIONARIOS DEL PLANTA

Grafico 26: Elaboracion propia resultados de la investigacion

Los funcionarios de planta encuestados dicen estar satisfechas en un 81% con la
comunicacion e integracion en la institucion, hay buena sinergia con los comparieros de
trabajo, procurando por generar un buen clima laboral, mientras que un pequefio porcentaje

del 18% esta en desacuerdo.

TRABAJO EN GRUPO FUNCIONARIOS
DE PLANTA

Gréfico 27: Elaboracion propia resultados de la investigacion
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El 93% de los funcionarios de planta del CPY A estan de acuerdo con el trabajo en grupo
con el apoyo de los lideres y coordinadores, se encuentran laborando en armonia con los
compafieros de trabajo, donde se escucha al otro y se tiene en cuenta para la toma de

decisiones.

CAPACIDAD PROFESIONAL
FUNCIONARIOS DE PLANTA

Gréfico 28: Elaboracion propia resultados de la investigacion

El 98% de las personas encuestadas en el CPYA estan de acuerdo con la capacidad
profesional, sus habilidades, buena utilizacion de los conocimientos, manejo de la carga de
trabajo, superacion de las expectativas del lider sobre el desempefio y motivacion para el

mejoramiento de los procesos de trabajo.
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MEDIO AMBIENTE FUNCIONARIOS
DE PLANTA

» TOTALMENTE EN DESACUERDO
® EN DESACUERDO
» DE ACUERDO

Gréfico 29: Elaboracion propia resultados de la investigacion

El 81% de los empleados estan de acuerdo con el area de trabajo y medio ambiente fisico,
organizado, cada uno respeta su espacio, depositando la basura en su lugar, con un espacio

iluminado, acorde a las condiciones que el empleado necesita.

RECONOCIMIENTO FUNCIONARIOS
DE PLANTA

* TOTALMENTE EN DESACUERDO ® EN DESACUERDO

» DE ACUERDO * TOTALMENTE DE ACUERDO

Grafico 30: Elaboracion propia resultados de la investigacion
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En este item el 69% dice estar de acuerdo con el reconocimiento de los lideres hacia los
empleados, ejecutando seguimiento y retroalimentacion de las actividades, se les tiene en

cuenta en la premiacion de la noche de los mejores, el cual se realiza en diciembre.

TRABAJO BAJO PRESION
FUNCIONARIOS DE PLANTA

® TOTALMENTE EN DESACUERDO ® EN DESACUERDO
» DE ACUERDO * TOTALMENTE DE ACUERDO

Grafico 31: Elaboracidon propia resultados de la investigacion

El trabajo bajo presion el 63% dice estar en desacuerdo, se tiene mucho trabajo y poco
tiempo para realizarlo, no hay un lugar relajado para trabajar, se sufre de alto estrés debido
a las exigencias del lider o coordinador, ya que por que hay muchas actividades para dar

respuesta y no hay tiempo para dar respuesta a las solicitudes del dia a dia.
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SALARIO Y RECOMPENSA
FUNCIONARIOS DE PLANTA

» TOTALMENTE EN DESACUERDO * EN DESACUERDO
® DE ACUERDO * TOTALMENTE DE ACUERDO

Grafico 32: Elaboracion propia resultados de la investigacion

El 95% de los funcionarios de planta encuestados dicen estar de acuerdo con el salario
devengado y reconocimiento por los superiores, tienen la posibilidad de suplir las

necesidades basicas de sus familias, de gustos personales, estudios y demas.
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10.5. Analisis de correlacion y significancias entre la interaccion trabajo-
familia * familia-trabajo y las dimensiones de clima organizacional

10.5.1. Contratistas

DIMENSION | Trabajo-familia negativa | Familia-trabajo negativa | Trabajo-familia positiva | Familia-trabajo positiva

DE CLIMA | Correlacion Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia
Orientacion -0,066 0,604 0,029 0,817 0,054 0,670 0,028 0,823
orgamzamonal
Qg?ﬂ's"ac'on 0,057 0,650 0,114 0,366 0,122 0,332 0,098 0,439
Estilo de 0,009 0,946 0,083 0,513 0,001 0,994 0,014 0,910
direccion
Comunicacion 0,102 0,420 0,090 0,475 -0,092 0,467 0,008 0,947
e lntegraCIon
gT::ggJO & 0,007 0,956 0,087 0,493 0,018 0,887 -0,051 0,688
Capacidad -0,027 0,830 0,052 0,683 20,052 0,679 0,071 0576
profesional
Medio -0,046 0,713 0,071 0,573 -0,085 0,503 0,010 0,423
ambiente fisico
Reconocimiento 0,097 0,442 0,100 0,430 0,016 0,902 0,026 0,837
Trabajo bajo 0,191 0,128 0,215 0,086 0,074 0,557 0,093 0,460
presion
Salarioy 0,101 0,422 0,063 0,619 -0,108 0,392 -0,095 0,452
recompensa

Cuadro 10. Resultados clima organizacional programa Software Estadistico SPSS

10.5.2. Funcionarios de planta

) Trabajo-familia negativa | Familia-trabajo negativa | Trabajo-familia positiva | Familia-trabajo positiva

DIMENSION DE CLIMA

Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia
Orlen_tacm_)n -0,029 0,903 -0,107 0,654 0,155 0,513 0,097 0,684
organizacional
Administracion del TH -0,140 0,557 0,168 0,479 0,185 0,436 0,241 0,306
Estilo de direccién 0,111 0,641 0,281 0,230 0,138 0,561 0,239 0,309
COMUNEETOTE 0,109 0,648 0,278 0,236 0,048 0,842 0,157 0,510
integracion
Trabajo en grupo 0,297 0,204 0,592 0,006 -0,077 0,747 0,149 0,532
Capacidad profesional 0,201 0,396 0,273 0,245 -0,107 0,655 0,124 0,604
Medio ambiente fisico 0,031 0,897 0,223 0,345 -0,023 0,922 0,140 0,557
Reconocimiento 0,109 0,647 0,398 0,082 -0,022 0,927 0,297 0,204
Trabajo bajo presion -0,054 0,822 -0,226 0,337 -0,171 0,471 -0,237 0,314
Salario y recompensa 0,302 0,196 -0,071 0,777 0,076 0,751 -0,029 0,902

Cuadro 11. Resultados clima organizacional programa Software Estadistico SPSS
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11. CONCLUSIONES DE ANALISIS

e En general se identifica que existe una influencia positiva en la interaccion trabajo-
familia y familia-trabajo en los empleados —funcionarios de planta y contratistas-
del Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA, Sede la Dorada.

e Los empleados -funcionarios de planta y contratistas- del Centro Pecuario y
Agroempresarial del SENA, Sede la Dorada, tienen una percepcion favorable del
clima organizacional de la institucion, solo se identifico que las dimensiones trabajo
bajo presion y reconocimiento han afectado de alguna manera a los empleados.

e No existe correlaciones significativas en la relacion clima laboral y la interaccion
trabajo-familia y familia trabajo; solo en la dimension trabajo en grupo se percibe
alguna diferencia.

