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RESUMEN

En este informe final de practica se busca medir el nivel de satisfaccion en aspectos
relacionados con el clima organizacional y el dicho desempefio de los trabajadores
de la Oficina de Gestion de Talento Humano de la Universidad de Pamplona, de la
ciudad de Pamplona Norte de Santander, tiene como finalidad analizar y aplicar
alternativas de mejora, que sirva de modelo para los de consejo de gobierno de la
Universidad, y al mismo tiempo que se generen espacios agradables en el ambiente
laboral siendo este un impulso motivante para que los empleados realicen sus
funciones en pro al incremento del desempefio laboral. A través de este proyecto
se busca detectar falencias en diferentes dimensiones como lo son recursos fisicos,
relaciones entre el personal, conformidad con su salario, horario de trabajo, calidad
de vida de los trabajadores con su familia, y los procesos de impacto de las
capacitaciones; Donde posteriormente se creara un plan de trabajo con diferentes
estrategias para mejorar en cada una de estas dimensiones planteadas.

Palabras clave: Clima organizacional, motivacion, organizacion, comportamiento,
satisfaccion, incremento, modelo, Talento Humano.



ABSTRACT

This final report of the practice seeks to measure the level of satisfaction in the
aspects related to the organizational climate and the professional performance of
the workers of the Office of Human Talent Management of the University of
Pamplona, of the city of Pamplona Norte de Santander, has as a purpose to serve
to improve opportunities for improvement, to serve as a model for the governing
council of the University, and at the same time to generate pleasant spaces in the
work environment as a motivating impulse for the employees perform their functions
in Pro to increase work performance. Through this project, we seek to detect flaws
in different dimensions such as relationships between staff, compliance with their
salary, working hours, the quality of life of workers with their families and the
processes of impact of skills. ; Where subsequently a work plan will be created with
different strategies to improve in each of these dimensions.

Keywords: Organizational climate, motivation, organization, behavior, satisfaction,
increase, model, Human Talent.



INTRODUCCION

Con el proposito de implementar estrategias encaminadas a fortalecer el clima
laboral en la oficina de Gestion del Talento Humano de la Universidad de Pamplona,
como dependencia de caracter funcional y estratégico a nivel institucional
encargada de establecer mecanismos tendientes a mejorar y consolidar el ambiente
y desarrollo laboral.

Para el alcance de los objetivos delimitados en este proyecto se establecio un
diagnostico mediante la aplicacibn de encuestas como principales métodos de
recoleccion de informacion que permiten conocer y comprender las principales
caracteristicas y percepciones existentes dentro de la estructura organizacional
interna de Oficina de Gestion de Talento Humano.

Mediante la aplicacidon del instrumento elaborado con instrucciones del manual de
clima organizacional “denominado Clima 18", se evaluaron cerca de 18 factores que
inciden en las condiciones que pueden afectar o fortalecer el clima laboral dentro
de esta dependencia; las variables arrojadas después de la aplicacién de esta
técnica evidencian algunas debilidades en cuanto a comunicacion, capacitacion y
poco aprovechamiento del talento humano actual, para esto se hace necesario
proponer algunas alternativas orientadas a optimizar algunos aspectos que
componen este el eje estratégico de esta casa de estudios.

La temética de clima laboral establecida durante el desarrollo de las estrategias
propuestas en las fases de planificacidn, ejecucion y sustentacion del documento
se encuentran establecidas dentro de los lineamientos de investigacion del plan de
desarrollo institucional 2012-2020, en el que proyecta el mejoramiento del indice de
medicion de clima organizacional enfocado hacia el desarrollo humano, a través de
acciones gue perfeccionen los quehaceres diarios.

Al concluir se evidencia la importancia del estudio de las diferentes dimensiones
gue permiten a manera global el estudio del clima organizacional ya que comprende
el estudio mediante la aplicacién de métodos de recoleccion de informacién sobre
la relacibn empresa organizacién, empresa individuo o persona para evidenciar
debilidades existentes y consolidar fortalezas que permitan desarrollar un plan de
accion orientado a potencializar el capital o el talento humano en una empresa.



CAPITULO I: GENERALIDADES DE LA UNIVERSIDAD DE PAMPLONA

1.1. RESENA HISTORICA

La Universidad de Pamplona naci6 en 1960, como institucion privada, bajo el
liderazgo de Presbitero José Faria Bermudez. En 1970 fue convertida en
Universidad Publica del orden departamental, mediante el decreto No 0553 del 5 de
agosto de 1970y en 1971 el Ministerio de Educacion Nacional la faculté para otorgar
titulos profesionales segun Decreto No. 1550 del 13 de agosto

Durante los afios sesenta y setenta, la Universidad crecio en la linea de formacion
de licenciados y licenciadas, en la mayoria de las areas que debian ser atendidas
en el sistema educativo: Mateméticas, Quimica, Biologia, Ciencias Sociales,
Pedagogia, Administracion Educativa, Idiomas Extranjeros, espafiol — Literatura y
Educacion Fisica.

En los afios ochenta la Institucion dio el salto hacia la formacién profesional en otros
campos del saber, etapa que inicié a finales de esa década con el Programa de
Tecnologia de Alimentos.

Posteriormente en los afios noventa fueron creados en los campos de las Ciencias
Naturales y TecnolOgicas, los Programas de Microbiologia con énfasis en Alimentos,
las Ingenierias de Alimentos y Electronica y la Tecnologia en Saneamiento
Ambiental. En el campo de la Ciencias Socioeconomicas, el programa de
Administracibn de Sistemas, inicialmente como tecnologia y luego a nivel
profesional.

Hoy, la Universidad ha ampliado significativamente su oferta educativa logrando
atender nuevas demandas de formacion profesional, generadas en la regién o en la
misma evolucién de la ciencia, el arte, la técnica y las humanidades. Cumple esta
tarea desde todos los niveles de la Educacidon Superior: pregrado, posgrado y
educacién continuada, y en todas las modalidades educativas: presencial, a
distancia y con apoyo virtual; lo cual, le ha permitido proyectarse tanto en su territorio
como en varias regiones de Colombia y del Occidente de nuestro pais vecino y
hermano Venezuela.

Esta labor es desarrollada gracias a un equipo de profesionales altamente formados
en las mejores universidades del pais y del exterior, a nivel de especializaciones,
maestrias y doctorados, y a una gestion administrativa eficiente. A su vez el proceso
de crecimiento y cualificacién de la Universidad ha estado acompafiado por la
construccion de una planta fisica moderna, con amplios y confortables espacios
para la labor académica, organizados en un ambiente de convivencia con la
naturaleza; lo mismo con la dotacién de laboratorios y modernos sistemas de
comunicacién y de informacién, que hoy le dan ventajas comparativas en el
cumplimiento de su Mision.



El Proyecto Institucional de la Universidad, su carta de navegacion expresa el
espiritu abierto y democratico que la caracteriza, y su compromiso con el desarrollo
regional y nacional; lo mismo, en sus estrategias se proyecta la dinamica
organizacional, administrativa y operativa mediante la cual logra la eficiencia en el
cumplimiento de sus propositos académicos, sociales y productivos.

De acuerdo con la ley 30 de 1992, la Universidad de Pamplona se identifica como
una entidad de régimen especial, con autonomia administrativa, académica,
financiera, patrimonio independiente, personeria juridica y perteneciente al
Ministerio de Educacion Nacional.

Campus de Villa del Rosario

Entre las sedes de extensidn de nuestra universidad de pamplona esta la Ciudad
Universitaria de la Frontera ubicada en la historica ciudad de Villa de Rosario, la
cual fue fundada en el segundo semestre del afio de 2003. ElI Dr. ALVARO
GONZALES JOVES fundador de la sede y Ex Rector de la Universidad, inicié un
nuevo plantel educativo esperanzado en el fortalecimiento institucional vy
académico.

El Campus Villa del Rosario, inicia sus labores en el afio 2004, con una extension
de 1,2 hectéareas de terreno, de propiedad de la ESAP, el cual aun se encuentra en
Comodato, con mencionada institucion; la infraestructura fisica inicial, cuenta con el
area administrativa y cuatro (04) aulas de clases, para brindar actividad académica
al programa de Comunicacion Social, modalidad presencial y los fines de semana,
con algunos programas de post — grados.

Al afio siguiente, se integran los programas de Ingenieria en Telecomunicaciones y
Fisioterapia, continuando con la construccion de cuatro (04) aulas mas, la zona de
cafeteria, un bloque de laboratorios, para los programas de Fisica, Quimica y
Biologia, Biblioteca-Virtualteca, y un Auditorio con capacidad para 150 personas, el
area de la piscina; en los afios siguientes, se inicié la construccién de ocho (08)
aulas mas dentro de la misma area de terreno, el cual se conoce en la actualidad,
como el Blogue de Villa Rosario.

Debido al aumento en la demanda, por la implementacion de nuevos programas, se
adquirié por parte de la institucion un lote contiguo de 1,4 hectareas de extension,
dando inicio paulatino a la construccion de dieciséis (16) aulas de clase, y un aula
de informéatica, conocido en la actualidad como el bloque Zulia; asi mismo, un bloque
de laboratorios, para dar respuesta a las necesidades de los programas de
Ingenierias, en la actualidad el bloque Patios; ademas, de la construccion de un
area de cafeteria con mayor capacidad.

Asi mismo se construye la cancha multifuncional y la cancha de tenis, y
posteriormente el Bloque Gramalote, con el objeto de dar respuesta a la demanda
de los nuevos programas en el tiempo, como fueron Fisioterapia, Fonoaudiologia y
Terapia Ocupacional.



Posteriormente, se construye el edificio de Simulacion Médica, atendiendo las
necesidades de los Programas de Medicina y Enfermeria; continua el crecimiento
en infraestructura fisica del Campus, con la construccion del Teatro, el cual, al afio
de haberse construido, se dota y presta sus servicios desde entonces como
auditorio con capacidad de 250 personas, y se adecua un espacio de este, dando
respuesta a la demanda del Programa de Derecho, donde funciona en la actualidad
el Consultorio Juridico.

Continuando con el crecimiento, tanto académico como de infraestructura fisica, se
adquiere un lote contiguo a la empresa Ecopetrol, el cual cuenta con una extension
de 1,4 hectareas, en el cual se proyectan nuevas construcciones como areas
administrativas, espacios deportivos, nuevos laboratorios, aulas de clase, una
clinica veterinaria y area para docentes.

Al afio 2015, se esta realizando la construccién del restaurante estudiantil, la
cubierta de la cancha multifuncional y el cerramiento de la piscina, adecuandonos a
las exigencias de la normatividad vigente.

La Universidad de Pamplona ha apostado a la calidad desde varias perspectivas,
dos de éstas son: la Acreditacion de la Calidad de los Programas Académicos y
desde la Acreditacion Institucional bajo los lineamientos del Consejo Nacional de
Acreditacién — CNA,; y otra desde la adopcion de Sistema Integrados de Gestidn
basados en referentes minimos internacionales como son los establecidos por la
Norma Técnicas de Calidad y el Modelo Estandar de Control Interno.

Es si como desde el 22 de diciembre 2005 el Consejo Directivo de ICONTEC,
autorizd el otorgamiento de certificacion a la Universidad de Pamplona bajo la
Norma ISO 9001:2000 para los Procesos Administrativos y Plataforma Siglo XXI,
donde la capacitacion del personal fue factor clave de éxito para el logro de tales
propdsitos. Para ello la Rectoria de la Universidad de Pamplona consider6 la
necesidad de realizar un diploma en Gestién y Auditoria de la Calidad en 1ISO 9000
y en Gestion de Auditoria Ambiental en ISO 14000 para personal directivo de la
Universidad para al logro de los objetivos de Calidad trazados.

El dia 26 de noviembre de 2008 el Consejo Directivo de ICONTEC renovo la
certificaciéon bajo la Norma ISO 9001:2000 a los procesos administrativos y
tecnoldgicos hasta el 21 de diciembre de 2011.

El dia 23 de diciembre de 2010 el Consejo Directivo de ICONTEC otorgé la
Certificacion a la Universidad de Pamplona bajo la Norma NTCGP 1000:2009 para
todos los procesos que conforman el SIG y a su vez el Certificado NTCISO
9001:2008 e IQNET validos hasta el 22 de diciembre de 2013.

El dia 27 de diciembre de 2013 el Consejo Directivo de ICONTEC renovo la
Certificacion a la Universidad de Pamplona bajo la Norma NTCGP 1000:2009 para



todos los procesos que conforman el SIG y a su vez el Certificado NTCISO
9001:2008 e IQNET validos hasta el 22 de diciembre de 2016.

El dia 25 de enero del 2017 el Consejo Directivo de ICONTEC renové la
Certificacion a la Universidad de Pamplona bajo la Norma NTCGP 1000:2009 para
todos los procesos que conforman el SIG y a su vez el Certificado NTCISO
9001:2008 e IQNET validos hasta el 22 de septiembre de 2018.

Asi la Universidad de Pamplona extension Villa del Rosario, cumple su histérica
mision de formacion e investigacion con un marcado énfasis en el servicio social el
cual se consolida en su Proyecto Educativo Institucional.

1.2. ESTRUCTURA ORGANICA E ITERNA

Segun la resolucion n° 897 20 diciembre 2010 por la cual se actualiza y se modifica
la estructura orgénica e interna de la Universidad de Pamplona. (Martinez, 2010)

l:' ESTRUCTURA ACADEMICO-ADMINISTRATIVA INSTITUCIONAL




1.3. ASPECTOS CORPORATIVOS

1.3.1. Mision

N )

La Universidad de Pamplona, en su caracter publico y\-
autébnomo, suscribe y asume la formacion integral e
innovadora de sus estudiantes, derivada de la |
investigacion como préactica central, articulada a la
generacion de conocimientos, en los campos de las ‘
ciencias, las tecnologias, las artes y las humanidades, =
con responsabilidad social y ambiental. j

900 |

1.3.2. Vision

Ser una Universidad de excelencia, con una cultura
de la internacionalizacién, liderazgo académico,
investigativo y tecnolégico con impacto binacional,
nacional e internacional, mediante una gestion
transparente, eficiente y eficaz.




1.3.3. Objetivos

\

Garantizar la provision oportuna de los recursos demandados
por los procesos misionales de la organizacion.

OJ[={IeI I © Generar y mantener la cultura de autorregulacion y de
mejoramiento continuo en sus procesos.

1.3.4. Valores

Univesiad de

PAMPLONA



1.3.5. Principios

Austeridad

1.3.6. Politicas

La medicién del clima laboral se encuentra dentro de un proyecto de la linea del
pilar de gestion del “plan de gestidn rectoral 1.85: Porcentaje de mejora del indice
de medicion del Clima Organizacional” que se encuentra dentro del plan de
desarrollo. Las directrices u orientaciones por las cuales la alta direccién define el
marco de actuacion con el cual se orientara la actividad publica en un campo
especifico de su gestion, para el cumplimiento de los fines constitucionales y
misionales de la entidad, de manera que se garantice la coherencia entre sus
practicas y sus propositos. Las politicas que rigen a la Universidad de Pamplona
son: Excelencia, Sostenibilidad y Crecimiento, atenciéon oportuna al usuario,
participacion, evaluacion y control, Responsabilidad Social, Conflictos de Interés,
Gestion del Talento Humano, Eficiencia Administrativa, Gestion Financiera,
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Comunicacion e Informacion, Responsabilidad frente al Medio Ambiente y
Administracion de Riesgos.

1.4. ESTRUCTURA DE GOBIERNO

1.4.1. Gobierno Universitario

En la Universidad de Pamplona las maximas autoridades administrativas son el
Consejo Superior, el Consejo Académico y la Rectoria.

