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RESUMEN "Direccion de Control de la Municipalidad de Santiago.
Evaluacion y Analisis del Clima Organizacional de la Direccion de

Contraloria de la llustre Municipalidad de Santiago

El clima laboral determina la forma en que el personal percibe su trabajo, su desempefio,
productividad y satisfaccién, ademas de tener una estrecha relacion con la productividad
de la organizacion, principalmente, para esta tesis, en concreto con la Direccion de
Contraloria perteneciente a la Municipalidad de Santiago. Esta se encarga de fiscalizar y
controlar la ejecucion, financiera y presupuestaria, para ello se requiere planificar, dirigir
controlar y coordinar todas las tareas que desarrollan las diferentes unidades que la

conforman.

Por ello, el objeto de ésta tesis es la elaboracién de una encuesta para su posterior
aplicacion, y de acuerdo a los resultados obtenidos, dar conocimiento de los principales
factores que afectaron el comportamiento del clima laboral de la Direccién de Contraloria,

perteneciente a la Municipalidad de Santiago.

La encuesta se aplico el dia lunes 5 de marzo del presente afio. Este dia, el subcontralor
(subdirector de la Direccion de Contraloria), entregd las encuestas al personal. La
encuesta se basé en la estructura de Likert sobre el clima organizacional, y se obtuvo
gue el clima laboral es de tipo consultivo, por ende, la autoridad delega poder para que

ellos puedan tomar decisiones frente a su trabajo.

Finalmente, los items con mayor relevancia fueron identidad, liderazgo, comparfierismo y

motivacion laboral, mientras que el item méas débil fue el de recompensa.



INTRODUCCION

El ser humano es un ser social, en consecuencia, necesita interactuar y
relacionarse con el resto de las personas. Es asi, que muchas veces, conocemos mas
sobre interaccidn entre personas menos que la interaccion entre grupos, y muy poco de

interaccion entre organizaciones y su ambiente.

El clima laboral hace referencia al estado animico de un individuo, el cual
determina la forma en que éste percibe su trabajo, su desempefio, productividad y
satisfaccion, ademas de tener una estrecha relacion con la productividad de la

organizacion.

Es asi que es de vital importancia un clima laboral 6ptimo y que contribuya de
manera satisfactoria al cumplimiento de las metas u objetivos estratégicos de la

Municipalidad.

La Direccién de Contraloria perteneciente a la Municipalidad de Santiago, esta
encargada de fiscalizar y controlar la ejecucién, financiera y presupuestaria, para ello se
requiere planificar, dirigir, controlar y coordinar todas las tareas que desarrollan las

diferentes unidades que la conforman.

En esta Direccién se ha observado un clima laboral poco adecuado, con ello ha
existido una disminucion tanto de la eficiencia como de la eficacia en el trabajo y a su vez
una disminucién de las metas u objetivos; se observa un retraso de los procesos en las
diferentes unidades que conforman la Direccién de Control. Por ello el principal objetivo
de la presente memoria es dar a conocer los principales factores que afectan el

comportamiento del clima laboral en ésta institucion publica.



2. MARCO TEORICO

2.1. Cultura Organizacional.

La cultura organizacional conocida popularmente como atmosfera o ambiente de
trabajo, es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus
miembros. Crea el ambiente humano en el que los empleados realizan su trabajo. Una
cultura puede existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de una
division, filial, planta o departamento. Esta idea de cultura organizacional es un poco
intangible, puesto que no podemos verla ni tocarla, pero siempre estd presente en todas
partes. Como el aire de un cuarto, envuelve y afecta a todo cuanto existe en la empresa.
Por ser un concepto de sistemas dinamicos en la cultura influye casi todo lo que sucede

en el seno de la organizacion [Keith y Newstrom, 2008].

Toda organizacién posee una cultura organizacional la cual se define como el
patron general de comportamiento de una organizacion en el cual existe una interaccion
de valores, actitudes, creencias, tables y conductas compartidas por todos los miembros
de la organizacion. Debemos agregar que la cultura es todo aquello que identifica a una
organizacion y la diferencia de otra haciendo que su miembros se sientan parte de ella 'y

profesen los mismos valores, creencias, reglas, entre otros.