12. PROPUESTA DE INTERVENCION
Después de analizar los resultados de la aplicacién de los instrumentos de Clima
Organizacional e Interaccion Trabajo-Familia, se evidencia que no existe diferencia en la
forma como los contratistas y funcionarios de planta perciben el clima laboral de la
institucion y tampoco en la forma como este se relaciona con la interaccion trabajo-familia y
familia-trabajo; por lo anterior la siguiente propuesta de intervencion estara orientada a todos
los empleados del Centro Pecuario y Agroempresarial del SENA-Regional Caldas, Sede La

Dorada, sin distincion del tipo de contratacion que estos tengan.

12.1. Objetivo General
Plantear un plan de intervencion para mejorar el desemperio laboral, aumento de

motivacién, satisfaccién personal, intelectual, familiar y social, con el fin de dar

cumplimiento a las metas del centro de formacién.
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12.2. Plan de mantenimiento

A continuacion, se relacionan las dimensiones del clima organizacional donde se evidencio
que existe una buena percepcién por parte de los empleados del Centro Pecuario y

Agroempresarial del SENA-Regional Caldas, Sede La Dorada.

12.2.1. Administracion del Talento Humano
El disefio de cargos y perfiles de la institucion se encuentra bien valorado por las personas
encuestadas, quienes perciben en general que la asignacion de dichos cargos se encuentra
acorde con las capacidades y conocimientos de las personas que los ocupan. Las actividades
de capacitacion son adecuadas y suficientes ya que la mayoria de los empleados consideran

que esta actividad es una prioridad para la institucion.

Sin embargo, la institucion debe mejorar con respecto a los procesos de entrenamiento del
personal que ingresa por primera vez, especialmente en la vinculacidn de los contratistas. Asi
mismo, aunque las actividades de bienestar e incentivos existentes se encuentran bien
valorados, vale la pena realizar una mejora en estos programas, involucrando mas al personal
vinculado bajo prestacién de servicios, donde se encontrd un porcentaje considerable de

empleados que no se encuentran satisfechos.

12.2.2. Comunicacién e Integracion
Segun los resultados de las encuestas realizadas, evidenciamos que se debe mejorar en los
canales de comunicacidn existentes en la institucion, pues, aunque la comunicacion interna

entre los compafieros de una misma area es eficiente, no ocurre lo mismo con los canales de
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comunicacion entre las diferentes areas, lo cual dificulta la integracién de los procesos y

actividades.

12.2.3. Medio Ambiente Fisico
A partir de los resultados analizados se puede determinar que, aunque los empleados se
encuentran satisfechos con el esfuerzo que realiza la institucion por mantener las areas de
trabajo en buen estado y con las condiciones apropiadas para que puedan realizar las tareas
asignadas, es necesario mejorar en la oportunidad de las actividades de mantenimiento fisico

de la institucion y prestar mayor atencion a la contaminacion auditiva de las areas de trabajo.

12.2.4. Orientacion Organizacional
Las estrategias en materia de interiorizacion de las politicas institucionales y participacion
en la planeacion estratégica de la institucion, segln las encuestas realizadas han sido eficaces.
Asi mismo, se evidencia que el personal tiene claridad en las funciones que tienen a cargo y
el papel que cumplen y desempefian en la institucion.

12.2.5. Estilo de Direccién
De acuerdo a las encuestas realizadas, el estilo de direccion de la institucion es bien valorado
por los empleados, lo que evidencia que los lideres de las areas son profesionales capacitados
que llevan a cabo su funcidén dentro de cada area de manera satisfactoria y adecuada.
Igualmente, las cargas de trabajo se encuentran bien repartidas, los jefes delegan las
funciones apropiadas a sus subalternos y los empleados sienten que tienen la autonomia

necesaria para desempefar eficientemente sus funciones.
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12.2.6. Capacidad Profesional
Las competencias y conocimientos de los empleados del Centro Pecuario y Agroempresarial
del SENA-Regional Caldas, se encuentran acorde con sus puestos de trabajo y funciones
asignadas, lo cual les permite desenvolverse eficientemente en sus cargos y estar a gusto con

el oficio que desempenian.

12.2.7. Salario y Recompensa
En general, las personas se encuentran satisfechas con la remuneracion asignada por la

institucion y coinciden en que ésta se encuentra acorde con la labor que desempefian.

12.3. PLAN DE MEJORA

12.3.1. Trabajo en Grupo
Esta dimension se encuentra muy bien valorada en la institucion, por lo que se deben
mantener las estrategias que se implementan actualmente para fomentar el trabajo en equipo
y con esto asegurar que continude la percepcién de equidad, armonia y autonomia entre los
integrantes del grupo de trabajo. Sin embargo, como resultado del andlisis de correlaciones
y significancias analizado, encontramos que existe correlacion significativa entra la
interaccion familia-trabajo negativa y el trabajo en grupo, por lo cual se debe intervenir
esta dimensidn proponiendo acciones que involucren a la familia de los trabajadores en las

actividades de bienestar de la institucion.
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12.3.2. Reconocimiento
Un porcentaje considerable de los empleados no se encuentran satisfechos con el
reconocimiento que los jefes les realizan ante la buena ejecucion de sus labores, por lo que
se debe mejorar en este aspecto y asi garantizar que las personas se sientan reconocidas y

valoradas.

12.3.3. Trabajo bajo Presion
Con respecto a esta dimension se debe hacer una intervencion para mejorarla, pues se observa
que un alto porcentaje de las personas encuestadas coinciden en que tienen mucho trabajo y
poco tiempo para realizarlo, asi como un alto nivel de estrés debido a las exigencias de la

institucion y poco tiempo para sus aspectos personales.

12.4.OBJETIVOS

12.4.1. Objetivos de Mantenimiento
e Mejorar el proceso de entrenamiento e induccion del personal que ingresa a la
institucidn, con el fin de asegurar el acoplamiento con el cargo que va a desempefiar;
asi mismo fortalecer los programas de bienestar laboral y de incentivos para los
contratistas.
e Enriquecer los canales de comunicacion existentes entre las diferentes areas de la

institucion con el fin de facilitar y garantizar el logro de objetivos y metas comunes.
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Mantener las estrategias utilizadas en la institucion para que los empleados
interioricen la plataforma estratégica de la mismas y que la realizacion de su trabajo
se encuentre alineado con las politicas institucionales.

Incentivar a los lideres de area a continuar realizando la direccién de sus grupos de
trabajo de manera delegativa, equitativa y autbnoma, como también a ampliar sus
propias capacidades y conocimientos con el fin de que los integrantes de su equipo
se sientan bien representados.

Incluir en los planes de capacitacion existentes en la institucion, formacion en temas
especificos de acuerdo al perfil profesional de los puestos de trabajo, con el fin de
mantener y fortalecer las competencias del personal contratado.

Revisar continuamente las condiciones de remuneracion existentes en la institucion
para asegurar la satisfaccion de las personas en este aspecto.

Disefiar un plan de mantenimiento de las instalaciones de la institucion, con el fin de
mejorar las condiciones fisicas que se tienen en las areas de trabajo de la institucién
y permitir que los empleados se sientan comodos con el lugar donde realizan su

trabajo para el desarrollo adecuado de sus labores.