1.4.2. Consejo Superior

Es la maxima autoridad en cuanto a la direccién y gobierno en la Institucion. Tiene
como funciones establecer las politicas académicas, administrativas, econdmicas,
contractuales y de planeacién. Todo lo anterior, velando porque todo dentro de la
Universidad se desarrolle conforme a las leyes de la Republica, el Estatuto General,
las politicas Institucionales, el Plan de Desarrollo y las demas normas internas.

Esta conformado por su respectivo presidente, el representante del presidente de la
Republica, el delegado del Ministerio de Educacion Nacional, el representante de
los Ex Rectores, el representante de las Autoridades Académicas, el representante
de los Estudiantes.

1.4.3. Consejo Académico:

Es la méxima autoridad en materia académica. Su funcion se basa en el
establecimiento de politicas que cobijan a la Institucion Universitaria, buscando que
estas se lleven a cabo con ética y transparencia.

De la misma manera solventa las diferencias entre profesores y estudiantes que se
hayan salido de las manos de sus respectivas facultades y de las competencias del
Consejo de la Facultad. También se desempefia asesorando al Consejo Superior
en la Toma de decisiones relacionadas con la parte académicay el cuerpo docente.

Los miembros del Consejo Académico; El presiente, el Vicerrector académico, el
Representante de los decanos, el Representante de los directores de departamento,
los Representantes de los profesores y los Representantes de los estudiantes.

11



1.5. INFRAESTRUCTURA

1.5.1. Sede principal Pamplona
Campus Principal Campus Virgen del Rosario Campus Casona

|
|

Km 1 via Bucaramanga Cra 4 N° 4-38 centro Cra 5 N° 3-39 centro

Campus Club Comercio Campus Luis Carlos Galan

Cra 6 N° 4-41 centro Cra 6 N° 3-75 centro

1.5.2. Sede Villa del Rosario y Clcuta
Campus Villa del Rosario Campus Facultad de Salud

Autopista Internacional Via Los Alamos Villa
Antigua

Calle 6 N° 11E-123 Santa Lucia

Campus Edificio
Comunicaciéon Social

!

Calle 6B N° 12E-23 Guaimaral Calle 5 N° 2-38 Barrio Latino

Campus CREAD Cucuta

12



CAPITULO II:

2. GENERALIDADES DE LA OFICINA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Esta oficina se encuentra adscrita a la Vicerrectoria Administrativa y financiera,
dentro de los procesos a cargo tiene el de gestionar y administrar el Talento Humano
de la Universidad de Pamplona, buscando la satisfaccion en lo posible de todos los
estudiantes, docentes y administrativos, mediante la prestacion de servicios
eficaces, eficientes y efectivos.

Dentro de las funciones que se llevan a cabo en esta oficina estan:

¢ Vinculacion de personal.

e Elaboracion general de nébmina.

¢ Induccion, entrenamiento y capacitacion al personal vinculado.

e Reconocimiento de pensiébn de jubilacion del personal docente y
administrativo de la Universidad de Pamplona.

¢ Liquidacién definitiva de prestaciones sociales para el personal docente de
planta, ocasional, en comision de estudios hora céatedra, tutores, personal
administrativo y trabajadores oficiales.

e Informes generales.

MISION

Contribuir y promover la Gestion del Talento Humano de la Universidad de
Pamplona mediante el disefio, implementacién, seguimiento de politica, estrategias,
programas y mecanismo que contribuyen a la generacién de un clima organizacional
asertivo en beneficio de los servidores publicos de la institucién, con el fin de
garantizar una adecuada optimizacion y efectividad de los procesos, generando
ambiente de trabajo saludables y seguros mediante el control de los riesgos
laborales, acorde a la normativa existente.

VISION

En el afio 2020 seremos referente a nivel institucional, buscando el bienestar: social,
fisico y emocional en el ambiente laboral de nuestros empleados, contando con
condiciones idéneas de salubridad, obteniendo resultados 6ptimos a nivel grupal e
individual y de este modo contribuyendo con el logro de los objetivos institucionales
procurando la satisfaccion de los usuarios, en concordancia con el plan estratégico
de la Universidad.

13



2.1. Objetivos

e Gestionar y administrar el Talento Humano de la Universidad de Pamplona,
buscando su satisfaccion, mediante la prestacion de servicios eficaces y
eficientes.

e Planificar y desarrollar acciones encaminadas a garantizar celeridad e
idoneidad respecto de la Vinculaciéon de los empleados de la Universidad de
Pamplona.

2.2. Principios

Equidad: Es la disposicion de animo que moviliza a la Institucion para dar a cada
uno lo que merece. Expresa de manera directa el sentido de la justicia con que se
actta dentro de la Institucion.

Celeridad: Rapidez y oportunidad con la que se deben realizar las diversas
actuaciones administrativas. El Servidor Publico y/o Contratista debe realizar los
procesos asignados de manera rapida y oportuna, evitando la ejecucién de tramites
innecesarios.

Pertinencia: Es la capacidad de la Institucion para responder a las necesidades del
medio. Necesidades a las que la Institucién no responde de manera pasiva, Sino
proactiva, entendida como la preocupacion por transformar el contexto en el que se
opera, en el marco de los valores que inspiran a la Institucién y la definen.

La autonomia, ademas de las decisiones académicas, debe permitir a la Oficina
administrar sus bienes y recursos, y asumir normas administrativas propias.

Mejoramiento Continuo: Accidn permanente realizada, con el fin de aumentar la
capacidad para cumplir y optimizar el desempefio.

Flexibilidad: Es la capacidad para adaptarse rapidamente a nuevos cambios en aras
de lograr una mejor convivencia y entendimiento con los demas.

Colaboracion: Los Servidores Publicos y/o Contratista de la Universidad de
Pamplona deben realizar aquellas tareas que por su naturaleza o modalidad sean
las estrictamente inherentes a su cargo, siempre que ellas resulten necesarias para
mitigar, neutralizar y/o superar las dificultades que enfrenten en nuestra Institucion.
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Eficacia: Realizacion de actividades planificadas para alcanzar el logro de los
resultados esperados.

2.3. Valores

Tolerancia: Es en la Oficina donde se conjugan varias formas de vida, estratos
sociales, culturas, razas, pensamientos, ideas y demas caracteristicas de las
personas que hacen parte de todo el ente Universitario.

Respeto: La Oficina de Gestion del Talento Humano es justa, cuidadosa,
respetuosa, amable, culta y considerada en su relacion con los estudiantes, jefes,
subalternos, compafieros, proveedores y con la comunidad en general.

Honestidad: El Servidor Publico y/o Contratista actia con pudor, decoro y recato,
tiene responsabilidad consigo mismo y con los demas, en relacion con la calidad de
su trabajo, el compromiso con la Institucion y el desarrollo de sus funciones.

Responsabilidad Laboral: El Servidor Publico y/ o Contratista cumple debidamente
las funciones y objetos y asume las consecuencias de las decisiones, actos u
omisiones.

Responsabilidad Institucional: Las actividades diarias realizadas por la Comunidad
Universitaria de la mano con el manejo eficiente de los recursos deben ejecutarse
de modo que se cumplan con excelencia, calidad, oportunidad para el cumplimiento
de los objetivos y metas.

Trabajo en Equipo: El Servidor Publico y/o Contratista intercambia acciones,
experiencias e ideas para lograr un resultado, armonizando sus labores para el
cumplimiento de metas propuestas y asegurando un rapido y efectivo desarrollo de
los objetivos comunes.

Compromiso: El Servidor Publico y/o Contratista debe reflejar con su trabajo y
desemperio, el deber y compromiso con la Institucion y con la comunidad en su
condicion de empleados publicos.
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2.4. Estructura interna de la Oficina

Novedades Dlre(c‘°“ Auxiliar
de némina Administrativo
Auxflicgr de Técnico
Némina Administrativo
Nomina Atencion a Personal
. Administrativo
OFICINA DE GESTION DEL D
TALENTO HUMANO y Docentes
di UNIVERSIDAD DE PAMPLONA ) B
Judicante Vinculacién de Personal
y Situaciones Administrativas
Abogado
Constancias
Asesoriu Laborales
Juridica Seguridad Social

Seguridad y salud

en el trabajo Afiliaciones

Seguridad Social

2.5. Servicios

Certificados laborales.

Certificados de aportes y seguridad Social.

Caja de compensacion familiar. Solicitud de carnet.

Acompafiamiento pensional. Tramite para retiro de cesantias.

2.6. Funciones

e Dirigir las acciones, formular las politicas institucionales, adoptar los planes,
programas y proyectos conducentes a la eficaz administracion del talento
humano de la Universidad de Pamplona.

e Formular las politicas institucionales relacionadas con el mejoramiento de la
cultura organizacional, caracterizada por el sentido de pertenencia,
responsabilidad y respeto.

e Velar por la organizacion y actualizacion permanente de la base de datos de los
funcionarios que laboran en la Universidad de Pamplona.
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Implementar y disefar los programas, procedimientos, instrumentos y demas
herramientas necesarias para supervisar y controlar el normal y eficaz
cumplimiento de las funciones de los servidores de la Universidad.

Asistir a las reuniones del Comité de Puntaje.

Formular las politicas y organizar el funcionamiento del Comité de Salud
Ocupacional, acorde con las normas vigentes.

Dirigir el desarrollo de los procedimientos administrativos relacionados con la
implementacion y actualizacion del sistema de carrera administrativa.

Dirigir los procesos de seleccion del talento humano, acorde con la naturaleza
juridica de la vinculacién.

Disefiar y adoptar los planes de induccion, capacitacion, adiestramiento y
actualizacion de los servidores de la universidad.

Proponer a la Comision de Administracion y vigilancia de la Carrera
Administrativa de la Universidad instrumentos y criterios para la evaluacion de
desemperio de los funcionarios y empleados de carrera administrativa.
Elaborar, en coordinacion con las instancias pertinentes, las politicas, planes,
programas Yy proyectos de bienestar y capacitacion de los servidores de la
Universidad.

Velar por el cumplimiento de los requisitos exigidos para la posesién de los
funcionarios.

Establecer los indicadores de evaluacion del desempefio y gestion de la
dependencia a su cargo, en coordinacion con la Oficina de Planeacién de la
Universidad.

Coordinar las actividades de seleccion, induccion y capacitacion, del personal
de la universidad, en pro de su integridad para el aprovechamiento y
mejoramiento de sus calidades con miras a materializar la mision de la
Universidad.

Promover acciones de bienestar, de calidad de vida y mejoramiento del clima
organizacional en la comunidad universitaria

En coordinacion con Bienestar Universitario, gestionar un entorno laboral seguro
y estilos de trabajo saludable para los docentes y administrativo de la
Universidad en desarrollo del Programa de Salud Ocupacional.

Gestionar y tramitar asuntos pensionales conforme a la legislacion vigente y
demas disposiciones institucionales.

Las demas que le asignen los superiores, relacionados con la naturaleza del
cargo.
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2.7 Jefe de Oficina

ANDREA JOHANA RAMON TORRES

Jefe

Correo electronico: ofigestion@unipamplona.edu.co
Teléfono: 5686300 Ext. 107

CAPITULO Il

3. EL DIAGNOSTICO

Para Andrade de Sousa, el diagndstico es: "Un método de conocimiento y
analisis del desempefio de una empresa o institucion, interna vy
externamente, de modo que pueda facilitar la toma de decisiones".

El diagnéstico permite la evaluacidn de cada una de las acciones internas y
externas y arroja falencias y fortalezas existentes dentro de la estructura de
un organigrama general, ademas, permite conocer las acciones sobre las que
se desea actuar. Aspectos como la evaluacion a las diferentes estrategias,
metodologias, acciones, actividades comportamientos, situaciones entre
otras que hacen parte de las labores diarias y los contextos del clima
organizacional.

3.1. Cuestionario de Clima Laboral CLA 6 Clima 18

Mediante la aplicacién del instrumento denominado Clima 18, se evaluaron 18
factores que delimitan algunas de las caracteristicas que pueden afectar o fortalecer
el clima laboral dentro de la dependencia; las variables arrojaron debilidades en
cuanto a las condiciones de la oficina de Gestion Talento humano.
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3.2. Modelo CLA

Descripcion de las variables del CLA

Dimension Empresa y Organizacion

Organizacion (ORG):

Innovacién (INN):

Informacion (INF):

Condiciones (CON):

Se refiere a |a opinion que existe sobre el nivel organizativo de la empresa,
la claridad en las funciones, el grado de planificacion, los medios, etc.

Se refiere al grado de innovacidn, dinamismo y adaptacion a las
necesidades del mercado que se perciben en la organizacion.

Los evaluados expresan su opinién sobre el nivel informacidn disponible en
su empresa; si esta es suficiente y adecuada o si, por el contrario, se
sienten mal informados y si esto puede repercutir negativamente en su
trabajo.

En esta escala se analizan las condiciones materiales que afectan a la
satisfaccion de las personas en su trabajo, entre las que se encuentra la
remuneracion.

Dimension Persona

Autorrealizacion

(AUT):

Implicacion (IMP):

Relaciones (REL):

Direccion (DIR):

Las personas indicaran hasta qué punto su trabajo en la empresa es un
factor de realizacion personal y de progreso y hasta qué punto contribuye
al crecimiento personal, lo que se relaciona no solo con el clima laboral
sino también con las perspectivas futuras de la persona.

EvalGa la percepcion del sujeto sobre el grado de implicacion que las
personas de la empresa tienen con la organizacion, hasta qué punto se
sienten participes de un proyecto comun o desvinculados de los objetivos
generales.

Se trata de evaluar la percepcion del sujeto sobre el grado de satisfaccion
existente en las relaciones personales generadas en el ambito laboral, no
solo entre iguales, sino también con personas de otros niveles y exteriores
a la organizacion.

Esta ultima escala pretende evaluar el grado de satisfaccion existente con
relacion a los superiores y directivos y, en general, hacia los sistemas de
gestion y direccion de la empresa.

Puntuacion global

Clima laboral (CLA):

Representa una medida global del clima laboral y se obtiene a partir de las
puntuaciones de los 35 items que han demostrado ser los mas
representativos de dicho constructo. Por tanto, la puntuacién en CLA
puede considerarse un indice adecuado de la situacion “real” del clima de
una organizacion, grupo o departamento.

3.1.

A través de la aplicacion de Google encuestas se realizo la aplicacion de
algunos cuestionamientos orientados y enfocados a analizar las diferentes
situaciones en cuanto a satisfaccion laboral que permiten evaluar diversos
componentes entre los que se encuentran: relacion jefe- empleado, jefe-
equipo de trabajo. Compafero de trabajo. Compafieros, capacidades y
actitudes laborales, nivel de capacitacién, experiencia laboral, vinculos entre
miembros del equipo de trabajo entre otras, de esta manera se pretende
evidenciar fortalezas y debilidades existentes en la dependencia de gestion

Resultados y Analisis

del talento humano.
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A continuacion, se relacionan las diferentes graficas y su analisis general del
resultado del diagnostico que se aplicé por medio de la siguiente herramienta
web.

Se tiene en cuenta el siguiente formato de evaluacion para la tabulacion del
instrumento en mencion.