2.2. Clima Laboral.
Existen incontables definiciones de clima organizacional, algunas de las cuales se

detallan a continuacion:

- Conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un
ambiente de trabajo concreto, que son percibidas, sentidas experimentadas por las
personas que componen la organizacién empresarial y que influyen sobre su conducta
[Andnimo 1, 2002].



- Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacién, perdurables y facilmente
medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccion, unas
normas y medio ambiente fisiolégico, unas finalidades y wunos procesos de
contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion individual, lo
fundamental son unos indices de dichas caracteristicas [Instituto de Pastoral Andina,
2005].

- Conjunto de percepciones globales (constructor personal y psicolégico) que el individuo
tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos; lo importante es como
percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta cémo lo percibe otros; por tanto, es mas
una dimension del individuo que de la organizacion caracteristicas [Instituto de Pastoral
Andina, 2005].

- Forehand y Gilmer sefialan que el clima organizacional es multidimensional y esta
formado por un conjunto de caracteristicas que describen a la organizacion, la hacen
diferente de otras organizaciones, son duraderas en el tiempo e influyen sobre el
comportamiento de los miembros de la organizacién [Corporacion de Promocion
Universitaria, 2004].

- McClelland y Atkinson, se basan en la incidencia que las motivaciones sociales como la
necesidad de logro, de poder y de pertenencia tienen en el desarrollo del comportamiento
individual, lo cual presumiblemente puede influir en la percepcién del clima organizacional
[Garcia, 2007].

- Litwin y Stringer lo definen como una caracteristica relativamente permanente que define
el ambiente interno de cualquier empresa, el cual lo experimentan todos los miembros de
la organizacion e influencia su comportamiento [Garcia, 2007].

- Gibson es un compendio de las percepciones de las variables conductuales,

estructurales y de procesos que se dan en una organizacion [Garcia, 2007].

- Brow y Moberg lo definen como una serie de caracteristicas del medio ambiente interno

organizacional, tal y como lo perciben los miembros de una institucion [Anénimo 1, 2002].
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- Alvarez define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante de la
expresibn o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y

organizacional institucién [An6nimo 1, 2002].

En conclusién, se puede deducir que el clima laboral se ve influenciado por la
cultura organizacional ya que esta se trasmite a los nuevos miembros, de tal modo que
los sujetos se interiorizan y lo hacen parte de su identidad la cual se ve reflejada que
mucha veces en su forma de actuar o pensar en los miembros de la organizacion. Por
tanto el clima laboral se vera determinado por la percepcion que tengan los empleados de
los elementos culturales de la organizacion, esto abarca principalmente la manera de

sentir y de reaccionar frente a las caracteristicas y la calidad de la cultura organizacional.

Por lo cual un clima organizacional apropiado y una cultura colectiva avanzada
facilitan que se generen compromisos mas alla de los intereses personales, lo que
redunda sin dudas en beneficio de toda la organizacion, en el desarrollo de una
organizacion con una alta calidad de vida para el trabajador. Esto, a la vez, produce una
gran estabilidad social dentro de la organizacion, porque los individuos se sienten a gusto
con su trabajo, y seran, sin dudas, mas productivos. Las recompensas y reconocimientos
deben ser el resultado de los aportes y esfuerzos realizados, por los trabajadores para

cumplir con las metas y objetivos de la organizacion.

En consecuencia, clima y cultura organizacional se encuentran estrechamente
interrelacionados y son parte de un mismo sistema donde un cambio en una de ellas

afecta a la otra y viceversa [Salazar et al., 2009].

Es asi que se infiere que la cultura y el clima laboral influye en el comportamiento
de los trabajadores, por ende también interviene en las metas u objetivos que tiene una
organizacion. Es asi que hoy en dia se considera al clima laboral como un factor
altamente importante al momento cumplir con las metas estratégicas de cualquier tipo de
empresa. Debemos mencionar que la cultura organizacional se describe no se califica es
una realidad al de los miembros de la organizacion y la legitiman con su comportamiento
en cambio el clima laboral lo podemos medir y calificar y por tanto podemos realizar
encuestas especificas para conocer las percepciones individuales de la organizacion.
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Es por ello que las empresas u organizaciones, para tener un parametro del clima
laboral, se disefian instrumentos de mediacion a través de los departamentos de recursos
humanos, para que se conozca la opinion de la gente con respecto a muchos temas
relacionados con la organizacion, para anticipar focos de preocupacion, detectar
problemas y posibles focos de conflicto interno. Después de realizar un andlisis del clima
laboral se deben dar a conocer las acciones a seguir para conseguir un cambio en el

clima organizacional.
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2.3. Antecedentes Historicos.