12.4.2. Objetivos de Mejoramiento
Promover continuamente el trabajo en equipo y la integracion, mediante la
implementacién de espacios que permitan fortalecer las relaciones asertivas entre
comparfieros.
Mejorar la competencia de liderazgo de los jefes de areas, encaminado a desarrollar

estrategias para reconocer, incentivar y retroalimentar a los empleados de una manera
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adecuada sobre las actividades que desempefian, con el fin de mejorar la interaccion
con su equipo de trabajo.

Implementar una estrategia que permita dotar a los empleados de las herramientas
necesarias para administrar eficientemente su tiempo, asi como para disminuir el
estrés laboral con el propdsito de mejorar la calidad de vida de los trabajadores.

Incluir a las familias de los empleados de la institucidn en los programas de bienestar

laboral con el fin de mejorar el acople de estos con las actividades y dinamica de la

institucion.
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12.5.PLAN DE INTERVENCION

PROGRAMA

PROYECTOS

ACTIVIDADES

TIEMPO DE
EJECUCION

PRESUPUESTO

Programa de
Mantenimiento

Diwulgacion e interiorizacion de la
plataforma estratégica, y demas
politicas y objetivos que hacen parte
del SIGA (Sistema Integrado de
Gestion y Autocontrol)

Conformar grupos de trabajo con los
empleados del departamento de
talento humano para socializar por
areas de trabajo la plataforma
estratégica y demas politicas y
objetivos que hacen parte del SIGA
de la institucién.

15 dias

$4.500.000

Incluir en la induccién de los nuevos
empleados, el envio a su correo
institucional de videos informativos
sobre la plataforma estratégica,
politicas y objetivos que hacen parte
del SIGA.

8 dias

$2.300.000

Disefiar y aplicar un cuestionario
entre los empleados, de forma
aleatoria con el fin de verificar el
entendimiento y conocimiento de la
plataforma estratégica, politicas y
objetivos que hacen parte del SIGAy
entregar un incentivo a las personas
que contesten acertadamente.

15 dias

$10.000.000

Diwulgar por medio de la oficina de
comunicaciones la Plataforma
“COMPROMISO” por medio de
anuncios en los televisores ubicados
en las diferentes areas de trabajo y de
correos personalizados a los
trabajadores.

8 dias

$2.325.000
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Formacién permanente y continua de
los jefes de &rea de acuerdo a los
requerimientos de los grupos de
trabajo.

Realizar actividades de formacion y
capacitacion orientadas al
fortalecimiento de las habilidades y
destrezas de los jefes de érea, en
temas como:

e  Motivacion hacia el trabajo
Crecimiento Personal
Liderazgo y Direccion
Comunicacién e Integracion
Trabajo en equipo.

8 dias

$2.300.000

Solicitar a la Escuela Nacional de
Instructores (ENI) formaciones para
los jefes de reas en temas
relacionados con liderazgo, direccién
y comunicacion.

8 dias

$2.500.000

Incentivar por medio del evento “La
noche de los mejores™ a los jefes de
area que hayan mejorado su perfil
profesional en el afio con estudios
adicionales, implementando una
categoria adicional en el evento y
otorgandoles un obsequio o
reconocimiento.

1 mes

$20.000.000

Capacitacion continua de contratistas
y funcionarios de planta del Centro
Pecuario y Agroempresarial del
SENA-Regional Caldas, Sede La
Dorada.

Disefio y aplicacién de un
instrumento de recoleccidn de
informacion para el diagnéstico de las
necesidades de formacion de los
empleados de la institucion de
acuerdo al puesto de trabajo y area de
desempefio.

20 dias

$2.300.000

Revisién y ajuste del Plan de
Capacitacion actual de la institucion,

15 dias

$2.300.000
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de acuerdo con los requerimientos
especificos de los colaboradores
encontrados en el diagnostico
realizado.

Realizar capacitaciones dictadas por
empleados de la institucion expertos
en cada una de las areas, con el fin de
proporcionar las orientaciones
técnicas y metodoldgicas para cada
puesto de trabajo.

1 mes

$6.900.000

Ejecucion de planes de remuneracion
y escala salarial acorde con las
funciones, los conocimientos y las
competencias de los empleados.

Recoleccion de informacion sobre las
caracteristicas de la planta de
personal actual de la institucion
donde se evidencie el tipo de
vinculacion, la antigiiedad, el nivel
académico y las calificaciones en las
evaluaciones de desempefio.

2 meses

$4.600.000

Revision de la escala de
remuneracion actual de la institucion
y redisefio de la misma de acuerdo a
los hallazgos encontrados.

8 dias

$2.300.000

Evaluacion periddica de la escala
salarial definida.

3 dias

$2.300.000

Programa de
Mejoramiento

Disefio del proceso de induccion,
entrenamiento y capacitacion acorde
con las necesidades de los
colaboradores y mejoramiento de las
actividades de bienestar.

Redisefio de cargos y perfiles en la
institucion acordes a las funciones
que deben ejecutar los colaboradores.

20 dias

$4.600.000

Actualizar los contenidos del
programa de induccion y reinduccion,
verificando que cumpla con los
lineamientos técnicos aportados por
la funcion publica.

8 dias

$4.600.000
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Verificar que el programa de
induccion se ejecute realmente con
los nuevos funcionarios

20 dias

$2.300.000

Llevar registros de todas las
actividades de bienestar y
capacitacion realizadas, asi también,
contar con informacién sistematizada
sobre nimero de asistentes y
servidores que participaron en las
actividades, incluyendo familiares

6 veces en el afio

$2.300.000

Concertacion de espacios para el
desarrollo de los talleres de
capacitacion, ya que en el momento el
SENA no cuenta con ellos.

8 dias

$2.300.000

Realizar las debidas gestiones para
involucrar a los contratistas en los
planes de capacitacion y actividades
de bienestar laboral.

1 mes

$2.300.000

Incluir en las actividades de bienestar
laboral los siguientes temas:
deportivos, recreativos y
vacacionales, artisticos y culturales,
promocion y prevencion de la salud,
educacion en artes y artesanias,
promocion de programas de vivienda,
clima laboral, cambio organizacional,
adaptacion laboral, cultura
organizacional, programas de
incentivos, trabajo en equipo.

1 mes

$9.200.000

Mejoramiento de los canales de
comunicacion existentes en la

Ejecutar talleres pedagogicos e
informativos sobre temas asociados
con la integridad, los deberes y las

20 dias

$2.300.000
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institucion para mejorar la interaccion
entre las diferentes areas.

responsabilidades con su entorno
laboral

Dar a conocer a las diferentes
dependencias del centro de
formacién, las actividades que se
gjecutan desde cada area y de esta
manera posibilitar que se puedan
articular entre ellos para prestar un
mejor servicio.

1 mes

$2.300.000

Actividades de integracion en la cual
los colaboradores se comuniquen
entre si, con la finalidad de fortalecer
la interaccion entre ellos.

1mes

$2.300.000

Desarrollar actividades ludicas
educativas que fortalezcan la
comunicacion asertiva.

1 mes

$2.300.000

Solicitar a la oficina de
comunicaciones la socializacion de
las actividades que realiza el area de
bienestar laboral por medio del correo
institucional.