Escala de Calificacion:

. 1= Totalmente en desacuerdo

. 2= En desacuerdo

. 3= Ni en acuerdo, ni en desacuerdo
. 4= De acuerdo

. 5= Totalmente de acuerdo.

escala lineal de valoracion

c
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©
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[&]
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Q
=]
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()
—_
Y—

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlIpOLSexR2xyOWuWOQvmU4MRqubQ
IKYNhNLLIWW7DeMMnHGdCnBF7ca/viewform
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2. La organizacion se preocupa por dar mantenimiento continuo a los

1. Las condiciones de iluminacion y ventilacién me permiten realizar servicios generales que tiene
mis actividades de manera adecuada e
16 respuestas
8 6 (37,5 %)
6
4

4(25 %)

5(31,3 %)
4(25 %) ERERED)
2 2 (125 %)
3(18,8 %)

2 1(6,3 %)

0
1 2 3 4 5
0
1 2 3 4 5 "

4. El mobiliario que tengo a mi disposicion es suficiente para la
3. Cuento con excelentes condiciones de higiene en mi érea de trabajo. | facilitacion de mis tareas.

A 6re
16 respuestas 1Gre

6 (37,5 %)
7 (43,8 %)

6

4
1 4(25 %) EREEED) 3(18,8%) 3 (18,8 %)

2
2 2 (12,5 %)

1(6,3 %)
5 ECEDE .
1 2 E 4 5

5. Mi espacio laboral es adecuado para realizar mis actividades de
manera libre y espaciada

16 resp!t

6. Mi trabajo me ayuda y me permite aprender cosas nuevas de manera
continua.

6 (37.5 %) 100
5 (31,3 %) - EIEED)

i }

50
2 2 (12,5 %) 2 (12,5 %) 4(25 %)

25 3(18.8 %)

GEED)
0(0%) 0(0%)
¢ 1 2 3 4 5 00 ‘ i
1 2 3 4 5

7. Mis herramientas de trabajo son adecuadas y suficientes.

8. Mi horario de trabajo me agrada.

16 respuestas

8

100
7 (43,8 %)
6 9(56,3 %)
6 (37,5 %) 75

4

50
31
ENEEED) )

2

25
0(0% 0(0%

, (i ) (im) 0(0‘%) 00%) 2(12.5%)

00 -
g 2 3 & = 1 2 3 4 5

9. La organizacién me brinda la informacién necesaria para la 6 Fessier o | ; g I . -
N =L . gy . Me siento realizado en el aspecto profesional gracias al tipo de

realizacion de mis actividades. W P P g P

organizacion a la que pertenezco

1€ uestas

16 respuestas

6 (37.5 %)

6 (37,5 %) 8

4 (25 %)
3 (18,8 %)
2 (12,5 %)

1(6.3 %)
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11. Tengo total claridad con relacion a mis tareas y objetivos alcanzar.

1€ estas

10,0
9 (56,3 %)
75
o 5(313 %)
25
0.0 | |
1 2 3 4 5.

13. La capacitacion que me brindan cubren las necesidades y
cuestionamientos de aprendizaje.

16 respuestas

6
5 (31,3 %) 5 (31,3 %)
4
EREEXD)
2 2(12.5 %)
. I
1 2

0(0%)
|

17. Estoy satisfecho porque se que puedo obtener un mejor puesto en
la organizacion.

16 respuestas
s
7 (43,8 %)
6
. 4(25 %)
2 2 (12,5 %) 2 (12,5 %)
o — IECEEDN

1 2 3 4 5

19. Tengo la autoridad suficiente para tomar decisiones.

16 re estas

CYEEED) 5 (31,3 %)

4 (25 %)

2 (12,5 %)
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12. La organizacion me ofrece posibilidades de desarrollo.

5(31,3 %)

4 (25 %)

3(18,8 %) 3(188 %)

1(6,3 %)

14. Se cuales son mis objetivos en el area de trabajo.

16 respuestas

15
10 11 (68,8 %)
5
1(6,3%)
0(0 %) | 0(0 %)
5 \ \
1 2 3 4

16. Mi intencion es continuar trabajando en esta organizacion durante
los 5 afos siguientes.

6 (37,5 %)

FEERD)

3 (18,8 %)

2(125%)

5(313 %) 5(31,3 %)

425 %)

2(125%)

20. Se lo que la organizacion espera de mi.

16 re tas

7 (43,8 %)

4(25 %)

3(188 %)

1(6.3 %) 1(6,3 %)




22. Ocupo mucho tiempo en juntas sin sentido y eso ocasiona que me

21. Continuamente pienso en renunciar. g ; %
aleje de mis actividades.

16 respues
16 respuestas
8
8
8 (50 %)
7 (438 %)
6
6
4 5 (31,3 %)
4(25 %) 4
3 (18,8 %)
2
2 2(125%)
i 1(6.3 %) 1(6.3 %) 1(6,3 %) 0(0 %)
& |
1 2 3 4 5 0 = D = = =

23. Si otra organizacion me ofreciera algo similar a lo que tengo en esta
me ira.

5 8 (50 %)
5 (31,3 %) 6
4 4(25 %) "
4(25 %)
3(18,8 %)
, 3(18,8 %)
2 (12,5 %) 2 (12,5 %) 2
i
0 0
1 2 3 4 5

25. Mi rendimiento en el puesto me tiene satisfecho en el aspecto 26. La organizacion reconoce cuando hago bien mi trabajo.

laboral y personal.

16re

10,0

6 (37,5 %)
9 (56,3 %) 5(31,3 %)
75
50
4(25 %) 2 2(12,5%)
25
0(0 %)
" | 0
2 1 2 3 4

1

'S

: ’ . 28. Mi grupo de trabajo colabora de manera equitativa con los demas
27. Las instrucciones que me dan son oportunas para cumplir en un

: ; grupos.
tiempo adecuado mis tareas. —
8 8 (50 %)
b 6 (37,5 %) 6 (37,5 %)
6
4
4
3 (18,8 %) 3(18,8 %) 3(18,8 %)
2 2 2(12,5%)
0(0 %) 1(6.3 %) 0
0 | 1 P < ) 4 5
1 2 3 4 5
29. No me agrada trabajar con miembros de otros grupos. 30. Mis compaiieros me dan apoyo siempre que lo necesito.
16 16 respuestas
6 6 (37,5 %) 00
9 (56,3 %)
.5
4 4 (25 %) 6 (37,5 %
50 )
2
2 (12,5 %) 2 (12,5 %) 25
_ RN i G
o 0,0 - L
4 5 1 Z 3 4 5
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31.Mi area de trabajo es la que mejor trato tiene dentro de la 32. Mis compaifieros y yo, cooperamos para que nuestra area de trabajo

organizacion. siempre este limpia.
16 respuestas 16 respuestas
8 8

8 (50 %)

7 (43,8 %)

EEED)
EEED)

2 (12,5 %) 3 (18,8 %)

2
ﬂ iy
. !

1 2 3 4 5 0

0(0‘%) 0(0‘%)

1 2 3 4 5

34.Me agradan mis comparieros de trabajo.
33. Me agrada convivir con mis companeros en lugares diferentes al

16 respuestas
area de trabajo.
16 respuestas
15
8
7 (43,8 %) 10 11 (68,8 %)
6
4
4(25 %) 4(25 %) 5
5 (31,3 %)
2
0(0 %) 0(0 %) 0(0 %)
0 (0 %) o
b : 0 w
1 2 1 2 3 4 5
36. Mi jefe se preocupa por realizar juntas para revisar el trabajo
35. Hay personas que buscan crear conflictos laborales. realizado por sus grupos.
16 respuestas 16 tas
8 10,0
9 (56,3 %)
7 (43,8 %) 75
6
50
4 4 (25 %)
EREEED) 3(188%) 25 3(18,8 %)
? 2125 %) 0(0‘ %) D(D[ %)
0,0
1(6,3 %) 1 2 3 4 5
0

38. Cuando hago bien mi trabajo mi jefe me reconoce por ello.

16

15 6 (37,5 %)
5(31,3 %)
12 (75 %)
10
3(18,8 %)
5 2
1(6.3 %) 3(18,8 %) 1(6,3 %) 1(6,3%)
0 (0 %) 0 (0 %)
1" e 1 0
1 2 3 4 5

1 2 3

FS

24



39. Mi jefe me proporciona las herramientas necesarias para la

it ; 40, Es dificil encontrar a mi jefe cuando quiero tratar alguna situacion.
realizacion de mis tareas.

espuestas

spuesias

8 6(37.5%)

70438 %) 7(43.8 %) 5(313%)

(18,8 %)

2(125%)

2
0 0

1 2 4 1 2 3 4 5

41. Mi jefe me presiona en forma excesiva. 42. Mi jefe se interesa por los problemas de su personal.
respuesias 16 respuestas
g 8 (37,5 %) 8
5(31,3%) 5
4
5(31,3%)
* 4(25 %)
) 2
0(0%) 0(0 %) 0(0 %)

0 | 0 | |

1 2 4 5 1 2 3 4 5

43. Esta satisfecho con el sueldo que recibe por su trabajo

16 respuestas

6 (37,5 %)

3(188%)

RESUMEN GLOBAL DE LOS RESULTADOS DE LAS GRAFICAS
ENCUESTADAS.
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[tem Global Caracteristicas Analisis
evaluadas

Adecuacion
del Espacio

Afinidad con
la
organizacion

Satisfaccion
laboral

Ambiente laboral
Higiene
Organizacion
[luminacién
Ventilacion
Mobiliario
Amplitud

Horarios
Desarrollo
profesional

Flujo de
Informacion
Cumplimiento de
objetivos
Capacitacion

Instrucciones
acertadas

Flujo de
Comunicacion
Reconocimiento
Nuevas
Oportunidades
laborales

Trabajo en equipo
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Se concluye que dentro de este item
los trabajadores mantienen una
postura neutral en una marcacion
global, #3 (Ni en acuerdo, ni en
desacuerdo) aunque no estén
conformen saben que tiene que
cumplir con sus funciones dentro de
estos espacios y que de momento no
se pueden propiciar unos nuevos y
acordes a las actividades que
realicen. Se establecieron
estrategias al respecto para decision
de los jefes inmediatos.

Los trabajadores determinaron que
dentro de estas caracteristicas se
sigue manteniendo una postura
neutral con una calificacién global de
#3(Ni en acuerdo, ni en desacuerdo)
puesto que saben que la mayoria de
las organizaciones tienen este tipo de
estructuras ya establecidas que dificil
mente obtendrdan un cambio sin
embargo pueden realizar sus
funciones de la mejor manera
evitando que les afecte o deterioren
el clima laboral. Aunque igualmente
se establecieron estrategias que
ayuden a conllevar estas situaciones
de una manera arménica entre
funcionarios-organizacion.

El personal de esta dependencia no
se encuentra en conformidad
respecto a estas caracteristicas
mencionadas, calificandolas con un
global en #2 (En desacuerdo) pues
los funcionarios no se sienten en
satisfaccion frente a sus labores
prestadas, por ende, se mantendran
acciones enfocadas a sentirse



- Convivencia

3.4 Matriz EFE y EFI

reconocidos y que los lazos de

- Comunicacién con comunicacion asertiva se encuentren
el jefe consolidados para el mejoramiento

continuo del clima organizacional.

Se asigno un peso entre 0.0 (no importante) a 1.0 (absolutamente importante) a

cada uno de los factores. El total de todos los pesos debe de sumar 1.0.

Se asigno de igual manera una calificacion entre 1 y 4 a cada uno de los factores a
efecto de indicar si el factor representa una debilidad mayor (calificacion = 1), una
debilidad menor (calificacion = 2), una fuerza menor (calificacion =3) o una fuerza

mayor (calificacion = 4).

Tabla 1: Matriz de factores internos (EFI)

Rotacién de personal

0,07

Equipo de trabajo especializado 0,05 0,2
Imple_mentauon del sistema de salud y seguridad en el 0.06 0.18
trabajo
Aprovechamiento de los recursos existentes frente a los
) 0,05 0,15

elementos en los puestos de trabajo
Funcionarios cuya actitud permite alcanzar los objetivos
L 0,05 0,2
institucionales
Disposicién para patrticipar en las capacitaciones 0,04 0,16
Existencia de grandes posibilidades de mejoramiento 0.04 008
con relacion a las relaciones interpersonales ' '
Disposicién del personal hacia la agilizacion de los 02
procesos 0,05 '

: , - 0,18
Oportunidades de promocién y superacion 0,06
Enfasis en los estimulos y no en las sanciones 0,04 0,12
Se tiene conocimiento de las funciones de la oficina 'y 0.24

los obietivos 0,06

0,14

Inconformidad del ingreso salarial

0,06

0,06
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Ausencia de politicas para el desarrollo de programas

: : 0,06 0,12
relacionados con el ambiente laboral
Deterioro del clima laboral 0,09 0,18
Conflictos constantes entre los funcionarios 0,03 0,03
Algunos puestos de trabajo no cuentan con las
condiciones necesarias para la buena realizacion de las| 0,05 0,1
actividades
Sobrecarga de responsabilidades 0,05 0,05
Espacio de trabajo inadecuado ya que es un area 005 005

reducida y con poca iluminacion

Analisis:

La ponderacion del resultado da un total de 2.440 lo cual quiere decir que las
estrategias utilizadas hasta el momento han sido adecuadas y por lo tanto cubren
con las necesidades de la organizacion teniendo un buen desempefio, pero aun
debe de haber algunas mejorias para reducir las debilidades tener un mejor
aprovechamiento de las fortalezas y de los recursos para tener un mejor resultado.

Tabla 2: Matriz de factores externos (EFE)

Proyeccion de la Universidad a nivel nacional y

regional 0,06 4 0,24
Credibilidad, transparencia, visibilidad y confianza

de la ciudadania. 0,09 3 0,27
Existencia del manual de funciones. 0,07 4 0,28
Reconocimiento como Universidad incluyente 0,02 4 0,08
Expansion de la oficina 0,04 3 0,12
Intervencion de proyectos institucionales 0,05 3 0,15
Multilingtismo cualidad usual de la Universidad 0,07 3 0,21
Desarrollo regional 0,09 3 0,27
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Reconocimiento y confianza por parte de la ‘

ciudadania.

0,08 ‘

0,24

Demanda creciente de

rogramas académicos

0,07

0,28

Analisis:

Desarrollo del entorno 0,05 2 0,1
Actualizacion normativa 0,07 2 0,14
Recursos de desarrollo de inversion institucional. 0,08 2 0,16
Reduccién de rubros dedicados a universidades

publicas por parte del gobierno nacional 0,07 2 0,14

El resultado de esta matriz la cual tiene un resultado de 2,668 nos da una idea del
factor externo y es favorable ya es mayor a 2.50 lo cual quiere decir que las
amenazas se estan haciendo a un lado para concentrarse en las oportunidades que
tenemos y explotarlas lo mas posible para que la organizacion se encuentre en un
buen lugar en el mercado.

Tabla 3: Matriz de factores internos y externos
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NUMERO ESTRATEGIAS RECOMENDADAS

[-1-1V Estrategias de crecimiento como nuevos
productos, nuevos mercados o disefios.
Deben formularse estrategias de

NUEVE M-V - mantenimiento; esto significa que deben
CUADRANTES VI conservarse las estrategias actuales y
DE LA MATRIZ continuar o incrementar la ventaja

IE competitiva.

Deben cosecharse lo que quede del producto
0 servicio y alternativamente emplear
estrategias defensivas como liquidacion,
encogimiento, riesgo compartido. No es
momento propicio para emprender proyectos.

VI - VIII -
IX

La oficina de Gestién de Talento Humano se encuentra ubicada en el
cuadrante 1, teniendo como total ponderado de la matriz MEFI (2,440) y la
matriz MEFE (2,668). Por lo cual es recomendable que maneje las
estrategias invirtiendo intensamente para crecer, disminuyendo asi las
debilidades.