En Chile se han realizado diversos estudios tanto en instituciones publicas como
privadas, es por ello que es de vital importancia conocer los diferentes estudios para tener
una perspectiva amplia y detallada de los principales factores que estan involucrados en

el clima laboral a continuacion se detallan algunos casos estudiados en nuestro pais.

a) 2003, la Policia de Investigaciones de Chile, PDI, plantea que altos indices de estrés en
un funcionario impacta negativamente en su salud mental, lo que conlleva a una falta de
calidad en su desempefio laboral. Las variables en riesgo son: motivacién, compromiso
con la tarea, sentido de pertenencia, comunicacion, trabajo de equipo y ergonomia. Se
observé el sindrome de Burnout, este Ultimo entendido como un trastorno caracterizado
por un cansancio emocional, una falta de entusiasmo con la tarea de ayuda a sus clientes,
despersonalizacion, referido a una incapacidad para empatizar con sus clientes y
realizacion personal que alude a sentimientos de competencia y éxito en el trabajo
[Oliveros, 2010].

b) 2008, en la V regién de Chile se analiza la realidad de 10 empresas productivas y de
gué manera el clima organizacional estaba influyendo en ellas. En éste diagnostico el
clima, evaluandose:

- Satisfaccion extra econdémica: reconocimiento, estilo de supervision y trato hacia los
funcionarios, motivacion a los funcionarios.

- Ambiente fisico laboral: espacio y entorno fisico.

- Comunicacién organizacional: coordinacion funcional de las unidades.

- Estructura: dotacion de personal, delimitacion de funciones, reestructuraciéon de los
procesos administrativos, mision.

- Situacion econdmica contractual: remuneracion, equidad, sistema contractual;

- Oportunidad de utilizar y desarrollar las aptitudes: perfeccionamiento y capacitacion
pertinentes a la renovacion tecnolégica.

- Integracion social en la organizacién: instancias de convivencia y comunicacion,

preocupacion por la salud laboral y problemas social — laboral del personal.
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De este analisis se concluyd que de un 100% de las empresas analizadas sélo el 40% de
ellas presentan un perfil de clima organizacional satisfactorio, el 10% presenta un perfil
heterogéneo y un 50% de la muestra total presenta un perfil de clima insatisfactorio.
Ademas, factores como el espacio fisico, el entorno y la infraestructura con que cuentan
las personas en su lugar de trabajo, asi como las remuneraciones que perciben por sus
servicios, resultan elementos de importante influencia en su quehacer laboral [Marchant,
20086].

c) 2006, en hospitales de la IV y V regién se aplico el CCO ademas de entrevistas a
informantes claves y grupos focales, del cual se obtuvo que las variables peor evaluadas
fueron el espacio, entorno fisico e infraestructura. Cuando los espacios de trabajo no son
suficientemente amplios ni estan apropiadamente acondicionados para su funcionalidad,
no se dan las condiciones ambientales para trabajar adecuadamente y el desempefio
laboral se ve perjudicado. También fueron mal evaluadas variables como coordinacion
funcional de las unidades y la comunicacion; la apreciacion de la dotacion de personal y la
delimitacion de funciones; perfeccionamiento y capacitacién pertinente a la renovacién

tecnoldgica; reconocimiento [Marchant, 2006].

Asi existen muchos caso en los cuales se han analizados los factores influyentes

negativa o positivamente en el clima organizacional dentro de una institucion.
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2.4. Teorias del Clima Organizacional.

2.4.1. Teoria de Litwin y Stringer

Gongalves (2011) sefiala en su estudio que Litwin y Stringer postularon la

existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima organizacional, los cuales se

sefialan en la figura 1.

Ambiente

de los Miembros

T

Slistema : Motivacion Comportamiento |:: c“"““';"':i“
Organizacional Organizacional Producida Emergente Faa e
Percibida Crganizacian
Tecnologia R ogro Productividad
Estructura ! Dimenslones | Afiiacién Satisfaccion
Organizacional | ] Actividades
; de ] Poder Interaccién Rotacién
Estructura i : Sentimentos
Social b Clima i Agresién 4 Ausentismo
Liderazgo Organizacional Temor Accidentabilidad
Practicasdela | 1 Adaptacion
Administracién < s :
Innovacion
Procesos
cle Decision i aain Reputacion
Mecesidades

Retroalimentacion

Figura 1. Nueve dimensiones del clima organizacional, segun Litwin y Stringer.
Fuente: Gongalves, 2011.
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Estructura: Esta escala representa la percepciéon que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su

labor.