8 dias

$2.300.000

Crear espacios que permitan la
interaccion con servidores de otras
entidades de la funcion publica.

2 meses

$10.000.000

Implementacion de espacios para el
fortalecimiento del trabajo en equipo
y la integracién entre compafieros de
trabajo.

Jornadas de integracion y reflexion
dirigidas a fortalecer el sentido de

pertenencia, trabajo en equipo, los
valores y la ética.

15 dias

$4.600.000

Actividades de celebraciones de
fechas especiales

1 mes

$2.300.000
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Integraciones en espacios diferentes a
la organizacion para propiciar una
comunicacién y relacion entre
colaboradores

15 dias

$4.600.000

Ejecucion de actividades culturales

15 dias

$6.900.000

Crear espacios para los funcionarios
de reflexion y encuentro con ellos
mismos con el fin de superar sus
conflictos a nivel personal, familiar y
laboral.

15 dias

$2.300.000

Implementar actividades que
fortalezcan el sentido de pertenencia,
para el tipo de contratacién no afecte
el desempefio personal.

20 dias

$2.300.000

Disefio y ejecucién de un Plan de
Mantenimiento adecuado para
conservar las condiciones fisicas de
la institucidn y de los puestos de
trabajo.

Realizar grupos focales para la
construccion del plan de
mejoramiento conjuntamente.

1 mes

$6.900.000

Revision del Plan de Mantenimiento
actual de la institucion.

5 dias

$2.300.000

Inspeccidn de las &reas de trabajo.

15 dias

$2.300.000

Definicion de necesidades de
adecuacién o mantenimiento.

15dias

$2.300.000

Redisefio del Plan de Mantenimiento.

20 dias

$2.300.000

Capacitacién de los jefes de area y
lideres de proceso, en el desarrollo de
estrategias para reconocer, incentivar
y retroalimentar a sus colaboradores.

Contratar un coaching organizacional
gue otorgue a los lideres y jefes de
area las herramientas necesarias para
el mejoramiento de sus procesos.

1 mes

$4.000.000
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Ofrecer charlas formativas a los
lideres de procesos para que posibilite
estrategias de motivacion y
reconocimiento que permita que el
trabajador y pueda desempefiar todo
su potencial a favor de la institucion.

20 dias

$2.300.000

Implementar mecanismos para
evaluar y desarrollar competencias
directivas y gerenciales como
liderazgo, planeacién, toma de
decisiones, direccién y desarrollo de
personal, conocimiento del entorno,
entre otros.

1 mes

$4.600.000

Propiciar mecanismos que faciliten la
gestion de los conflictos por parte de
los lideres y coordinadores, de
manera que tomen decisiones de
forma objetiva y se eviten
connotaciones negativas para la
gestion.

15 dias

$2.300.000

Desarrollar programas encaminados a
estimular la capacitacion, el
desarrollo personal, las habilidades y
aptitudes necesarias para el mejor
desempefio en la institucion.

15 dias

$2.300.000

Creacidn de un plan de incentivos y
de reconocimientos a la labor
desempefiada por empleados de la
institucion.

Desarrollar el programa de horarios
flexibles en la entidad

1 mes

$2.300.000

Permitir el dia libre a los empleados
por motivo de su cumplearios.

1dia

$80.000

Generar subsidios de educacion
superior y posgrados a las personas

1 mes

$3.000.000
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que se hayan destacado laboralmente
dentro del centro de formacidn.

Realizar actividades mensuales a las 1 vez al mes. $2.300.000
dependencias con mejor rendimiento
laboral, ejecutando actividades de
libre esparcimiento como: juegos de
mesa, lUdicas, recreativas.
TOTAL $176.005.000

Cuadro 12. Plan de intervencion
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13. CRONOGRAMA DE TRABAJO

ETAPAS MAY | JUN JUL AGO | SEP OCT | Nov | DIC ENE FEB MAR
2018 2018 2018 2018 2018 2018 2018 2018 2019 2019 2019

1. Disefio del proyecto

2. Observaciones

3. Marco Tebrico

4. Encuesta

5. Tabulacién

6. Analisis e

interpretacion

7. Elaboracion plan

de intervencion

8. Ajustes

preliminares

9. Sustentacioén

Cuadro 13. Cronograma
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14. ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de evaluacién clima Organizacional -DAFP

SENA
LIMNERSICA0 e SERVICID NACIONAL
MAMNIZALES @ DE AFRENDIZAJE
PLANTA CONTRATISTA

TD = totalmente en desacuerdo ED=en desacuerdo DA= de acuerdo TA= totalmente de acuerdo

1. Conozco la misidn y la vision de mi entidad.

2. Los objetivos de mi entidad son claros

3. Los empleados de la entidad ponen en practica los valores
institucionales

4. La Entidad me tiene en cuenta para la planeacion de sus
actividades

5. Cuento con los recursos necesarios para la realizaciéon de mi
trabajo eficientemente.

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

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

8. Considero que mis funciones estan claramente determinadas.

9. Entiendo claramente mi papel dentro del area de trabajo a la que
pertenezco

10. Siento que estoy ubicado en el cargo que desempefio

11. Generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe un
entrenamiento adecuado para realizar su trabajo

12. La Capacitacion es una prioridad en la entidad.
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13. Estoy satisfecho con las de bienestar que se realizan en la
entidad.

14. Laentidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos.

15. Laentidad concede los encargos a las personas que los merece.

16. Mi jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el area.

17. Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos.

18.En mi area el jefe asigna las cargas de trabajo de forma
equitativa.

19. Jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y
habilidades de sus empleados.

20. El trato que recibo de mi jefe es respetuoso.

21. Mi jefe me tiene en cuenta las sugerencias que le formulo.

22.Recibo de mi jefe retroalimentaciéon (observaciones) tanto de
aspectos positivos como de aspectos negativos de mi trabajo.

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

24. No tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en
la realizacion de mi trabajo

25. Mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo.

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

27. Me entero de lo que ocurre en mi entidad, mas por
comunicaciones oficiales que por comunicaciones informales.

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

29. En mi area compartimos informacion atil para el trabajo.

30. Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis
compafieros.

31. Cuando surge un problema se con exactitud quien debe
resolverlo.

32.En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en grupo

33.Los objetivos de los grupos en los que yo he participado son
compartidos por todos sus integrantes.
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34. Considero que las personas de los en que he participado aportan
lo que se espera de ellas para la realizacion de las tareas.

35. Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros grupos.

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

37.Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo

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

39. Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo

40. Supero las expectativas que mi jefe tiene sobre mi desempefio

41. Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario
por el bien de la entidad

42. Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los
procesos de trabajo

43. Tengo claridad de por que realizo mis trabajos

44. Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo

45. Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro.

46. Mi area de trabajo permanece ordenada.

47. Mi area de trabajo permanece limpia.

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

49. En mi &rea de trabajo no hay contaminacion auditiva.

50. En mi area de trabajo la iluminacion es adecuada.

51. Mi area de trabajo tiene suficiente ventilacion.

52. Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi
trabajo.

53. La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he
cometido un error

54. Mi jefe reconoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

55. Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.
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56. Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

57. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

58. Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

59. En casa a veces temo oir el teléfono porque pudiera tratarse de
alguien que llama sobre un problema de trabajo.

60. Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

61. muchos de los trabajadores de mi institucién en mi nivel sufren
de alto estrés debido a las exigencias de trabajo.