Fuente: Elaboracion Propia.

3.5Matriz DOFA

Para el analisis del contexto de la oficina de Gestion de Talento Humano se utilizan
herramientas estratégicas que ayudan a visualizar los factores internos y externos
para el desarrollo de estrategias de mejoramiento, recolectando informacion
especifica de cada area de apoyo a los procesos que se realizan a través de la
observacion y documentos que tienen almacenados en el SIG (sistema integrado
de gestion) y en el SPEI (seguimiento a planeacion estratégica institucional), datos
qgue permiten identificar, analizar y organizar la informacién de acuerdo a las
diferentes variables internas y externas que afectan positiva y negativamente a la

oficina.
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Segun Idalberto Chiavenato: “El analisis FODA es un instrumento de planificacién
estratégica, por lo general se usa como parte de hacer una exploracion del entorno,
gue ayudan a identificar los factores externos que deben ser previsto, y los factores
internos (fortalezas y debilidades, es decir) que necesitan ser planificadas en la

determinacion de que una empresa debe ir hacia el futuro.”
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Fortalezas

Debilidades

Andlisis interno

Equipo de trabajo especializado

Implementacion del sistema de salud y seguridad en el
trabajo

Aprovechamiento al maximo de los espacios existentes del
area de trabajo.

Funcionarios cuya actitud permite alcanzar los objetivos
institucionales

Disposicién para participar en las capacitaciones
Existencia de grandes posibilidades de mejoramiento con
las relaciones interpersonales.

Comunicaciéon asertiva entre compafieros del area de
trabajo.

Convivencia y colaboracién entre compafieros para el
cumplimiento de los objetivos de la oficina.

Andlisis externo

Oportunidades

Amenazas

Proyeccién de la universidad a nivel nacional e
internacional.

Credibilidad, transparencia, visibilidad y confianza de
la ciudadania.

Existencia del manual de funciones.

Reconocimiento como universidad incluyente
Intervencién de proyectos institucionales
Multilingtiismo cualidad usual de la universidad
Desarrollo regional

Reconocimiento y confianza por
ciudadania

Demanda creciente de programas académicos

parte de la

Desarrollo del entorno

Actualizacién normativa

Recursos de desarrollo de inversion institucional.
Reduccién de rubros dedicados a universidades
publicas por parte del gobierno nacional

Sistema de salud y seguridad en el trabajo tiene unas
politicas de caracter preventivo, puesto que cuando se
previenen se pueden mejorar, se previene, se educa,
puesto que esto impacta en el desarrollo funcional lo
que incide en el clima laboral.

Capacitaciones que den un impacto productivo en
cada funcionario que asista a ellas y se evaluaran a
modo de observacion.

Propiciar espacios donde compartan todos los
compafieros de oficina informacién pertinente o no a
las funciones laborales, en pro al mejoramiento de las
relaciones interpersonales del grupo.

Propiciarlos espacios para la ambientacion laboral
gue seran conformados para la decoracion en fechas
especiales como cumpleafios, Halloween, fiestas
decembrinas, etc....

Establecer una franja radial y web social donde se
mencionen y se publiquen temas relacionados con el
clima y cultura organizacional y demas temas de
interés.

Crear un disefio para el uso eficiente de los espacios y
ubicacion de los puestos de trabajo de la oficina de
Gestion de Talento Humano.

Generar planes de integracion fuera de los espacios de
trabajo, tales como, caminatas, campeonatos
deportivos, comidas, entre otras.

Implementar el Relax Coffe, donde se realice una
convivencia de todos los compafieros y compartan
conversaciones adversas a las que se viven dentro del
espacio de trabajo.

Inconformidad del ingreso salarial

Ausencia de politicas para el desarrollo de programas
relacionados con el ambiente laboral

Deterioro del clima laboral

Conflictos constantes entre los funcionarios

Algunos puestos de trabajo no cuentan con las condiciones
necesarias para la buena realizacion de las actividades
Sobrecarga de responsabilidades

Espacio de trabajo inadecuado ya que es un area reducida
y con poca iluminacion

Se evidencia que no hay adiestramiento al nuevo
personal que llega a la oficina, donde se le de a
conocer las instrucciones pertinentes para el
desarrollo de sus funciones y los resultados en el
proceso.

Establecer estrategias que permitan corregir el
deterioro del clima laboral.

Redistribucion de los espacios de trabajo.

Crear estrategias de trabajo en equipo, donde todo el
grupo se apoye en aspectos como la sobrecarga
laboral, y el cumplimiento de objetivos en general.

Capacitar y actualizar al personal administrativo en
materia normativa.

Crear un Boletin interno donde se muestren los
procesos y actividades que se generan dentro de la
oficina.

Realizar campafias de marketing directo mostrando la
dependencia de Gestién de Talento Humano

Analizar los resultados y el impacto de las
capacitaciones para establecer los procesos de mejora.
Establecimiento de un plan de estimulos e incentivos.
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CAPITULO IV

4. DESCRIPCION DEL AREA DE TRABAJO

La Oficina de Gestion del Talento Humano se encuentra ubicada en el campus principal
de la Universidad, dicha Oficina no cuenta con unos espacios muy acorde, tampoco con
una buena iluminacién ni ventilacién, su objetivo es contribuir al desarrollo de la
universidad y para esto tiene que proveer, mantener y desarrollar un recurso humano
altamente calificado y motivado para alcanzar las metas, con sentido de orden y de
prospectiva, coadyuvando a la formulacion de planes, programas y proyectos que
permitan el cumplimiento de la institucion en el tiempo planteado. Su alcance inicia desde

carnetizacion y termina en la vinculacion de docentes entro otros.

Ademas, cuenta con recursos fisicos para la realizacién de sus procesos como los son:

e (13) equipos de computo de mesa
e (3) portétiles
e (2) impresoras

e Un espacio de recepcion y archivo de documentos

4.1. Equipo De Trabajo De La Oficina De Gestidon Del Talento Humano

La oficina de gestién de talento humano esta conformada por el siguiente equipé de
trabajo con capacidades y habilidades de las distintas personas que lo integran logrando
alcanzar un alto nivel de desempeiio y el cumplimento de sus objetivos encabezado por

su lider.
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Equipo de
)

trabajo,

Andrea Johana

Pension

Angie Johanna
‘arraccal IhAfg
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Certificaciones
—LlLaborales—

ean Pierre
Refialosa Urbjpd

Sandra Liliana
VR GRYET Y

ornatrant

Vinculaciones

Silvia Juliana
eno Rodriaue

Fuente: Elaboracién propia.

llustracion 1: Personal que labora en la oficina de Gestién de Talento Humano Sede Pamplona 2019-1
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4.2. Actividades Asignadas Al Estudiante En Practica.

El enfoque inicialmente es dar aplicacion a una propuesta de medicion del clima laboral
en la oficina de gestion de Talento Humano como prueba piloto, para que a partir del
resultado de este resultado permita a la oficina determinar la ampliacion de medicion de
este instrumento a toda la institucion para poder orientar y dar cumplimiento a los
compromisos de un pilar fundamental constituido en el Quinto pilar misional: “Eficiente
gestion empresarial y presupuestal” sobre el P44: Talento Humano motor del desarrollo
Institucional ubicado en el indicador, 1.85: “Porcentaje de mejora del indice de medicién
del Clima Organizacional” que es base para toda organizacién como lo es el clima
organizacional.

. Apoyo al area de Talento Humano.

. Ayudar al cumplimiento de un pilar institucional el que respecta al clima
organizacional.

. Apoyo a los procesos que adelanta la Oficina de Gestion de Talento Humano.

CAPITULO V: MEDIR E IMPLEMENTAR ESTRATEGIAS PARA LA MEJORA DEL
CLIMA LABORAL EN LA OFICINA DE GESTION DE TALENTO HUMANO

5. ESTRUCTURACION DE LA PROPUESTA DE MEJORAMIENTO:

En este informe final de practica se busca medir el nivel de satisfaccion en aspectos
relacionados con el clima organizacional y el dicho desempefio de los trabajadores de la
Oficina de Gestion de Talento Humano de la Universidad de Pamplona, de la ciudad de
Pamplona Norte de Santander, tiene como finalidad analizar y aplicar alternativas de
mejora, que sirva de modelo para los de consejo de gobierno de la Universidad, y al
mismo tiempo lo que se generen espacios agradables en el ambiente laboral siendo este
un impulso motivante para que los empleados realicen sus funciones en pro al
incremento del desempefio laboral. A través de este proyecto se busca detectar falencias
en diferentes dimensiones como lo son recursos fisicos, relaciones entre el personal,
conformidad con su salario, horario de trabajo, calidad de vida de los trabajadores con
su familia, y los procesos de impacto de las capacitaciones; Donde posteriormente se
creara un plan de trabajo con diferentes estrategias para mejorar en cada una de estas
dimensiones planteadas.

Palabras clave: Clima organizacional, motivacion, organizaciéon, comportamiento,
satisfaccion, incremento, modelo, Talento Humano.
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5.1. Objetivos
5.1.1. Objetivo General

Formular estrategias que permitan mejorar el clima laboral de la oficina de Gestion de
Talento Humano.

5.1.2. Objetivos Especificos

e Identificar los factores que generan una disminucién en la productividad y
eficiencia de la Oficina Gestion de Talento Humano.

e Diagnosticar mediante la aplicacion del instrumento a los trabajadores que se
encuentran en la oficina de Gestion Talento Humano sobre los problemas que
afectan el clima laboral.

e Proponer un plan de accion de mejoramiento acorde a las necesidades
encontradas en el diagndstico, para promover un clima organizacional 6ptimo en

la oficina.

5.2. Justificacion

El presente proyecto de investigacion se fomenta a partir de la necesidad de generar un
apoyo a la parte de desarrollo del clima organizacional, en la Oficina de Gestién de
Talento Humano, puesto que es uno de los factores fundamentales y en la actualidad la
Universidad de Pamplona le surge la necesidad en area de clima laboral, para ello debe
permitirse la aplicacion de una potenciacion en los factores que se evidencian mas bajos,
brindando a sus directivos y jefes crear y aplicar un plan de mejoramiento y asi cumplir
con los objetivos de la oficina.

En la Universidad de Pamplona es necesario proyectar este tipo de investigacion de
medicién del clima organizacional tanto como el de impacto de las capacitaciones,
espacios de trabajo, entre otras dotaciones que son de vital importancia para que los
trabajadores cumplan con los objetivos en pro al desarrollo de la oficina, donde se mejore
el clima laboral de tal manera que sus funcionarios desarrollen las actividades en
espacios favorables que les proporcione satisfaccion a sus necesidades personales y
gue les ayude a mantener un equilibrio emocional estable con el fin de dar cumplimiento
a los lineamientos institucionales.
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En cuanto a nivel social de este informe final de practica busca crear espacios de trabajo
agradables basados en factores como el cumplimiento de objetivos, la infraestructura
fisica requerida, el perfil del trabajador, los recursos tecnoldgicos, investigaciones, entre
otros que influyen en la motivacion laboral de la oficina de Gestién de Talento Humano
de la Universidad de Pamplona, estando a la vanguardia de los cambios en los procesos
organizacionales para que de esta manera se maximicen dando la proyeccion de la
oficina y futuramente de la institucion a nivel externo.

Resultados esperados de la investigacion

1. Conceptualizar sobre la importancia de implementar politicas y estrategias que
generen espacios agradables en cuanto al clima laboral entre jefes-empleados,
empleados-empleados; mediante el cumplimiento tanto en objetivos como en
igualdad de retribucidn, capacitacion y comunicacion.

2. Aportar herramientas necesarias y veridicas que le permitan a la Universidad de

Pamplona, realizar la intervencién necesaria para mejorar la problemética que
se haya detectado.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Negajclvo ) Positivo

Liderazgo Trabajoen quipo

Mal:

comunicacio

7 s A . sl A d ¢ Ao 1 hA ,'r(.
JNe dJO Inadecuade e (rapajo

Bajo desempeno Alto desempen‘b
laboral laboral

llustracion 2: Clima organizacion Fuente: Elaboracion Propia
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5.2. Metodologia

El presente proyecto se desarrollard como una investigacion de tipo mixta, ya que
relaciona la tipologia cuantitativa y cualitativa e incluye resultados tomados desde la
perspectiva del autor y datos estadisticos tomados de la encuesta a realizada.

5.3. Descripcion del problema

Se tiene como principio fundamental que el clima organizacional es un factor importante
para toda organizacién dicho en todos sus ambitos, ya sean administrativos, productivos,
evolutivos, entre otros, incidiendo positiva y negativamente en la calidad de vida de un
recurso tan importante como es el capital humano que es el pilar del éxito de toda
organizacion.

La Oficina de Gestion del Talento Humano de la Universidad de Pamplona, de la ciudad
de Pamplona, Norte de Santander, no ha realizado estudios que le permitan conocer en
gué estado actual se encuentra el clima organizacional, por ende, no le permite realizar
una toma de decisiones adecuadas en pro del mejoramiento, puesto que esta parte le
ayudaria en el bienestar laboral y en el cumplimiento de las metas planteadas por la
institucion.

Hoy en dia las gestion del clima organizacional se ha convertido en una herramienta
esencial para el desarrollo de cualquier organizacion ya sea de caracter publica y
privado, la realizacion de este informe se da para conocer los factores fuertes y débiles
de la oficina de Talento Humano, donde estara involucrado todo el personal que en ella
labora, tanto directivos como operativos que estan dia a dia buscando alcanzar las metas
y objetivos ya plateados que se dirige mediante un trabajo contino y conjunto de cada
uno de los que la conforman, todo esto mediante la medicién del clima organizacional a
través del instrumento, CLA cuestionario de clima laboral, el cual consta de diferentes
dimensiones que mediran el estado de conformidad del trabajador.
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Por lo anterior expuesto surgen los siguientes interrogantes:

¢,Cual es el estado actual en el que se encuentra la Oficina de Gestion de Talento
Humano de la Universidad de Pamplona sede Pamplona?

¢, Como evidenciamos el clima organizacional de la oficina?

¢En qué parte se encuentra el factor que influye negativa o positivamente y afecta el
clima laboral en la organizacién?

¢ Cudles son los factores que mas inciden en la desmotivacion de los que laboran en la
oficina de Gestién Talento Humano?

Adaptacion Recurso fisico Relaciones

Mo hay comunicacion
entre todos

Carga laboral no
esta bien
asignacdas

Hluminacion
Capacitaciones

no san Mala
constantes  distribucia

Falta de
wventilacian
En las decisiones na
se toman a todo en

equipo cuenta
El ambiente no

s adecuado Clima organlzaCIonal
Realizan todo por " p05|t|V0

Empleados mal
capacitados

de oficinas
Las indicacionesno
on claras

Miveles de

Flexibidad laboral .
estrés altos

Ausencia de

Auzencia de descuentos actividadesde

para seguir estudiandoen Integracién hay apoye Ningin empleado
e:'npleaﬂos gue no sorn:f‘nmswm_a de ofesional para propone_proyectos
planta espacios nanejar situaciones para mejorar la

recreacionales de depresion eficiencia de la oficina

Motivacian Estado emocional Iniciativa

llustracion 3: Diagramas causa efecto del clima organizacional de la oficina Gestion de
Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia.