Responsabilidad: Es la percepcién de parte de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su

funcion dentro de la organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive el empleado a
hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano

plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el desempefio de
su labor. En la medida que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener

un clima competitivo, necesario en toda organizacion.

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, estas relaciones se generan dentro y fuera de
la organizacién, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda
organizacion. Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la
organizacion y los grupos informales, que se generan a partir de la relacion de

amistad, que se puede dar entre los miembros de una organizacion.

16



6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. El
énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical(de arriba hacia abajo)
es decir de los jefes hacia sus subordinados, como horizontal vale decir entre sus
compafieros de trabajo.

7. Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una organizacion
perciben los esquemas o normas que se han fijado para la productividad de la

organizacion.

8. Conflicto: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.
9. Identidad: Es el sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro

valioso de un equipo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

2.4.2. Teoria de Pritchard y Karasick

Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima que

estuviera compuesto por once dimensiones [Ceron, 2011].

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de

decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
2. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de colaboraciéon que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y

humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmésfera social y de amistad que se

observa dentro de la organizacion.
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10.

11.

Estructura. Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las politicas que
puede emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo

una tarea.

Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores.

Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y

conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la

organizacion en sus empleados.

Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la

importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

Flexibilidad e innovacién. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién de

experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el

proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los

empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

18



2.4.3. Teoria de Bowers y Taylor

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes

dimensiones para analizar el clima organizacional [Ceron, 2011].

1. Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada por la
direccion frente a los nuevos recursos 0 a los nuevos equipos que pueden facilitar o

mejorar el trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccién al

bienestar de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacién. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen
dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que
se escuchen sus quejas en la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o

menos intensamente dentro de la organizacion.
5. Toma de decisiones. Evalla la informacion disponible y utilizada en las decisiones que

se toman en el interior de la organizacién asi como el papel de los empleados en este

proceso.
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2.4.4. Teoria de Brunet

Brunet afirma que para evaluar el clima de una organizacién es indispensable
asegurar que el instrumento de medicion comprenda por lo menos cuatro dimensiones
[Ceron, 2011].

1. Autonomia Individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la independencia de
los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de esta
dimension es la posibilidad del individuo de ser su propio patrén y de conservar para él

mismo un cierto grado de decision.
2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimensién mide el grado al que los
individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los empleados

por parte de los superiores.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de

promocion.

4. Consideracién, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al estimulo y al

apoyo que un empleado recibe de su superior.
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2.4.5. Teoria de Likert.

Establece que el comportamiento asumido pos los subordinados depende
directamente de comportamiento administrativos y las condiciones organizacionales que
los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estard determinada por la

percepcién [Ceron, 2011].

Para ello Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas

propias de una organizacién y que influyen en la percepcion individual. Estas son:

e Variables causales: son las variables independientes de las que dependen el
desarrollo de los hechos y los resultados obtenidos por la organizacion. Incluyen solo
aquéllas variables controlables por la administracién, como pueden ser: estructura

organizacional, politicas, decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y conductas.

e Variables intervinientes: reflejan el clima interno de la organizacion. Afectan las
relaciones interpersonales, la comunicacion y la toma de decisiones. Entre las mas
importantes estan: el desempefio, lealtades, actitudes, percepciones y motivaciones.

e Variables de resultados finales: son los resultados que alcanza la organizacion por sus
actividades; son las variables dependientes, tales como productividad, servicio, nivel

de costos, calidad y utilidades.

Segun Likert no hay una relaciéon de dependencia directa (causa-efecto) entre una
variable causal y una variable de resultado final, sino que deben tomarse en cuenta las

variables intervinientes.

Likert propone los siguientes tipos de clima que surgen de la interaccion de las

variables causales, intermediarias y finales [Ceron, 2011].

Sistema I. Autoritarismo Explotador.