62.El salario devengado actualmente es satisfactorio para suplir
mis necesidades basicas en relacion con mis grupos de referencia.
(amigos, Familiares)

63. Me siento satisfecho con la remuneracién salarial en relacion
con mi labor desempefiada dentro de la organizacion.

64. Siento que mi labor dentro de la organizacion es plenamente
reconocida y valorada por mis superiores

Anexo 2. CUESTIONARIO DE INTERACCION TRABAJO-FAMILIA

(SWING)

A continuacion, encontrara una serie de situaciones acerca de cédmo se relacionan los ambitos

laboral y personal. Por favor, indique con qué frecuencia ha experimentado cada una de las

siguientes situaciones durante los Ultimos seis meses. Marque con una cruz la casilla que mejor

describa su opinion segun la siguiente escala de respuesta:

0 1 2 3

Nunca A veces A menudo | Siempre

1. Estasirritable en casa porque tu trabajo es muy agotador
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2. Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estas
constantemente pensando en tu trabajo

3. Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a compromisos
laborales

4. Tuhorario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus obligaciones
domésticas

5. No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu
pareja/familia/amigos debido a tu trabajo

6. Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies

7. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa

8. Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu pareja/familia/amigos

9. La situacion en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion en tus
compafieros de trabajo

10. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estds preocupado por asuntos
domésticos

11. Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan a tu rendimiento laboral

12. Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que no tengas ganas de
trabajar

13. Después de un dia o0 una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor humor
para realizar actividades con tu pareja/familia/amigos

14.  Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a habilidades que has
aprendido en tu trabajo

15. Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tu trabajo has
adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas

16. El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a organizar
mejor tu tiempo en casa

17.  Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia/amigos gracias a las
habilidades que has aprendido en el trabajo
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18. Después de pasar un fin de semana divertido con tu pareja/familia/amigos, tu trabajo
te resulta mas agradable

19. Tetomas las responsabilidades laborales muy seriamente porque en casa debes hacer
lo mismo

20.  Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque en casa has
adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas

21. El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a organizar mejor
tu tiempo en el trabajo

22. Tienes méas autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa esta bien organizada

Anexo 3. RESULTADOS CLIMA LABORAL

ORIENTACION ORGANIZACIONAL - CONTRATISTAS

Tabla 1. Conozco la mision y la vision de mi entidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en 3 46 46 46
desacuerdo
En desacuerdo 1 15 15 6,2
De acuerdo 23 35,4 35,4 41,5
Totalmente de acuerdo 38 58,5 58,5 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 2. Los objetivos de mi entidad son claros
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 31 31 31
En desacuerdo 2 3,1 3,1 6,2
De acuerdo 18 27,7 27,7 338
Totalmente de acuerdo 43 66,2 66,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 3. Los empleados de la entidad ponen en practica los valores
institucionales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 1,5 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 10 15,4 15,4 16,9
De acuerdo 38 58,5 58,5 75,4
Totalmente de 16 246 24,6 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 4. La Entidad me tiene en cuenta para la planeacién de sus actividades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 16 24,6 24,6 24,6
De acuerdo 27 41,5 415 66,2
Totalmente de 22 338 338 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 5. Cuento con los recursos necesarios para la realizacion de mi
trabajo eficientemente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 15 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 14 215 215 231
De acuerdo 33 50,8 50,8 73,8
Totalmente de 17 26,2 26,2 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 6. En mi &rea mantenemos las prioridades para el desarrollo del

trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 6 9,2 9,2 9,2
De acuerdo 29 44,6 44,6 53,8
Totalmente de 30 46,2 46,2 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 7. Los procedimientos de mi area de trabajo garantizan la efectividad
de las acciones que se realizan
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 11 16,9 16,9 16,9
De acuerdo 26 40,0 40,0 56,9
Totalmente de 28 43,1 43,1 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 8. Considero que mis funciones estan claramente determinadas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 15 15 15

desacuerdo
En desacuerdo 6 9,2 9,2 10,8
De acuerdo 21 32,3 32,3 431
Totalmente de 37 56,9 56,9 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0

Tabla 9. Entiendo claramente mi papel dentro del area de trabajo a la que

pertenezco
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Vaélido En desacuerdo 2 31 3,1 3,1

De acuerdo 17 26,2 26,2 29,2
Totalmente de 46 70,8 70,8 100,0
acuerdo

Total 65 100,0 100,0
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ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO - CONTRATISTAS

Tabla 10. Siento que estoy ubicado en el cargo que desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido En desacuerdo 4 6,2 6,2 6,2
De acuerdo 13 20,0 20,0 26,2
Totalmente de 48 73,8 73,8 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 11. Generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe un
entrenamiento adecuado para realizar su trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en 5 7,7 7,7 7,7
desacuerdo
En desacuerdo 14 21,5 21,5 29,2
De acuerdo 33 50,8 50,8 80,0
Totalmente de acuerdo 13 20,0 20,0 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 12. La Capacitacion es una prioridad en la entidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en 4 6,2 6,2 6,2
desacuerdo
En desacuerdo 9 13,8 13,8 20,0
De acuerdo 28 431 43,1 63,1
Totalmente de acuerdo 24 36,9 36,9 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 13. Estoy satisfecho con las de bienestar que se realizan en la entidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Totalmente en 1 1,5 1,5 1,5
desacuerdo
En desacuerdo 19 29,2 29,2 30,8
De acuerdo 28 43,1 43,1 73,8
Totalmente de acuerdo 17 26,2 26,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 14.

La entidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido | Totalmente en 1 1,5 1,5 15
desacuerdo
En desacuerdo 20 30,8 30,8 32,3
De acuerdo 34 52,3 52,3 84,6
Totalmente de acuerdo 10 15,4 154 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 15. La entidad concede los encargos a las personas que los merece
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Totalmente en 4 6,2 6,2 6,2
desacuerdo
En desacuerdo 12 18,5 18,5 24,6
De acuerdo 33 50,8 50,8 75,4
Totalmente de acuerdo 16 24,6 24,6 100,0
Total 65 100,0 100,0
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ESTILO DE DIRECCION CONTRATISTAS