5.4. Cronograma
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ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

{1V

\%

NUM

ACTIVIDAD

INICIO DE PRACTICAS EN LA OFICINA DE GESTION DE
TALENTO HUMANO

INTRODUCCION, INFORMACION DE LA OFICINA

INICIO DE DIAGNOSTICO

RECOLECCION DE INFORMACION

G| |WIN|F

PROPUESTA DE MEJORAMIENTO

DAR CONOCIMIENTO DE LA PROPUESTA A LOS
TRABAJADORES DE LA OFICINA

ENTREGA DEL PRIMER INFORME

CORRECCION DEL PRIMER INFORME

[(oRe R NRIe)}

DESARROLLO DE LA PROPUESTA

10

DISENO DE LA PROPUESTA METODOLOGICA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL

11

APLICACION DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
INFORMACION

12

ELABORACION DEL SEGUNDO INFORME

13

ENTREGA DEL SEGUNDO INFORME

14

ANALIZAR INFORMACION RECOLECTADA

15

PLASMAR MODELO DE MEJORAMIENTO

16

MEDIR EL NIVEL DE SATISFACCION

17

CORRECCION DEL SEGUNDO INFORME

18

SOCIALIZACION DEL TRABAJO

19

APROBACION DEL PROYECTO

20

ALCANCE DE LA PRACTICA

21

CONCLUSIONES

22

ENTREGA DEL TERCER INFORME
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5.5. Marco tedrico

La teoria de las relaciones humanas es tomada desde su desarrollo en Hawthorne,
cuando Elton Mayo, considerado el padre de las relaciones humanas, enfocd su visién
en ayudar al recurso humano a sentirse mejor en la empresa.

Es asi como descubre que la elevacion de la productividad se debia a factores sociales
y a las relaciones interpersonales entre los miembros del grupo de trabajo y no a factores
como la iluminacion o la temperatura. (Lopez Fidel, 2009)

De acuerdo con Vega et al, (2006) “Hoy por hoy, el concepto de clima organizacional es
un tema que despierta el interés de multiples profesionales y disciplinas; a partir de su
misma razon de ser en los contextos organizacionales reconocen la importancia del
estudio de un fenémeno, en el que priman las interacciones sujeto- organizacién y sujeto-
sujeto”.

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional se ha demostrado que
la mayor utilidad, es aquella que utiliza como elemento fundamental las percepciones
gue el trabajador tiene sobre las estructuras y los procesos que ocurren en el medio
laboral (Delgado, 2006).

En este mismo orden de ideas, los autores Morales y Tirapé (2013), comparten la idea
de que el clima organizacional envuelve las percepciones individuales respecto de los
atributos del ambiente de trabajo y que es la percepcion agregada de la forma en que los
individuos perciben la organizacion, lo que genera el clima organizacional. Conforme a
lo anterior, se considera el clima laboral como un fendmeno altamente importante en el
campo empresarial, donde juega un papel esencial el ser (trabajador) como eje central
de la productividad de la empresa.

De ahi el autor Segredo (2011), consideran que el clima organizacional refleja la
interaccién entre caracteristicas personales y organizacionales, es decir, tanto del
recurso humano y fisico de la empresa debido a que el sujeto o empleados se convierten
en el ndcleo de la organizacién donde el éxito depende de un buen clima laboral que
incluye aptitudes, emociones, moralidad y convivencia, aspectos que contribuyen a una
gran productividad.

De acuerdo con Goncalves (2000) ibid, el clima organizacional se define como “un
fendbmeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
la organizacién tales como la productividad, satisfaccidn, rotacion, entre otras”. No
obstante Vega et al, (2006), plantean que el fendmeno se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo las cuales son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores.

Existen muchas definiciones sobre el clima organizacional expuestas por algunos
autores entre las cuales tenemos:
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El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y
dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.
(Garcia Monica, 2009).

El clima organizacional desde un enfoque estructural; consiste en un conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, que influye en el
comportamiento de las personas que la conforman y que la hacen diferente de otras.
Para este caso se han utilizado cinco variables estructurales objetivas como las mas
utiles para descubrir dicho clima: tamafio, estructura Organizacional, complejidad de los
sistemas, pauta de liderazgo y direccién de metas (Garcia, 2009).

Se puede decir que, el clima organizacional es una realidad indispensable en las
organizaciones, que surge de las relaciones existentes entre los diversos subsistemas y
gue constituye una ligazon entre individuos y ambiente. Guillen y Aduna, (2008). No
obstante, se plantea alli que el recurso humano (los empleados) es un factor primordial
en el crecimiento de la institucién, pues si no se tiene en cuenta los intereses y
necesidades de los funcionarios, éstos estaran indispuestos para atender las
necesidades de la organizacion en la que laboran.

Por otra parte, Vega, et al, (2006), sefala que Clima organizacional es una cualidad
relativa del medio ambiente interno de una organizacion que la experimentan sus
miembros e influye en la conducta de estos. Se describen las definiciones sobre el clima
organizacional, y finalmente el autor Alcala (2011), define el clima organizacional como
las percepciones que los miembros de la organizacion comparten de elementos
fundamentales de su organizacion. Estos elementos son percepciones referentes a las
politicas, procesos y practicas organizacionales.

Sudarsky (1977) plantea que el clima organizacional es un concepto integrado que
permite determinar la forma como las politicas, practicas administrativas, medios
tecnoldgicos y los procesos de toma de decisiones, se convierten a través del climay las
motivaciones en el comportamiento del equipo de trabajo y las personas que lo
componen y de qué manera pueden influir en ellas.

El clima afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros. Una
organizacioén con un buen clima tiene alta probabilidad de alcanzar un nivel significativo
de identificacion de los miembros, en caso contrario ocurre cuando los integrantes del
grupo crean un mal clima con su actitud negativa y criticas constantes a la organizacion
y ello constituye un clima de insatisfaccion y descontento.

El clima es afectado por diferentes variables estructurales, como estilos de direccion,
politicas y planes de gestidn, sistemas de contratacion y despidos etc. Un estilo de
gestion administrativo muy autoritario, con exceso de control y falta de confianza en los
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empleados, lleva a un clima tenso, de desconfianza y con aptitudes irresponsables, es
por ello por lo que se requiere de un buen lider que le implemente lo contrario para que
se maneje un ambiente cordial y sano en los trabajadores.

El ausentismo y las rotaciones constantes son indicadores de un mal clima laboral. Si en
una organizacion se ven reflejados altos indices de ausencias y movimientos
permanentes, genera una insatisfaccion laboral en los empleados generando un clima
desmejorado y deben buscar alternativas para contrarrestar estos factores negativos.

Segun los aportes de (Liker, 1961, 1967) existen diferentes teorias que caracterizan el
clima organizacional, a través de sistemas organizacionales cada uno de ellos con un
clima especifico, estos son:

1. Sistema |: Autoritario. Se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son
tomadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se trasmiten siguiendo una linea
de conducto regular. El clima en este sistema es de desconfianza, temor e inseguridad.

2. Sistema Il. Paternalista. Las decisiones son tomadas escalones superiores. El
control es centralizado, a diferencia del sistema |, autoridades que tienen poder, pero con
cierta facilidad de condescendencia con los empleados. El clima en este sistema esta
basado en la confianza desde el de mayor jerarquia hasta el de menor rango, se maneja
un clima estable y estructurado y que sus necesidades sociales sean satisfechas.

3. Sistema lll. Consultivo. Se caracteriza por descentralizacion y delegacion de las
decisiones. El sistema jerarquico esta, pero decisiones puntuales son tomadas por los
de rango medios o inferiores. El clima es de confianza y existe un alto nivel de
responsabilidad.

4. Sistema |V. Participativo. Se caracteriza porque la toma de decisiones esta
distribuida por los jefes de cada dependencia. El proceso de comunicacion es horizontal
creando una participacion grupal. El clima es de confianza y se alcanzan los objetivos de
la organizacion por el alto grado de compromiso de sus miembros; las relaciones entre
directivos y empleados es buena y ve reflejada la confianza.

Las dimensiones son de gran importancia puesto que estas evallan las caracteristicas
més importantes que influyen directamente en el comportamiento de los miembros de la
oficina, con la aplicacion del instrumento se daran a conocer los resultados de las
dimensiones que han sido evaluadas.

Segun la importancia del tema de las dimensiones de clima organizacional, es de vital
importancia conocer los aportes realizados por Liker, ofrece ocho dimensiones para la
medicién del clima organizacional: (L6épez y Meza, 2010)
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I.  Estilo de autoridad: La forma como se aplica el poder o liderazgo dentro de
la organizacion.

ll.  Fuerzas motivacionales: Los métodos de motivacion que se utilizan dentro
de la organizacion para responder a las necesidades de los trabajadores.

lll.  Comunicacion: Tipos de comunicacion implementados y la manera de hacerlos
efectivos.

IV.  Procesos de influencia: Los métodos utilizados por la organizacion para
interactuar directivos y operativos y alcanzar las metas y los objetivos
propuestos.

V. Proceso toma de decisiones: La forma de tomar decisiones, los criterios de
pertinencia de las informaciones y como ejecutarlas.

VI.  Proceso de planificacion: La forma como se determinan los objetivos y como
lograrlos.

VIl.  El control y Procesos de control: Como se distribuye el control en las
diferentes dependencias de la organizacion.

VIII.  Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: Es la manera como se definen
los objetivos y la alineacion entre lo planeado y lo alcanzado por la

organizacion.

Mercado y Toro (2008), por su parte plantean diez dimensiones explicativas del Clima
organizacional: trato interpersonal, apoyo del jefe, sentido de pertenecia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad organizacional, coherencia, trabajo en
equipo y valores colectivos.

Segun Alcala (2011), son nueve las dimensiones que permiten diagnosticar el clima
organizacional: estructura, responsabilidad, recompensas, riesgos, relaciones,

cooperacion, estandares de desempefio, conflicto e identidad.

I.  Estructura, esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las
obligaciones, las politicas, las jerarquias y las regulaciones. Representa la

percepcion que tienen los miembros de la organizacién acerca de la cantidad de
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VI.

VII.

VIII.

reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo

Responsabilidad, es la dimensidn que enfatiza la percepcion que tiene el individuo
sobre el ser su propio jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar
decisiones por si solo, el crearse sus propias exigencias y obligaciones
recompensa, corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la retribucién percibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo

riesgo corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién
promueve la aceptacidon de peligro calculado a fin de lograr los objetivos
propuestos

Relaciones, es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados

Cooperacioén es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.
El énfasis est4 puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores

Estandares de desempefio, es la percepcion de los miembros acerca del énfasis
gue ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento. Se refiere a la
importancia de percibir metas implicitas y explicitas, asi como normas de trabajo
Conflictos son el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. La dimension conflicto se
basa en las opiniones encontradas que son toleradas en un ambiente de trabajo.
Por ultimo, la identidad es el sentimiento de pertenencia a la organizacioén, el cual
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compatrtir los objetivos personales con los de la organizacion.
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En igual importancia, Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008), plantean ocho
dimensiones del clima organizacional: la autonomia, la cohesion, la confianza, la presion,
el apoyo, el reconocimiento, la equidad e innovacion.

Litwin y Stringer, llegaron a la conclusion que existe una variedad de clima que se
presenta en determinada organizacion y de acuerdo con sus planteamientos ofrecen seis
dimensiones, donde cada una de estas dimensiones esta relacionada con ciertas
propiedades de la organizacion y se tiene en cuenta para la medicion del clima
organizacional: (LOpez y Meza, 2010.)

V1.

Estructura organizacional: La idea que se tiene de las reglas, politicas y normas
establecidas en la organizacion.

Responsabilidad: Se percibe como la autonomia que la organizacion brinda a
cada uno de sus miembros.

Remuneracién: Es percibida como la recompensa y reconocimiento por el trabajo
realizado.

Riesgo y toma de decisiones: Es el grado en que se presentan las diferentes
situaciones laborales, de asumir riesgo, tomar decisiones.

Apoyo: La percepcidon que tienen los empleados de sentirse apoyados por su
grupo de trabajo.

Tolerancia al conflicto: Es el nivel de tolerancia que tiene un empleado dentro de

la organizacion, sin temer a las opiniones de los demas.

Dimensiones segun autores anteriores

Tabla 4: Dimensiones del clima organizacional desde de la perspectiva de
diferentes autores

. ESTRUCTUR
. TRATO
. ESTILODE , A . ESTRUCTUR
AUTORIDAD RS | L AUTONOMIA ORGANIZACI A
ONAL
I FUERZAS
. APOYO DEL .« |I. RESPONSABI|Il. RESPONSABI
MOTIVACIONAL e . COHESION v oD
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.  SENTIDO
. COMUNICACIO DE . REMUNERAC |ll. RECOMPENS
N PERTENEC] |- CONFIANZA ION AS
A
V. RIESGO Y
V. FNF;?_SgﬁngDE V. (F;EITR'BUC' V. PRESION TOMADE  |V. RIESGOS
DECISIONES
V.  PROCESO V.  DISPONIBILI
TOMA DE DADDE |V. APOYO V. APOYO V. RELACIONES
DECISIONES RECURSOS
/. PROCESODE | VI. ESTABILIDA . REconocim XE)LERANC'A /I.  COOPERACI
PLANIFICACION D IENTO e NELICTO ON
Il ELCONTROLY | VI CLARIDAD . ESTANDARE
PROCESOS DE ORGANIZA fll.  EQUIDAD SDE
CONTROL CIONAL DESEMPERO
Il OBJETIVOS DE
RENDIMIENTO . CONFLICTO
Y VIIL. FAOHERENC Il. INNOVACION E
PERFECCIONA IDENTIDAD.
MIENTO
IX. TRABAJO
EN EQUIPO
Y VALORES
COLECTIVO
S.

Para finalizar mencionamos los aportes realizados en el clima organizacional que poseen
elementos que caracterizan a una organizacion de otra, estos son percibidos por los
empleados, los cuales determinan su comportamiento y actitudes que se ven reflejadas
en los niveles de desempefio y motivacion.

A continuacion, detallamos once dimensiones para la medicion del clima organizacional
en la Oficina de Gestion del Talento Humano de la Universidad de Pamplona segun los
autores en mencion:

I.  Autonomia: Es el grado de percepcion que tienen los miembros de la organizacion
segun (Lopez y Meza, 2010) para desempefiarse con cierto nivel de
responsabilidad individual.

Il.  Conflicto y cooperacion: Es el nivel de apoyo que existe entre los empleados de
la organizacion, de lo que es realmente el trabajo en equipo.

lll.  Relaciones sociales: Es el clima que se percibe dentro de la organizacion, los

lazos de amistad y compafierismo.
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IV.  Estructura: Encierra las reglas, conductas y las politicas que se presentan en la
organizacion y que afectan directamente la forma de realizar las actividades
propias de la organizacion.

V. Remuneracion: Esta dimensién se refiere a la forma como reciben su pago por su
trabajo.

VI.  Rendimiento: Es la manera como el trabajador a través de sus habilidades ejecuta
bien su trabajo y por ello recibe una remuneracion.

VIl.  Motivacion: Es el grado como la organizacion desarrolla los aspectos
motivacionales a sus empleados.

VIIl.  Estatus: Hace referencia al nivel jerarquicos (jefes/subordinados) y la importancia
gue se maneje dentro de la organizacion.

IX.  Flexibilidad e Innovacién: Esta dimensidn hace alusion cuando las organizaciones
experimentan nuevas cosas y estan abiertos al cambio.

X.  Centralizacién de la toma de decisiones: Es la manera como la organizacion
delega la toma de decisiones en los niveles de jerarquia

Xl.  Apoyo: Esta dimension hace referencia al apoyo que reciben los empleados en

los aspectos relacionados con el trabajo y a nivel personal desde la direccion.