Tabla 16. Mi jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el area

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Totalmente en 1 15 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 3 4.6 4.6 6,2
De acuerdo 23 354 35,4 415
Totalmente de acuerdo 38 58,5 58,5 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 17. Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Totalmente en 1 15 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 6 9,2 9,2 10,8
De acuerdo 23 35,4 35,4 46,2
Totalmente de acuerdo 35 53,8 53,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 18. En mi area el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido | Totalmente en 1 15 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 8 12,3 12,3 13,8
De acuerdo 24 36,9 36,9 50,8
Totalmente de acuerdo 32 49,2 49,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 19. Jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y
habilidades de sus empleados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 6 9,2 9,2 9,2
De acuerdo 19 29,2 29,2 38,5
Totalmente de acuerdo 40 61,5 61,5 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 20. El trato que recibo de mi jefe es respetuoso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en 2 3,1 3,1 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 1 15 15 4,6
De acuerdo 16 24,6 24,6 29,2
Totalmente de acuerdo 46 70,8 70,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 21. Mi jefe me tiene en cuenta las sugerencias que le formulo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en 1 1,5 1,5 1,5
desacuerdo
En desacuerdo 6 9,2 9,2 10,8
De acuerdo 28 43,1 43,1 53,8
Totalmente de acuerdo 30 46,2 46,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 22. Recibo de mi jefe retroalimentacidn (observaciones) tanto de

aspectos positivos como de aspectos negativos de mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Totalmente en 1 15 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 10 15,4 15,4 16,9
De acuerdo 24 36,9 36,9 53,8
Totalmente de acuerdo 30 46,2 46,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 23. Mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en 1 15 1,5 15
desacuerdo
En desacuerdo 6 9,2 9,2 10,8
De acuerdo 25 38,5 38,5 49,2
Totalmente de acuerdo 33 50,8 50,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 24. No tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en la

realizacién de mi trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 8 12,3 12,3 12,3
De acuerdo 37 56,9 56,9 69,2
Totalmente de 20 30,8 30,8 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 25. Mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 2 3,1 31 3.1
desacuerdo
En desacuerdo 11 16,9 16,9 20,0
De acuerdo 28 43,1 43,1 63,1
Totalmente de acuerdo 24 36,9 36,9 100,0
Total 65 100,0 100,0
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COMUNICACION E INTEGRACION - CONTRATISTAS

Tabla 26. En mi area de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacion con

mis compafieros que facilita el logro de los resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en 1 15 1,5 15
desacuerdo
En desacuerdo 8 12,3 12,3 13,8
De acuerdo 26 40,0 40,0 53,8
Totalmente de acuerdo 30 46,2 46,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 27. Me entero de lo que ocurre en mi entidad, mas por comunicaciones
oficiales que por comunicaciones informales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 15 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 11 16,9 16,9 18,5
De acuerdo 38 58,5 58,5 76,9
Totalmente de acuerdo 15 23,1 23,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 28. Existe un nivel adecuado de comunicacién entre las diferentes

areas de la entidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Totalmente en desacuerdo 2 3,1 3,1 3,1
En desacuerdo 13 20,0 20,0 23,1
De acuerdo 34 52,3 52,3 75,4
Totalmente de acuerdo 16 24,6 24,6 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 29. En mi area compartimos informacion util para el trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente en desacuerdo 1 15 15 15
En desacuerdo 3 4,6 4,6 6,2
De acuerdo 32 49,2 49,2 55,4
Totalmente de acuerdo 29 44,6 446 100,0
Total 65 100,0 100,0

123



Tabla 30. Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis

comparfieros
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Totalmente en 1 15 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 4 6,2 6,2 7,7
De acuerdo 32 49,2 49,2 56,9
Totalmente de acuerdo 28 43,1 43,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 31. Cuando surge un problema se con exactitud quien debe
resolverlo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 2 3.1 31 3,1
desacuerdo
En desacuerdo 2 3.1 31 6,2
De acuerdo 32 49,2 49,2 55,4
Totalmente de acuerdo 29 44,6 44,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

124



TRABAJO EN GRUPO - CONTRATISTAS

Tabla 32. En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en grupo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Totalmente en 1 15 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 7 10,8 10,8 12,3
De acuerdo 31 47,7 47,7 60,0
Totalmente de 26 40,0 40,0 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 33. Los objetivos de los grupos en los que yo he participado son
compartidos por todos sus integrantes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 15 15 15
desacuerdo
En desacuerdo 1 15 15 3,1
De acuerdo 39 60,0 60,0 63,1
Totalmente de 24 36,9 36,9 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0

125




Tabla 34. Considero que las personas de los en que he participado aportan lo

que se espera de ellas para la realizacion de las tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 4 6,2 6,2 6,2
De acuerdo 40 61,5 61,5 67,7
Totalmente de 21 32,3 32,3 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 35. Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros grupos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido En desacuerdo 2 31 31 3,1
De acuerdo 38 58,5 58,5 61,5
Totalmente de 25 38,5 38,5 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 36. Las decisiones que toman los grupos de trabajo de mi area son

apoyadas por el jefe

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido En desacuerdo 5 7,7 7,7 7,7
De acuerdo 32 49,2 49,2 56,9
Totalmente de 28 43,1 43,1 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
CAPACIDAD PROFESIONAL-CONTRATACION
Tabla 37. Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 16 24,6 24,6 24,6
Totalmente de 49 75,4 75,4 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 38. En mi trabajo hago una buena utilizacion de mis conocimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido De acuerdo 18 27,7 27,7 27,7
Totalmente de 47 72,3 72,3 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 39. Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido En desacuerdo 3 4,6 4,6 4,6
De acuerdo 25 38,5 38,5 43,1
Totalmente de 37 56,9 56,9 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 40. Supero las expectativas que mi jefe tiene sobre mi desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 3 4,6 4,6 4,6
De acuerdo 42 64,6 64,6 69,2
Totalmente de 20 30,8 30,8 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 41. Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario por
el bien de la entidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 15 15 15
De acuerdo 15 23,1 23,1 24,6
Totalmente de 49 75,4 75,4 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 42. Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los

procesos de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido En desacuerdo 2 3,1 3,1 31
De acuerdo 22 338 338 36,9
Totalmente de 41 63,1 63,1 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 43. Tengo claridad de por que realizo mis trabajos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 15 1,5 1,5
De acuerdo 13 20,0 20,0 215
Totalmente de acuerdo 51 78,5 78,5 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 44. Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido En desacuerdo 3 46 46 4.6
De acuerdo 11 16,9 16,9 21,5
Totalmente de 51 78,5 78,5 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
MEDIO AMBIENTE FISICO- CONTRATISTAS
Tabla 45. Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en 1 15 1,5 15
desacuerdo
En desacuerdo 7 10,8 10,8 12,3
De acuerdo 34 52,3 52,3 64,6
Totalmente de acuerdo 23 354 35,4 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 46. Mi area de trabajo permanece ordenada

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 3 4,6 4,6 4,6
De acuerdo 32 49,2 49,2 53,8
Totalmente de 30 46,2 46,2 100,0
acuerdo
Total 65 100,0 100,0
Tabla 47. Mi area de trabajo permanece limpia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 2 31 31 31
De acuerdo 29 44,6 446 47,7
Totalmente de acuerdo 34 52,3 52,3 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 48. En mi area de trabajo se efectlia oportunamente las actividades de

mantenimiento que sean necesarias

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vaélido En desacuerdo 16 24,6 24,6 24,6
De acuerdo 30 46,2 46,2 70,8
Totalmente de acuerdo 19 29,2 29,2 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 49. En mi area de trabajo no hay contaminacion auditiva
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 2 3,1 3,1 3,1
En desacuerdo 15 23,1 23,1 26,2
De acuerdo 26 40,0 40,0 66,2
Totalmente de acuerdo 22 33,8 33,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 50. En mi area de trabajo la iluminacion es adecuada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,1 3,1 3.1
En desacuerdo 5 7,7 7,7 10,8
De acuerdo 27 415 415 52,3
Totalmente de acuerdo 31 47,7 477 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 51. Mi area de trabajo tiene suficiente ventilacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 3,1 3,1 3,1
En desacuerdo 10 154 154 18,5
De acuerdo 25 38,5 38,5 56,9
Totalmente de acuerdo 28 43,1 43,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
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RECONOCIMIENTO — CONTRATISTAS