5.6. Tipo de Investigacion

Con base en la medicién y analisis de los datos recolectados estadisticos, se establecera
los patrones de comportamiento de los que se encuentran dentro de la oficina de Talento
Humano. En cuanto a la culminacién del informe sera dara de forma detallada,
descriptiva, aplicada y evaluada respecto al proceso, segun la necesidad que se
evidencio en conocer las caracteristicas y variables del clima organizacional de la oficina
gue hace parte de la Universidad de Pamplona.

5.7. Métodos y Materiales

Instrumentos de recoleccion de informacion tanto fisicos como virtuales (Google
encuestas), que seran usados para la realizacion completa del informe sobre el clima
organizacional en la oficina de Gestibn de Talento Humano de la Universidad de
Pamplona de la ciudad de Pamplona.
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5.7.1. Poblacién

Todos lo que pertenecen y hacen parte de los que ejercen sus labores dentro de la oficina
de Talento Humano de la Universidad de Pamplona, teniendo en cuenta que la poblacién

es pequeiia se trabajara con la totalidad que dan un total de 22 personas.

Se realizara de manera anénima y personal respecto a:

Encuestados Procedimiento SIG Proceso Relacionado
Vinculacion de Personal,
reporte SNIES, reportes
entes de control, registro
de informacion al SIGEP,
registro de informacion a
la registraduria,
elaboracibn de actos

Vinculacion de Personal en | administrativos,
1 Planta, Evaluacion del situaciones
Desempefio Laboral administrativas
(elaboracion de
memorandos, licencias,
nombramientos,
renuncias, vacaciones),
redisefio institucional,
evaluacién de
desempeiio.
Novedades de NoOmina
Elaboracion y Auditoria de (libranzas, fon_dos,
1 Nomina d_esc?uentos, coope.rf';ltlvas,
sindicatos), creacion de
cargos en el aplicativo.
Elaboracion y Auditoria de [NOmina, Planillas de
NOmina, Liquidacién de|Seguridad Social,
Prestaciones Sociales, |Novedades de bancos,
1 Matriz de Identificacion de |solicitud de rubros,
Peligros,  Valoracion  de |reportes de presupuesto,
Riesgos y Determinacion de |liquidaciones, célculos de
Controles comisiones de estudio.
Vinculacion de Docentes, |Auxiliar  de Nomina,
Horas Catedra, Elaboraciony [nomina beca trabajo,
1 Auditoria de Nomina, | parametrizacion del
Liquidacion de Prestaciones |sistema, asesoria
Sociales tributaria.
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Gestion y Tramite para el
Retiro y Pago de Cesantias,
Matriz de Identificacion de
Peligros, Valoracion de
Riesgos y Determinacion de
Controles

matriz  de
procesos legales,
presentaciones para
pares, Consejo superior,
sistema de gestibn de
calidad.

Cesantias,

Afiliaciones
Social, ARL,
compensacion.

Seguridad
caja de

Vinculacion de Docentes
Modalidad Distancia,
Elaboracion y Auditoria de
N6émina, Liquidacion de
Prestaciones Sociales

Némina y vinculacion de
tutores y colegio
bicentenario, planillas de
seguridad social de
practicantes, plan de
capacitaciones.

Elaboracion de

Certificaciones Laborales

Constancias Laborales

Afo Sabatico,
Reconocimiento de Pension
de Jubilacién Anticipada y/o
Pension de Vejez

Asesora Juridica Externa,
tramite de derechos de
peticion, conceptos
juridicos, revisién de actos
administrativos,
elaboracién de informes
para los entes de control

Organizacion, Custodia vy
Préstamo Interno de
Historias Laborales

Lider del proceso de
gestion documental

Cartera de Pensiones,
comité de convivencia
laboral y apoyo juridico.

Ao Sabatico,
Reconocimiento de Pension
de Jubilacién Anticipada y/o
Pension de Vejez.

Asesor Juridico Externo,
tramite de derechos de
peticion, conceptos
juridicos, revision de actos
administrativos,
elaboracién de informes
para los entes de control

Organizacion, Custodia vy
Préstamo Interno de
Historias Laborales

Archivo.

Vinculacion de Docentes
Ocasionales, Horas Catedra
y Pasantes

Apoyo en la vinculacién de
docentes ocasionales vy
catedra, afiliacion a
seguridad social, ARL,
caja de compensaciéon
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Elaboracion de
Certificaciones Laborales,
Vinculacion de Docentes
Ocasionales, Horas Catedra
y Pasantes

Apoyo en la elaboracion
de constancias laborales,
apoyo en las
vinculaciones de docentes
ocasionales y catedra

Evaluacion del Sistema de
Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST y Plan de
Trabajo

Asesora ARL Positiva

Vinculacion de Docentes
Ocasionales, Horas Catedra
y Pasantes

Vinculacion Docentes
Ocasionales, plan de
capacitaciones, clima
organizacional, = manejo

del correo institucional.

Evaluacion del Sistema de
Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST y Plan de
Trabajo, Reporte e
Investigacion de
Accidentes/Incidentes de
Trabajo y Enfermedades
Laborales, Identificacion de
Requisitos Legales y Otros
Requisitos del SG-SST

Lider del proceso de
seguridad y salud en el
trabajo

5.7.2. Técnicas E Instrumentos De Recolecciéon De Informacion

Para realizar este informe se requirid la informacién de varias fuentes, para la recoleccion

de

datos necesarios, se
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evidencian a través

de:

Observacion, pues por medio de esta se evidencia la conducta, el comportamiento
y lo que pueden estar manifestando los empleados en sus expresiones fisicas.

Instrumento: se aplicara unos cuestionarios a todos los funcionarios de la oficina
administrativa, con el fin de conocer y poder medir el estado actual del clima
organizacional. El que se usara en este informe plantea una serie de dimensiones
y realidades que den a conocer un resultado grupal que estadisticamente permita
establecer los niveles del clima organizacional a través del estudio CLIMA 18-
Evaluacion de 18 factores del clima organizacional. Se establece este instrumento



para determinar el nivel de satisfaccion de los trabajadores con base a los 18
factores del clima.

El cuestionario se elaboro6 referente a situaciones comunes en la vida laboral cotidiana
relacionada con las variables del clima 18, es constituido por preguntas cerradas de
hechos especificos con opcion de respuesta tricotomicas, la cual exigen una opcién entre
las 3 alternativas posibles:

INSTRUCCIONES SOBRE LA FORMA DE CONTESTAR
SI Cuando la frase sea cierta en su lugar de trabajo.
? Cuando considere que la frase no es cierta ni falsa, o cuando no pueda
decidirse.
NO Cuando la frase no se cumpla en su puesto de trabajo.

e Aprecio por las ideas e iniciativas del empleado. Nivel de la satisfaccion del
trabajador sobre la receptividad del empleador sobre las ideas y/o sugerencias
que le ofrece a la organizacion en pro del mejoramiento continuo.

e Relaciones con los jefes. jPercepcidn del trabajador sobre el nivel de satisfaccion
de las relaciones entre él y sus jefes inmediatos; Involucra el trato, el respeto, la
comunicacion y la empatia generada de dicha relacién.

e Relaciones entre jefes. Percepcion del trabajador sobre la calidad de las
relaciones entre los jefes de la Organizacion. Involucra el trato, el respeto, la
comunicacion y la empatia generada de dicha relacién.

e Relaciones entre comparieros y jefes. Percepcion del trabajador sobre la calidad
de las relaciones entre sus compaferos y jefes de trabajo. Involucra en su
percepcion, el trato, el respeto, la comunicacion y la empatia.

e Relaciones con el equipo de trabajo. Percepcion del trabajador sobre la calidad
de las relaciones entre él y los miembros de su equipo de trabajo. Involucra en su
percepcion, el trato, el respeto, el apoyo, la comunicacion y la empatia

e Motivacion hacia el cumplimiento de los objetivos planteados.

e Riesgos y bienestar. Satisfaccion del trabajador en torno a la forma como la
empresa se preocupa por los riesgos a los que estan expuestos en el trabajo y
genera acciones por su bienestar personal.

e Justicia en el trabajo. Percepcion del trabajador entorno a la manera como se
ejercen las politicas de personal en la organizacion.

e Supervision y correccion. Percepcion sobre la forma como los jefes y la
organizacion misma supervisa y controla los resultados y retroalimenta los errores.

e Trabajo en equipo. Percepcion sobre la disposicion y conducta de los diferentes
miembros del equipo inmediato de trabajo hacia la consecucion de metas y
objetivos propuestos.
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5.7.3.

Remuneracién. Satisfaccion sobre las politicas salariales actiales y normas de
incrementos; ademas de las condiciones de justicia y méritos para la asignacion
de estos.

Sentido de pertenencia. Expresion del trabajador sobre el valor que representa
la organizacion en su vida y el grado de importancia de lo que él representa para
ella.

Reconocimiento por la labor. Satisfaccion por el reconocimiento del jefe en torno
a los logros obtenidos por un trabajador en su quehacer laboral; por ende, al
cumplimiento de objetivos y metas establecidas.

Concertacion y participacion. Hace referencia al nivel de satisfaccion que tienen
los empleados respecto a la autoridad, participacion y concertacion sobre las
formas de hacer las cosas en el trabajo, la participacibn en decisiones;
responsabilidad y autonomia para ejercer sus funciones.

Liderazgo. Satisfaccién del trabajador en torno a la forma como los jefes y/o
cargos de autoridad manejan el poder y ejercen el liderazgo en la organizacion.
Comunicacion. Satisfaccién por la disponibilidad de la informacién que se
requiere para hacer el trabajo y el uso adecuado de los canales de comunicacién
organizacional que garanticen la Gptima prestacion del servicio.

Satisfaccion por los recursos. Satisfaccion del trabajador en torno a la
disponibilidad de recursos tanto humanos, fisicos y materiales que le permiten
desempefiar eficazmente su trabajo.

Estructuras y reglas. Mide el nivel de satisfaccion del trabajador sobre la forma
como él percibe que la organizacion divulga y aplica las normas, reglas y politicas
organizacionales.

cd

Procedimiento Y Andlisis De Resultados
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Tabla 5: Procedimientos a desarrollar para ejecutar el proyecto

PROCESO DESCRIPCION
., Presentar el instrumento de medicion del clima
Aprobacion del . : - .
1 ) organizacional ante la jefe de la Oficina de Gestion de
Instrumento
Talento Humano
. ., Se inicia dando a conocer la importancia sobre la
Ejecucion del L, . . o
2 . medicion del clima organizacional y se inicio la
instrumento o :
aplicacién del instrumento.
Andlisis e . . : .
. -, Respecto a la informacién obtenida, se realizo el
3 | interpretacion de los P . L
analisis y la interpretacion de los resultados.
resultados

5.8. Instrumento y resultados

El instrumento que se aplico se encuentra en el siguiente link, el cual consta de un total
de 93 preguntas:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeg20d5KISHhEd98IfPHODPgePEbnRnaT
E8eNImwUox56JquA/viewform

Teniendo en cuenta que se realizo la investigacion en base al instrumento que se realiz6
mediante instructivo del instrumento de Clima 18, aplicado durante el semestre 2019-1 a
continuacioén se relaciona el analisis cuantitativo y cualitativo hallado a cada item. Se
midieron 18 factores que se evidencian en el clima organizacional de la Oficina de gestién
de Talento Humano de la Universidad de Pamplona. Los puntajes se derivan a través de
un promedio conseguido de las respuestas dadas a cada factor por los 16 empleados
gue conforman y hacen parte de la Oficina.

Se obtuvo de esta forma un nivel de satisfaccion o insatisfaccion respecto a la variante
de clima organizacional que es el objeto de medicidon. Teniendo encuentra que la
poblacion es pequefa se realizé de forma manual con la ayuda de programas de
tabulacion e interpretacion como el Google formatos (Encuestas).

Este instrumento estaba conformado por 93 preguntas imparciales de facil entendimiento
y se derivan a través de la siguiente escala de calificacion.

1. Totalmente de acuerdo
2. Parcialmente en desacuerdo
3. Totalmente en desacuerdo
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeg2Od5Ki5HhEd98IfPHODPgePEbnRnaTE8eNlmwUox56JquA/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeg2Od5Ki5HhEd98IfPHODPgePEbnRnaTE8eNlmwUox56JquA/viewform

1. APRECIO POR LAS IDEAS E
INICIATIVAS DEL EMPLEADO

@ B TOTALMENTE DE ACUERDO
B PARCIALMENTE DE ACUERDO

TOTALMENTE EN DESACUERDO

”

Con un 46% de asertividad en la respuesta establecida como “Parcialmente nublado
dentro del método (CLA) Cuestionario Clima Laboral aplicado al personal de Talento
Humano de la Universidad de Pamplona se evidencia que con algunas particularidades
las ideas e iniciativas de los empleados son tomadas en cuenta para el desarrollo de los
guehaceres laborales, frente a un indicador establecido con el porcentaje del 20% en el
gue se puede afirmar que no existe satisfaccion laboral alguna frente al apoyo de
iniciativas, sin embargo; existe un rango de favorabilidad frente a la totalidad de estar en
acuerdo establecido a la pregunta; por lo que se puede deducir que el 80% del personal
se encuentra a gran medida satisfecho.
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2. RELACIONES CON LOS JEFES

B TOTALMENTE DE ACUERDO
m PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Con un 44% de favorabilidad se demuestra que existe a gran medida una aceptacion
positiva del vinculo de relacion entre jefe-empleado, frente a un 36% de personal
encuestado para el cual las relaciones son negativas.

3. RELACIONES ENTRE JEFES

34,34%

B TOTALMENTE DE ACUERDO
B PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Existe a buen término una aceptacion positiva mayoritaria en las relaciones entre jefes
de las diferentes dependencias interinstitucionales puesto que el item con mayor
favorabilidad se indica con un porcentaje del 42,70%, seguido de la opcién de parcialidad
escalonado dentro del método CLA con un grado de satisfaccion positivo establecido con
un 22,91%; con relacién al desacuerdo frente al item que tan solo establece un 34,34%

de favorabilidad.
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4. RELACIONES ENTRE
COMPANEROS Y JEFES

B TOTALMENTE DE ACUERDO
m PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Segun la grafica anterior se puede establecer que las relaciones compafieros y jefes de
la direccibn de Talento Humano de la Universidad de Pamplona son bastante
satisfactorias debido a que sumados el item de total y parcialmente nublados se
establece un porcentaje de 62% de favorabilidad frente a un 38% que representa la
negatividad o insatisfaccion.

5. RELACIONES CON EL EQUIPO DE
TRABAJO

B TOTALMENTE DE ACUERDO
B PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Si existen buenas relaciones entre los miembros del equipo de la dependencia de
Talento Humano en la Universidad de Pamplona pues el 69% de personal encuestado
demarcé encontrarse de acuerdo con las caracteristicas consultadas. Con un porcentaje
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de tan solo el 31% se establece el desacuerdo en afirmar que existen buenas relaciones
con el equipo de trabajo.

6. MOTIVACION HACIA LOS
RESULTADOS Y LOS CAMBIOS

B TOTALMENTE DE ACUERDO
W PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

A gran medida se evidencia que los empleados pertenecientes a Talento Humano de la
Unipamplona sienten constantemente la motivacion hacia los resultados y cambios que
puedan presentarse durante el ambiente laboral debido a que el item que establece la
Totalidad del acuerdo se encuentra establecido con un porcentaje del 62% frente a la
totalidad del desacuerdo que tan solo se evidencia con u 22% existiendo un rango de
16% también se presenta con un grado de aceptacion positiva.