Tabla 52. Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 3.1 31 3.1
En desacuerdo 25 38,5 38,5 415
De acuerdo 20 30,8 30,8 72,3
Totalmente de acuerdo 18 27,7 27,7 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 53. La Gnica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he
cometido un error
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 9 13,8 13,8 13,8
En desacuerdo 31 477 47,7 61,5
De acuerdo 18 27,7 27,7 89,2
Totalmente de acuerdo 7 10,8 10,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 54. Mi jefe reconoce mis puntos fuertes y me los hace notar

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 4,6 4.6 4,6
En desacuerdo 13 20,0 20,0 24,6
De acuerdo 36 55,4 55,4 80,0
Totalmente de acuerdo 13 20,0 20,0 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 55. Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 4.6 4,6 4,6
En desacuerdo 9 13,8 13,8 18,5
De acuerdo 35 53,8 53,8 72,3
Totalmente de acuerdo 18 27,7 27,7 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 56. Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido | Totalmente en desacuerdo 2 31 31 31
En desacuerdo 23 35,4 35,4 38,5
De acuerdo 33 50,8 50,8 89,2
Totalmente de acuerdo 7 10,8 10,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
TRABAJO BAJO PRESION- CONTRATISTAS
Tabla 57. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 6 9,2 9,2 9,2
En desacuerdo 24 36,9 36,9 46,2
De acuerdo 28 43,1 43,1 89,2
Totalmente de acuerdo 7 10,8 10,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 58. Mi institucion es un lugar relajado para trabajar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,1 3,1 3,1
En desacuerdo 13 20,0 20,0 23,1
De acuerdo 40 61,5 61,5 84,6
Totalmente de acuerdo 10 15,4 15,4 100,0
Total 65 100,0 100,0

Tabla 59. En casa a veces temo oir el teléfono porque pudiera tratarse de

alguien que llama sobre un problema de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vaélido | Totalmente en desacuerdo 21 32,3 32,3 32,3
En desacuerdo 25 38,5 38,5 70,8
De acuerdo 17 26,2 26,2 96,9
Totalmente de acuerdo 2 31 3,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 60

. Me siento como si nunca tuviese un dia libre

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido | Totalmente en desacuerdo 14 21,5 21,5 215
En desacuerdo 36 55,4 55,4 76,9
De acuerdo 13 20,0 20,0 96,9
Totalmente de acuerdo 2 3.1 31 100,0
Total 65 100,0 100,0
Tabla 61. Muchos de los trabajadores de mi institucién en mi nivel
sufren de alto estrés debido a las exigencias de trabajo.
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido | Totalmente en desacuerdo 9 13,8 13,8 13,8
En desacuerdo 31 47,7 47,7 61,5
De acuerdo 18 27,7 27,7 89,2
Totalmente de acuerdo 7 10,8 10,8 100,0
Total 65 100,0 100,0
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SALARIO Y RECOMPENSA- CONTRATISTAS
Tabla 62. El salario devengado actualmente es satisfactorio para suplir mis

necesidades basicas en relacion con mis grupos de referencia. (amigos,

Familiares)
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 15 15 15

En desacuerdo 9 13,8 13,8 15,4

De acuerdo 33 50,8 50,8 66,2

Totalmente de acuerdo 22 33,8 33,8 100,0

Total 65 100,0 100,0

Tabla 63. Me siento satisfecho con la remuneracion salarial en relacién con mi

labor desempefiada dentro de la organizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en 1 15 15 15

desacuerdo
En desacuerdo 13 20,0 20,0 215

De acuerdo 29 446 446 66,2
Totalmente de 22 338 338 100,0

acuerdo
Total 65 100,0 100,0
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Tabla 64. Siento que mi labor dentro de la organizacion es plenamente

reconociday valorada por mis superiores

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en 1 15 15 15

desacuerdo
En desacuerdo 15 23,1 23,1 24,6

De acuerdo 32 49,2 49,2 73,8
Totalmente de 17 26,2 26,2 100,0

acuerdo
Total 65 100,0 100,0

ORIENTACION ORGANIZACIONAL - FUNCIONARIOS DE PLANTA

Tabla 65. Conozco la mision y la visién de mi entidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido

De acuerdo 3 15,0 15,0 15,0
Totalmente de 17 85,0 85,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 66. Los objetivos de mi entidad son claros

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido De acuerdo 2 10,0 10,0 10,0
Totalmente de acuerdo 18 90,0 90,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 67. Los empleados de la entidad ponen en practica los valores
institucionales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vaélido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 17 85,0 85,0 90,0
Totalmente de 2 10,0 10,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 68. La Entidad me tiene en cuenta para la planeacion de sus actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 65,0
Totalmente de 7 35,0 35,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0
Tabla 69. Cuento con los recursos necesarios para la realizacion de mi
trabajo eficientemente
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 5,0 50 5,0
De acuerdo 11 55,0 55,0 60,0
Totalmente de acuerdo 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 70. En mi area mantenemos las prioridades para el desarrollo del

trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido En desacuerdo 1 5,0 5,0 50
De acuerdo 10 50,0 50,0 55,0
Totalmente de acuerdo 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 71. Los procedimientos de mi area de trabajo garantizan la efectividad
de las acciones que se realizan
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido De acuerdo 14 70,0 70,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 72. Considero que mis funciones estan claramente determinadas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido De acuerdo 6 30,0 30,0 30,0
Totalmente de 14 70,0 70,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0
Tabla 73. Entiendo claramente mi papel dentro del area de trabajo a la que
pertenezco
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 5 25,0 25,0 25,0
Totalmente de 15 75,0 75,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0
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ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO - FUNCIONARIOS DE PLANTA

Tabla 74. Siento que estoy ubicado en el cargo que desempefio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Valido De acuerdo 4 20,0 20,0 20,0
Totalmente de 16 80,0 80,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0
Tabla 75. Generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe un
entrenamiento adecuado para realizar su trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Valido Totalmente en 1 5,0 5,0 5,0
desacuerdo
En desacuerdo 4 20,0 20,0 25,0
De acuerdo 11 55,0 55,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 76. La Capacitacion es una prioridad en la entidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Vaélido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 60,0
Totalmente de acuerdo 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 77. Estoy satisfecho con las de bienestar que se realizan en la entidad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 85,0
Totalmente de 3 15,0 15,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 78. La entidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 14 70,0 70,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 79. La entidad concede los encargos a las personas que los merece
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 16 80,0 80,0 95,0
Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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ESTILO DE DIRECCION - FUNCIONARIOS DE PLANTA

Tabla 80. Mi jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el area

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 6 30,0 30,0 40,0
Totalmente de acuerdo 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 81. Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vaélido De acuerdo 10 50,0 50,0 50,0
Totalmente de acuerdo 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 82. En mi area el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 83. Jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y
habilidades de sus empleados
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 60,0
Totalmente de acuerdo 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 84. El trato que recibo de mi jefe es respetuoso