7. RIESGOS Y BIENESTAR

B TOTALMENTE DE ACUERDO

B PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Con aceptacion a mediana escala con un 40% el personal encuestado evidencia que
conocen los posibles riegos y las ventajas de bienestar dentro de los quehaceres
laborales, esto se representa también con un grado de aceptacion establecido en la
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marcacion de la opcion totalmente de acuerdo donde los resultados se ilustran con un
26% de satisfaccion frente a la respuesta de total desacuerdo que tan solo evidencia un

porcentaje de 34% de incomplacencia.

8. JUSTICIA EN EL TRABAIJO

Equilibradamente se puede deducir segun las respuestas dadas en la grafica anterior
gue el personal de la Oficina de Talento Humano de la Universidad de Pamplona afirma
gue dentro de su clima laboral si existen acciones que permiten evidenciar que existe
justicia un 66% de aceptacion positiva a la respuesta aprueba el grado de satisfaccion

frente al cuestionamiento.

B TOTALMENTE DE ACUERDO
B PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

9. SUPERVISION Y CORRECCION

B TOTALMENTE DE ACUERDO
H PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Existe un equilibrio en el grado de satisfacciéon de la totalidad del acuerdo frente a la
satisfaccion y correccion en las diferentes acciones halladas en el ambiente laboral de la
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dependencia de Talento Humano de la Unipamplona, un 36% lo establece, sin embargo;
se destaca que a término medio con un porcentaje del 28% también representa un grado
a término medio de satisfaccion, por tanto; un 64% afirma estar de acuerdo en que le
sean corregidas y supervisadas sus tareas y actividades.

10. TRABAJO EN EQUIPO

V

B TOTALMENTE DE ACUERDO
B PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Si existe y se evidencia un grado alto de satisfaccion por la existencia de trabajo en
equipo dentro de la dependencia de Talento Humano debido a que mas de la mitad del
personal al que fue aplicado el método CLA marca los items de mayor aceptabilidad y
complacencia sumados establecerian un 74% frente a la insatisfaccion marcada con tan
solo un 26%.

11. REMUNERACION

B TOTALMENTE DE ACUERDO
W PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

El personal que labora actualmente en la Oficina de Direccién de Talento Humano de la
Universidad de Pamplona se encuentra satisfecho con el valor en ingresos remunerables
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establecidos dentro de su objeto contractual en el cual el 43% de personas que
responden a la encuesta marcan la opcion Totalmente de acuerdo seguido de un
porcentaje del 26% los cuales también afirman sentirse parcialmente de acuerdo y es
tan solo un 31% quienes establecen el grado de insatisfaccion frente al aspecto de
remuneracion.

12. SENTIDO DE PERTENENCIA

B TOTALMENTE DE ACUERDO
m PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Con un 76% de favorabilidad los empleados y miembros que hacen parte de la direccién
de Talento Humano de la Unipamplona afirman tener sentido de pertenencia por la
institucion y dependencia en la que prestan sus servicios laborales es tan solo un 24%
lo que evidencia el grado de incomplacencia.

13. RECONOCIMIENTO POR LA LABOR

B TOTALMENTE DE ACUERDO
B PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO
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Tan solo un 33% de las personas encuestadas afirman sentir insatisfaccion frente al
reconocimiento a las labores ejercidas dentro de la dependencia de Talento Humano de
la Universidad de Pamplona, con un porcentaje del 67% se evidencia que

mayoritariamente existe estar de acuerdo en que si sienten que su labor es reconocida
dentro de la dependencia.

14. CONCERTACION Y PARTICIPACION

B TOTALMENTE DE ACUERDO
B PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

La concertacion y la participacion para el desarrollo de las diferentes actividades
lideradas desde la oficina de Direccion de Talento Humano causa un grado de totalidad
en la satisfaccion establecido con un 54% y a término medio o parcial de un porcentaje
del 19%, tan solo un 27% presenta complacencia y negatividad.
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15. LIDERAZGO

B TOTALMENTE DE ACUERDO

W PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Las diferentes acciones de liderazgo establecidas dentro de la dependencia de Talento
Humano representan para sus empleados y miembros del equipo un grado de
satisfaccion del 63% frente a un 37% que establecen encontrarse en total desacuerdo

frente al cuestionamiento.

16. COMUNICACION

44% B TOTALMENTE DE ACUERDO
B PARCIALMENTE DE ACUERDO
‘ TOTALMENTE EN DESACUERDO

Existe a gran medida una satisfaccién en el grado de comunicacién que se establece
dentro de la dependencia de Talento Humano pues los porcentajes establecidos como
Total y parcialmente de acuerdo representan un porcentaje del 68% de en cuanto a grado
de complacencia, frente a un 32% de personal encuestado que opta por seleccionar la
totalidad de la insatisfaccion.
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17. SATISFACCION POR LOS RECURSOS

B TOTALMENTE DE ACUERDO
m PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Con un 88% de favorabilidad en las respuestas dadas por los miembros pertenecientes
a la dependencia de Talento Humano se evidencia que existe una satisfaccion frente a
los recursos proporcionados desde esta dependencia de la Universidad de Pamplona. S
tan solo un 22% lo que representa el grado de insatisfaccion y desacuerdo.

18. ESTRUCTURAS Y REGLAS

B TOTALMENTE DE ACUERDO
M PARCIALMENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE EN DESACUERDO

Las complacencias frente al cuestionamiento, es tan solo una tercera parte (35%) la que
se encuentra en desacuerdo. estructuras y reglas establecidas dentro de la direccion de
Talento Humano de la Unipamplona son consideradas de manera satisfactoria por cada
uno de los miembros que la componen, pues el 65% de personas encuestadas afirman
mantener.
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CAPITULO VI

6. PLAN DE TRABAJO

ESTRATEGIA
METODOLOGIA

Establecimiento
de una franja
radial en la
emisorade la
Universidad la
94.9 FM,
denominada “la
voz del Talento
Humano
Unipamplona”,
en donde se
mencionen las
actividades y
proyectos, que
se van arealizar
por parte de la
oficina de
Gestion de
Talento Humano
0 en conjunto
con las demas
dependencias de
la universidad de
Pamplona,
también se
tocaran temas
respecto ala
cultura
organizacional,
entre otros. Su
difusiéon se dara
en dos

Programa
Radial y web
social
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DESCRIPCION Y | RESPONSABLE

Oficina de
Prensa
Universidad de
Pamplona

Pasante oficina
de Gestion de
Talento
Humano.
Pasante
Comunicacioén
Social

RECURSOS Y
HERRAMIENTAS

Equipos Radiales

Talento Humano
Guion Radial

Grabadora de
sonido



Boletin Interno

Plan de
restructuracion

producciones

mensuales.
Disefio y
elaboraciéon de Oficina de
un boletin Prensa
interno de una Universidad de
pagina en donde Pamplona

se den a conocer
tematicas
desarrollados a

Pasante oficina
de Gestion de

nivel individual, Talento
es decir, Humano GTH
cronicas y Pasante
perfiles de los Comunicacién
empleados dela @ Social

oficina de

Gestion de

Talento Humano,

fechas

especiales, tips
para sobrevivir al
estrés, tips de
terapia
ocupacional
(ETC)y se
publique 1
edicion al mes
de manera digital
y algunas
muestras
impresas que
guedaran dentro
de la oficina
Se llevara a cabo
un disefio mas
acorde de todos
los espacios de
la oficina de
Gestion de
Talento Humano
donde se dé un
aprovechamiento
mas adecuado e
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interactivo entre
los compaiieros
gue laboran
dentro de la
oficina, donde la
comunicacion
sea mas asertiva
y precisa entre
jefes-empleados,
empleados-
empleados.
Mejorando asi el
tema de los
espacios que
piden los
funcionarios
adecuandolos y
mejorandolos
para un cambio
en pro al clima
organizacional.
Generar
actividades fuera
de la Oficina,
cuando se
cumpla con el
trabajo y metas
establecidas, se
Planes de daran espacios
Integracion dentro de las
horas de jornada
laboral, por lo
menos una
actividad al mes
donde se puedan
integrar todo el
equipo de
trabajo; en este
caso se propone
la
implementacion
de caminatas al
aire libre, paseo

Bienestar Espacios fuera de

Universitario la Universidad
Talento Humano

Pasante oficina

de Gestion de

Talento

Humano
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Ambientacion
laboral

Relax Coffe

en lafincade la
universidad,
campeonatos
deportivos,
olimpiadas
internas para
buscar el
empleado del
mes con
habilidades en
otras areas como
la cultura, el arte,
la escritura.
Disefio e
implementacion
de algunos
suvenires con la
imagen
corporativa de la
dependencia de
Talento Humano,
Encuestas de
satisfaccion
laboral.

Generar un dia a
la semana
cambiante de
horario, en el
gue se pueda
realizar un
compartir del
café (mafiana-o
tarde) todos en
equipo fuera del
area laboral,
durante un

tiempo estimado,

donde se

Pasante oficina
de Gestion de
Talento
Humano

Equipo de
Trabajo Talento
Humano
Unipamplona
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Pocillos
Cartel del
Cumpleafios
Manillas (Yo
soy Talento
Humano
Unipamplona)
Nomenclatura
del nombrey
la funcion
(Porta
Nombre)
Valor
Econdmico

Econdmico
Cafeteria
Unipamplona



compartan temas
motivacionales,
personales,
deseos,
expectativas,
valores.

Generar
programas con
apoyo de
bienestar
universitario
donde se

Olimpiadas propicien
Talentosas concursos, con
caracteristicas
relacionadas ala
puntualidad,
orden del
escritorio,
entrega de
informes, el
espacio mas
creativo donde
se escogera al
ganador y se le
realizara una
bonificacion en
beneficio de la
correcta labor
realizada. De
igual manera se
ejecutara una
votacion interna
para el mejor
empleado del
mes, que sera
seleccionado de
manera anénima
por los mismos
compairieros de

Talento Humano
Talento Incentivos
Humano (suvenires)
Pasante
oficina de
Gestion de
Talento
Humano
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Festividades

Valvula de
seguridad de
liberacion de
emociones.

oficinay en este

se premiaré con
un incentivo
(Souvenir)

Celebracion de
las diferentes
fechas
especiales del
ano, tales como
lo sean
cumpleanos de
los funcionarios
de la oficina,
meses
emblematicos e
importantes
donde se
resalten por
medio de la
decoracioén los
espacios de
trabajo y la
oficina en
general.

Generar un
espacio de
interaccion
Talento Humano
y jefe, en donde
el personal se
vaya rotando
pararealizar una
charlaen donde
se evidenciando
desempefio de
proyectos
habilidades,
quejas, y
dificultades
presentadas

Pasante
Comunicacioén
Social

Pasante oficina
de Gestion de
Talento
Humano

Jefe de Oficina
Pasante
oficina de
Gestion de
Talento
Humano
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Videos
Guion
Talento Humano



durante un mes

de trabajo.
Plan de Pasadias de villa
Incentivos marina, hay que | Jefe de Oficina | Talento Humano
destacar y Pasante

otorgar algunos | oficina de
espacios libres | Gestion de
paralos Talento
funcionarios de | Humano
Oficina de
Gestion de
Talento Humano,
cambio de
fortalezas por
espacios de
esparcimiento.

7. CONCLUSIONES

Las estrategias formuladas para el desarrollo del trabajo final de practica realizado
por el pasante del programa de administracion de empresas de la Universidad de
Pamplona en la dependencia de gestion del talento humano, fueron enfocadas a
realizar intervenciones orientadas a fortalecer aspectos relacionados a la
adecuacion del espacio, la comunicacion y la satisfaccion laboral, ejes
organizacionales que marcaron una constante de insatisfaccion segun los métodos
de recoleccion aplicados.

Dentro de los factores de improductividad evidenciados en los andlisis del
diagndstico se enmarcaban las caracteristicas asociadas a la falta de comunicacion
entre empleado, jefe, entre comparieros incluso entre los miembros del equipo de
trabajo, asi como también se dieron a conocer debilidades en cuanto al ambiente
laboral y falta de espacios mas amplios y de mayor proyeccion a nivel institucional.
Se ilustraron también falencias relacionadas a la falta de difusiéon de actividades
desarrolladas por el equipo de trabajo.

El plan de accién propuesto dentro del presente trabajo de grado final da a conocer
un seriado de tacticas que pretenden mejorar el clima organizacional en la
dependencia de gestidn del talento humano de la Universidad de Pamplona en las
cuales se plantean actividades como la realizacion de medios virtuales de
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comunicacién que tienen como obijetivo visibilizar acciones realizadas por el equipo
de trabajo, de igual manera, el diagnostico evidencid que se hace necesario
desarrollar actividades encaminadas a la integracion del personal de OGTH para lo
cual se ilustran caminatas y campeonatos deportivos. Para finalizar se pretende
realizar un plan de evaluacién y control en la que desde la direccidon se pueda
continuidad a lo propuesto en el presente proyecto.

8. RECOMENDACIONES

Es importante dar continuidad a la serie de actividades encaminadas a mejorar el
clima laboral en la dependencia de gestion del talento Humano en la Universidad
de Pamplona, con el fin de consolidar verdaderas acciones que apoyen los
lineamientos de desarrollo integral e institucional que maneja esta importante
academia de educacion superior.

Se hace necesario planificar y ejecutar metodologias de evaluacion de manera
constante que puedan generar hallazgos referentes a dificultades y amenazas
existentes en dependencias de importante funcionalidad dentro de la Universidad
de Pamplona.

Las capacitaciones se convierten en excelentes herramientas de apoyo que
permiten la potencializacion del talento humano para de esta manera alcanzar a
nivel interno metas, objetivos y proyectos trazados dentro de los planes de
ejecucion a realizar a mediano y corto plazo dentro de las subdependencias de la
Universidad.

El aprovechamiento de los recursos en cuanto a medios masivos de comunicacion
existentes a nivel institucional permite proyectar y difundir acciones realizadas por
el talento humano de la Universidad.
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9. ANEXOS

9.1 Formato Diagnostico Clima Organizacional.

Medicion del Clima Organizacional
Pégina 1ded

DIAGNOSTICO
|

Con el fin de evaluar su opinion y en mejora de nuestro ambiente organizacional, se ha elaborado
el siguiente instrumento. El cual se podra contestar con total sinceridad en beneficio del ambiente
[aboral de la oficina de Gestion de Talento Humano de la Universidad de Pamplona sede
Pamplona.

1. Escala de Calificacion:

+ 1= Totalmente en desacuerdo

+ 2= En desacuerdo

+ 3= Nien acuerdo, ni en desacuerdo
v 4=De acuerdo

o 5=Totalmente de acuerdo.

2. Datos Personales del Trabajador:

Edad:

Nivel de Escolaridad:
Cargo:

Dependencia:

Antigiiedad en Universidad:
Estado Civil:

Medicion del Clima Organizacional

Pégina

2qed

1. Las condiciones de iluminaci6n y ventilacion me permiten realizar mis
actividades de manera adecuada.

2. La organizacion se preocupa por dar mantenimiento continuo a los
servicios generales que tiene.

3. Cuento con excelentes condiciones de higiene en mi area de trabajo.

4. El mobiliario que tengo a mi disposicion es suficiente para la facilitacion de
mis tareas.

5. Mi espacio laboral es adecuado para realizar mis actividades de manera
libre y espaciada

6. Mi trabajo me ayuda y me permite aprender cosas nuevas de manera
continua.

7. Mis herramientas de trabajo son adecuadas y suficientes.

8. Mi horario de trabajo me agrada.

9, La organizacion me brinda la informacion necesaria para la realizacion de
mis actividades.