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 4 20,0 20,0 20,0
Totalmente de acuerdo 16 80,0 80,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 85. Mi jefe me tiene en cuenta las sugerencias que le formulo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 12 60,0 60,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 86. Recibo de mi jefe retroalimentacidon (observaciones) tanto de
aspectos positivos como de aspectos negativos de mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 11 55,0 55,0 75,0
Totalmente de acuerdo 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

151




Tabla 87. Mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos

importantes
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vaélido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 14 70,0 70,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 88. No tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en
la realizacion de mi trabajo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
En desacuerdo 3 15,0 15,0 20,0
De acuerdo 12 60,0 60,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 89. Mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado

Valido

Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
En desacuerdo 2 10,0 10,0 15,0
De acuerdo 15 75,0 75,0 90,0
Totalmente de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

COMUNICACION E INTEGRACION- FUNCIONARIOS DE PLANTA

Tabla 90. En mi area de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacién

con mis compafieros que facilita el logro de los resultados

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 91. Me entero de lo que ocurre en mi entidad, méas por

comunicaciones oficiales que por comunicaciones informales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 15 75,0 75,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 92. Existe un nivel adecuado de comunicacion entre las diferentes
areas de la entidad
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 8 40,0 40,0 40,0
De acuerdo 11 55,0 55,0 95,0
Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 93. En mi area compartimos informacion util para el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
En desacuerdo 3 15,0 15,0 20,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 94. Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis
compaferos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 15 75,0 75,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Tabla 95. Cuando surge un problema se con exactitud quien debe

resolverlo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 13 65,0 65,0 65,0
Totalmente de acuerdo 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
TRABAJO EN GRUPO - FUNCIONARIOS DE PLANTA
Tabla. 96. En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en grupo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
En desacuerdo 1 5,0 5,0 10,0
De acuerdo 14 70,0 70,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Tabla 97. Los objetivos de los grupos en los que yo he participado son

compartidos por todos sus integrantes

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vaélido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 16 80,0 80,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 98. Considero que las personas de los en que he participado aportan
lo que se espera de ellas para la realizacion de las tareas
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 16 80,0 80,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 99. Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros grupos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido En desacuerdo 1 50 5,0 5,0
De acuerdo 16 80,0 80,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 100. Las decisiones que toman los grupos de trabajo de mi area son
apoyadas por el jefe
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 15 75,0 75,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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CAPACIDAD PROFESIONAL - FUNCIONARIOS DE PLANTA

Tabla 101. Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido De acuerdo 3 15,0 15,0 15,0
Totalmente de acuerdo 17 85,0 85,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 102. En mi trabajo hago una buena utilizacion de mis conocimientos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 7 35,0 35,0 35,0
Totalmente de acuerdo 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 103. Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 10 50,0 50,0 50,0
Totalmente de acuerdo 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 104. Supero las expectativas que mi jefe tiene sobre mi desempefio
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vaélido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 14 70,0 70,0 75,0
Totalmente de acuerdo 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Tabla 105. Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario

por el bien de la entidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vaélido De acuerdo 2 10,0 10,0 10,0
Totalmente de acuerdo 18 90,0 90,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 106. Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de
los procesos de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 8 40,0 40,0 45,0
Totalmente de acuerdo 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 107. Tengo claridad de por que realizo mis trabajos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 7 35,0 35,0 35,0
Totalmente de acuerdo 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 108. Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
Vélido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 5 25,0 25,0 30,0
Totalmente de acuerdo 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




MEDIO AMBIENTE FiSICO - FUNCIONARIO DE PLANTA

Tabla 109. Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 110. Mi area de trabajo permanece ordenada
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 60,0
Totalmente de acuerdo 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Tabla 111. Mi area de trabajo permanece limpia

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 9 45,0 45,0 60,0
Totalmente de acuerdo 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 112. En mi area de trabajo se efectia oportunamente las
actividades de mantenimiento que sean necesarias
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido | Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
En desacuerdo 6 30,0 30,0 35,0
De acuerdo 9 45,0 45,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Tabla 113. En mi area de trabajo no hay contaminacion auditiva

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
En desacuerdo 3 15,0 15,0 30,0
De acuerdo 9 45,0 45,0 75,0
Totalmente de acuerdo 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 114. En mi area de trabajo la iluminacion es adecuada
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 50 50 50
En desacuerdo 2 10,0 10,0 15,0
De acuerdo 11 55,0 55,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 115. Mi area de trabajo tiene suficiente ventilacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
En desacuerdo 1 5,0 5,0 10,0
De acuerdo 12 60,0 60,0 70,0
Totalmente de acuerdo 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
RECONOCIMIENTO - FUNCIONARIOS DE PLANTA
Tabla 116. Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi
trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 5 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 12 60,0 60,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0




Tabla 117. La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando

he cometido un error

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente en desacuerdo 6 30,0 30,0 30,0
En desacuerdo 7 35,0 35,0 65,0
De acuerdo 6 30,0 30,0 95,0
Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 118. Mi jefe reconoce mis puntos fuertes y me los hace notar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 16 80,0 80,0 95,0
Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 119. Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 80,0
Totalmente de acuerdo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 120. Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
En desacuerdo 6 30,0 30,0 35,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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TRABAJO BAJO PRESION — FUNCIONARIOS DE PLANTA

Tabla 121. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente en desacuerdo 3 15,0 15,0 15,0
En desacuerdo 6 30,0 30,0 45,0
De acuerdo 10 50,0 50,0 95,0
Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 122. Mi institucion es un lugar relajado para trabajar
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 5 25,0 25,0 25,0
En desacuerdo 7 35,0 35,0 60,0
De acuerdo 5 25,0 25,0 85,0
Totalmente de acuerdo 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 123. En casa a veces temo oir el teléfono porque pudiera tratarse de

alguien que llama sobre un problema de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente en desacuerdo 8 40,0 40,0 40,0
En desacuerdo 8 40,0 40,0 80,0
De acuerdo 2 10,0 10,0 90,0
Totalmente de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 124. Me siento como si nunca tuviese un dia libre
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente en desacuerdo 7 35,0 35,0 35,0
En desacuerdo 9 45,0 45,0 80,0
De acuerdo 3 15,0 15,0 95,0
Totalmente de acuerdo 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 125. Muchos de los trabajadores de mi institucion en mi nivel sufren

de alto estrés debido a las exigencias de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 20,0 20,0 20,0
En desacuerdo 6 30,0 30,0 50,0
De acuerdo 8 40,0 40,0 90,0
Totalmente de acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
SALARIO Y RECOMPENSA - FUNCIONARIOS DE PLANTA
Tabla 126. El salario devengado actualmente es satisfactorio para suplir
mis necesidades basicas en relacion con mis grupos de referencia.
(amigos, Familiares)
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 6 30,0 30,0 30,0
Totalmente de acuerdo 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Tabla 127. Me siento satisfecho con la remuneracion salarial en

relacion con mi labor desempefiada dentro de la organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 5 25,0 25,0 30,0
Totalmente de acuerdo 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Tabla 128. Siento que mi labor dentro de la organizacion es plenamente
reconocida y valorada por mis superiores
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 9 45,0 45,0 55,0
Totalmente de acuerdo 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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