10. Me siento realizado en el aspecto profesional gracias al tipo de
organizacion a la que pertenezco

11. Tengo total claridad con relacion a mis tareas y objetivos alcanzar.

12. La organizacion me ofrece posibilidades de desarrollo.

13. La capacitacion que me brindan cubren las necesidades y
cuestionamientos de aprendizaje.

14. Se cuales son mis objetivos en el érea de trabajo.

15. Conozco los abjetivos de mi puesto.

16. Mi intencion es continuar trabajando en esta organizacion durante los 5
afios siguientes.

17. Estoy satisfecho porque sé que puedo obtener un mejor puesto en fa
organizacion.

18. Frecuentemente me veo en la necesidad de llevar trabajo a casa.

19. Tengo la autoridad suficiente para tomar decisiones.

20. 5e lo que |z organizacion espera de mi.

21. Continuamente pienso en renunciar.




Medicion del Clima Organizacional

Medicion del Clima Organizacional

Pagina Jded Pagina 4ded
22. Ocupo mucho tiempo en juntas sin sentido y eso ocasiona que me aleje 3. Opinion personal
de mis actividades.
23. Si otra organizacién me ofreciera algo similar a lo que tengo en esta me | L 3 . . X
ira. Segin su opinion personal ;Qué es tener un buen ambiente laboral o calidad de vida laboral?
24. Mis tareas son cada vez mas dificiles.
25. Mi rendimiento en el puesto me tiene satisfecho en el aspecto laboral y
personal.
26. La organizacion reconoce cuando hago bien mi trabajo.
27. Las instrucciones que me dan son oportunas para cumplir en un tiempo
adecuado mis tareas.
28. Mi grupo de trabajo colabora de manera equitativa con los demds grupos.
29. No me agrada trabajar con miembros de otros grupos.
30. Mis compafieros me dan apoyo siempre que lo necesito.
31. Mi area de trabajo en la que mejor trato tiene dentro de la organizacion.
32. Mis compafieros y yo, cooperamos para que nuestra area de trabajo
siempre este limpia.
33. Me agrada convivir con mis compafieros en lugares diferentes al drea de
trabajo.
34. Me agradan mis compafieros de trabajo.
35. Hay personas que buscan crear conflictos laborales.
36. Mi jefe se preocupa por realizar juntas para revisar el trabajo realizado
PO SUS rupos.
37. Mi jefe siempre me aclara lo que espera de mi.
38. Cuando hago bien mi trabajo mi jefe me reconoce por ello.
39. Mi jefe me proporciona las herramientas necesarias para la realizacion de
mis tareas.
40. Es dificil encontrar a mi jefe cuando quiero tratar alguna situacion.
41. Mi jefe me presiona en forma excesiva.
42. Mi jefe se interesa por los problemas de su personal.
43. Estd satisfecho con el sueldo que recibe por su trabajo
. e, . . .
9.2 Formato Medicion Clima Organizacional.
Medicion del Clima Organizacional H Medicion del Clima Organizacional
Pagina 1de6 Pdgina 2de6
VICERRECTORIA ADMINISTRATIVA 17 Haber i en mi universi es una buena
en mi curriculum
OFICINA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 1 En mi servicio cada uno va a1a suya
19 Mi trabajo me ha ido muchas
R e Ll 20| Estamos apegados a muchas tradiciones rigidas y anticuadas
a un p que permita la medicién del Clima Laboral en a oficina de 2 L= Slanpso I morsicadison mes Tals que e e
Gestion de Talento Humano de la Uni de P su en el 22 En general, se estimula el aporte de ideas nuevas
diligenciamiento del presente cuestionario: 23 Los jefes se aprovechan de su posicion para actuar de forma
dictatorial
El Cuestionario de Clima Laboral consta de 93 elementos consistentes en frases cortas que describen 54 Las personas se expresan libre y espontaneamente. sin temor
comportamientos o conductas que pueden observarse en el ambito laboral 25 En mi trabajo la norma es: ‘mas vale lo malo conocido que 1o
bueno por conocer”
26 Las condiciones materiales de trabajo son bastante buenas
INSTRUCCIONES SOBRE LA FORMA DE CONTESTAR 27 Los jefes suelen ser i i L ante pequenos errores
ST Cuando Ia frase sea cierta en su lugar de {rabajo. 28 g:ﬁm:’:sgl"’::'big:e"as soluciones y métodos, aunque no
|| siempre salgan bien
? Cuando considere que Ja frase no es cierta ni falsa, 0 cuando no pueda decidirse. 29 Mi trabajo es rutinario y aburrido
NO Cuando la frase no se cumpla en su puesto de trabajo. 30 Se fomenta la informacion como medio de abrir las mentes y
facilitar los cambios
31 Los jefes se despreocupan de Ios intereses de [as personas
° ITEMS S 2 NO 32 La gente se esfuerza por ayudar a las nuevas personas que
Mi trabajo esta definido. entran a trabajar _ - __
La Institucion reconoce y premia los esfuerzos realizados. 33 A pesar de las dificultades, es dificil encontrar condiciones de
En general se siente tratado como si fuera un numero. trabajo mucho mejores en ofro lugar ___ _
Mi lugar de trabajo se ha quedado viejo e inadecuado. 34 Solemos recibir ordenes contradictorias de diferentes
5 La iniciativa en mi trabajo s casi nula. |— o personas. ___ -
3 La promocion suele estar ligada a 1a antigiedad y al 35 Los jefes evitan introducir cambios, aunque se vea que son
servilismo; I necesarios _
7 £l ambiente es bastante frio & impersonal. 36 Con tal de progresar, las personas se ponen zancadillas unas
8 Cuando se necesita echar una mano, es facil encontrar a otras _ _ _ _
voluntarios. 37 La consiste casi en
9 Dispongo del ¥ equipos para M dar ordenes _ - s
mi funcion. 38 E_n general, 5 de los medios para hacer
10 Con frecuencia se toman decisiones sin tener en cuenta las —— blen_nueslw trabajo - = —
consecuencias que puede tener sobre el trabajo en curso. 39 los jefes suelen explicar los motivos de las decisiones e
11 Los jefes fomentan la formacion de sus subordinados. insinicciones - -
12 Es dificil que se otorguen oportunidades de formacion 40 Se fomenta que las relaciones entre dependencias sean
13 Se valora positivamente que los empleados aporten nuevas v buenas = .
ideas y sugerencias. En_mi dependencia hay un ambiente muy fenso
14 Es muy dificil saber donde encontrar las informaciones. 42 Suele ser facil obtener informaciones precisas y fiables
15 En mi trabajo se estimula el aporte de ideas y sugerencias 43 En general, me siento apoyado por mis jefes
16 El trabajo se realiza eficazmente y cumpliendo los plazos 44 -Iea_ rendldq muchg enmi uesto _de trabajo
i 45 Las informaciones disponibles son incompletas y llegan tarde
establecidos
- @ @& S @) (&
. | ©| s ida con el desa | \%? o Q, i
sidad incluyente y comprometida con el desanolo infegral & Una universidad incluyente y comprometida con el desarmoll integral
[ o e QY e | - =



del Clima Or

Pégina

3ded

46 Cuando tengo dudas en mi trabajo, suelo saber a quién debo
consultar

47 Mis objetivos y mi ritmo de trabajo se fijan sin mi participacion

48 Se estimula la cooperacion y el trabajo en grupo como medio
de facilitar el cambio

49 Los objeti de la itucion y los solo los
conocen los jefes

50 Me siento implicado en el éxito de mi Institucién.

51 Los jefes se preocupan mucho mas de sus intereses que de
la marcha del trabajo

52 Los métodos de trabajo son bastante anticuados.

53 La gente esta esperando que llegue el final de 1a jornada para
salir corriendo.

54 Solo_unos pocos tienen toda la_informacion.

55 Los directivos gozan de ventajas y privilegios injustificados.

56 Los trabajos suelen estar bien planificados con antelacion

57 Los jefes suelen estar disponibles cuando se les necesita

58 ntentamos apoyar y ayudar a las personas nuevas para que
se integren

59 Es posible progresar sin tener que cambiar de empresa u

organizacion

60 El trabajo esta tan desorganizado que es necesario hacer
esfuerzos excesivos para llevarlo a cabo

61 Creo que mis superiores me echarian una mano si lo
necesitase

62 Disponemos de ventajas sociales bastante satisfactorias

63 Se me deja bastante libertad para organizar mi trabajo,
siempre que lo haga bien y a tiempo

64 Los jefes suelen estar bien informados e informan a sus

65

empleados

66

Tengo claras mis y mis limites de actuacion
Las dependencias tienen escaso imi de lo que
hacen ofras dependencias

68

67

69

Mi trabajo me permite tomar iniciativas

Las remuneraciones se basan mas en las relaciones
personales que en los méritos y los resultados

La burocracia y la pesadez de la Institucion perjudican el
desarrollo de los trabajos.

70

En general, la gente trabaja con bastante desgana

5]

Cuando tengo algin problema en mi trabajo, suelen haber
rsonas dispuestas a ayudarme

72

La informacion mas rapida y fiable es “radio macuto”. (Cuando
hacemos alusion a “Radio Macuto” nos referimos a que
alguien esta i en ci ion o

indiscriminadamente un rumor malintencionado o no,

o
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que a buen seguro ni tiene un fundamento claro, ni una fuente
fidedigna.)

73 En general se toman decisiones eficaces y con prontitud

74 Mi Institucion tiene fama de ser poco dinamica

75 Existen rivalidades personales muy fuertes

76 Nuestros sistemas informaticos son antiguos y poco eficaces

77 La informacion necesaria para el frabajo circula con fluidez

78 Se suele consultar al personal antes de tomar decisiones que
afectan a las personas

79 Los empleados suelen esforzarse en su trabajo

80 Se hacen muchos trabajos inttiles o innecesarios

81 Mi Institucion es bastante dindmica y abierta

82 Muchos creen que en su trabajo no se les trata como adultos

83 Suelo tener toda la informacion que necesito para poder hacer
bien mi trabajo

84 Es facil i con
compafieros y superiores

85 En mi trabajo hago cosas bastante variadas e i

86 Me interesan mas mis actividades de ocio que las que realizo
en mi trabajo

87 Es frecuente que se produzcan problemas por faltas de
calidad

88 Sabemos adaptamnos eficazmente a los cambios del entorno

89 En general, los jefes estan dispuestos a escuchar a sus
subordinados

90 La gente se despreocupa de los resultados generales de la
Institucion

91 Se hacen esfuerzos importantes para mejorar los niveles de
informacién y comunicacion

92 Se estimula a las personas para que asuman riesgos
razonables al intentar progresar

93 Los jefes se ocupan mas de que se respeten las apariencias
que de alcanzar los objetivos

OBSERVACIONES:

Un hombre inteligente no es el que tiene muchas ideas, sino el que sabe sacar provecho de las

pocas que tiene.

De origen anbnimo
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9.3 Formato para seleccion del funcionario del Mes.

EMPLEADO DEL MES DE MAYO

Hemos disenado estz herramienta denominada FELICIDAD LABORAL en &l marco del cumplimiento de nuestras metas
personales y laborales

CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES *

Empleado que llega puntual, con buen animo, dispuesto a colaborar y desarrolar todas |as actividades. Genere Propussta
de Innovacidn

lvan Daric Lizcano R.
Maria Victoria Ojeda J
Yury Fabiola Mannque E.
Merlin Mildred Jaimes D.
Glonia Amparo Isidro
Claudia Rocio Vera

Luz Marina Alarcon
Edilson Gabriel Pabon
Keyla Katherine Ortiz S.
Jhon Fredy Zuleta
Sandrz Likana Rivers
Natzlia Anguita Parada
Vanesa Sepulveda
Carmen Alicia Suarez
Mayury Esperanza Pabon
Jean Pierrs Pefaloza
Xiomara Maldonado Contreras
Silvia Juliana Bueno

Juan Carlos Pelasz

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLSeH 69In2 fLLfFJsrH6XeRZ1okm1mELCF
ullaewWUuUCOPHmMA/iewform
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EMPLEADO DEL MES DE JUNIO

Hemos diseftado esta haerramienta denominada FELICIDAD LABORAL, en el marco del cumplimiento de nuestras metas
personales y laborales.

Cual de tus compafieros se destaca por lo que hace:

Ivan Dario Lizcano R.
Mariz Victona Cjada J.
Yury Fabiola Manrique E.
Merlin Mildred Jzimes D.
Gloria Amparo Isidro
Claudia Rocio Vera

Luz Marina Alarcan
Edilson Gabriel Pabon
Heya Katherine Ortiz 5.
Jhon Frady Zuleta
Sandrz Likana Rivera
Natalia Anguita Parada
Vanesa Sepulveda
Carmen Alicia Suarez
Mayury Esperanza Pabon
Jean Pierrs Pefzloza
Xiomara Maldonado Contreras

Silvia Juliana Bueno

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLScL-
xQvay6sAkwDozY XpxRuCOeyTws50wdWzdre40cnmQOeOPA/viewform

77


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScL-xQvay6sAkwDozYXpxRuCOeyTw5OwdWzdre4Ocnm0OeOPA/viewform
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EMPLEADO DEL MES DE JULIO

O PARTICIPACION EN ACTIVIDADES INSTITUCIONALES: Compafiero que asiste atodas o ala
mayoriz de |as actividades que 32 realicen dentro y fuera de iz oficina.

O TRABAJD EN EQUIFO: La conesidn de un equipo de trabzjo se exprasa a traves dal
companierismo y &l sentido de pertenencia ai grupo que manifiestan sus componentes. Cuanta
mas cohesion exista mejor trabajaran sus miembros y mas productivos seran los resultados de
sus acciones.

O COMPROMISO: El compromiso organizacional 25 &l grado en que un empleado se identifica
CON UNa organzacion en particular y 1as metas de ésta y desea mantenar su relacion con ella.

O CLIMA LABORAL: Sz |2 concce 3l ambiente que s2 desarrolla entre los empleados dentro de
una empresa u oficina, este influye directamente con Iz satisfaccion de los trabajadores y con ello
mejora noteblemente Iz productividad.

O PROPOSITIVO: Ser alguien propositivo 25 beneficioso para su eatorno y hasta para &f planeta.
Se dice que UNE PErson: que asume una actitud analitics, evalla criticaments Jos sucesos, gensrs
soluciones a los problemas y piensa aiternativas para actuar €s un "propositive’.

TEST DE SELECCION AL COMPANERO MAS DESTACADO
Seleccione las casillas que considere pertinentes a cada companero de Iz oficing de Gestion de
Talento Humano. )
FPARTICIPACION Apa .
ENACTIVIDADES neoii0)  comPromiso |, CLMR  proposmvo
INSTITUCIONALES

Jean Pi
Pensioza O O

Jhon Fredy
Zuleta

O
O
O

Keylz
Katherine
OrtizS

Yury Fabiola
Manrique E

Edilson
Gabriel
Pabon

Vanssa
Sepulveda

Gloria
Amparo
Isidro

Luz Marina
Alarcan

Merlin
Niidred
Jaimes D.

lvan Daro
Lizcano R

Sandra
Liliznz Rivera

Yiomara
Maldonado
Contreras

Carmen
Alicia Suarez

Jose
jandro
Flatz Castilz

Maria
Victoria
Ojeda J.

L1 LIS L] e is L] gy 0 gLim L) ELiw Cl RN L1 pLi
il B Nmy E REN R S | e e
00, LN C1 pCie 01 gLy O Ll 0O o O B C1 pcl
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Claudia
Rocio Vera

(]
O
0O
O
0O

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlIpOLSfdawl3DFmo0bylbNtDGA0in1Yeqi8IOXTO
5ki5AdTd8iMkrg/viewform
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9.5 Espacio de Trabajo.
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