En este tipo de clima la direccién no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de
las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen
segun una funcién puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de
una atmosfera de miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente de recompensas y la

satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de seguridad.
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Las pocas interacciones que existen entre los superiores y los subordinados se
establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Aunque los procesos de control
estén fuertemente centralizados en la clspide, generalmente se desarrolla una
organizacion informal que se opone a los fines de la organizacion formal. Este tipo de
clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccion
con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones

especificas.

Sistema Il. Autoritarismo paternalista.

En este la direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la de
un amo con sus siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores. Las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen con condescendencia
por parte de los superiores y con preocupacion por parte de los subordinados. Aunque los
procesos de control permanecen siempre centralizados en la cima, algunas veces se
delegan a los niveles intermedios e inferiores. Puede desarrollarse una organizacion
informal pero ésta no siempre reacciona a los fines formales de la organizacién. Bajo este
tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados
gue tienen, sin embargo, la impresién de trabajar dentro de un ambiente estable

estructurada.

Sistema lll. Consultivo.

La direccion que evoluciona dentro de un clima consultivo tiene confianza en sus
empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se
permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad
moderada de interaccion de tipo superior-subordinado y muchas veces un alto grado de
confianza. Los aspectos importantes del proceso de control se delegan de arriba hacia
abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Puede
desarrollarse una organizacion informal, pero ésta puede negarse o resistir a los fines de
la organizacion. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico en la cual la

administracién se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.
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Sistema V. Participacién en grupo.

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan dimensionados en toda la organizacion y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente, sino
también de forma lateral. Los empleados estdn motivados por la particion y la implicacion,
por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de
trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos. Existe una relacion
de amistad y de confianza entre los superiores y los subordinados. Hay muchas
responsabilidades acordadas en los niveles de control con una implicacién muy fuerte de
los niveles inferiores. Las organizaciones formales e informales son frecuentemente las
mismas. En resumen todos los empleados y todo el personal de la direccion forman un
equipo de trabajo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se

establecen bajo la forma de planeacion estratégica.

Para que una organizacién cumpla con los objetivos y metas, es necesario
satisfacer las necesidades de los trabajadores a través de estas diversas teorias podemos
concluir cuales son los factores que afectan que afectan el clima laboral de una

organizacion y por tanto la productividad laboral.

A través de las distintas teorias de factores se puede concluir los que tienen mayor
incidencia corresponden a: Recompensa, Estructura, Compafierismo, Motivacion,
Autonomia o Responsabilidad por tanto estos serian los mas destacados de las diversas

teorias.

Likert resume estos factores en variables causales o independientes las cuales
tiene que ver con el sentido en como la organizacién evoluciona y obtiene resultados.

Cabe destacar si esta variable es modificada las otras también pueden sufrir variaciones.

Las intermedias son el reflejo interno y la salud de la organizacién, por tanto aqui

se ven los factores motivacionales, desafios entre otros.
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Por ultimo las finales son la combinacion entre ambas y nos reflejan el tipo de

logro obtenido por la organizacion.

Estas variables son de suma importancia debido a su interacciéon nos trae como

resultado dos cima de clima organizacional.

e Cima Autoritario Sistema | y Il: Autoritario Explotador y Autoritario Paternalista

e Cima de tipo Participativo Il y IV: Consultivo y Participativo

Los sistemas uno y dos corresponden a un clima cerrado, el cual se caracteriza
por una organizacion burocratica y rigida, es decir donde existen procedimientos y reglas
gue se deben seguir para su funcionamiento. Los empleados se sienten muy insatisfechos

en relacién con su trabajo e Institucion.

Los sistemas Il YIV corresponden a un clima abierto donde la organizacion se
percibe como dindmica, con la capacidad de entregar sus metas y objetivos debido a que
entregan el poder decision a sus trabajadores ademas de satisfacer las necesidades

sociales y econdmicas de manera satisfactoria.

Podemos concluir que Likert es el autor que tiende a explicar de manera mas
detallada tipos de clima laboral ya que no solo se basa en los factores sino que crea

variables que nos dardn como resultados los diferentes tipos de clima.
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2.5. Antecedentes Institucionales

La Municipalidad de Santiago, cuya maxima autoridad es el Alcalde Pablo Antonio
Zalaquett Said, posee varias Direcciones, entre ellas la Direccion de Contraloria, donde se
ha de realizar el estudio de clima laboral para esta tesis; su funcién es fiscalizar y
controlar la ejecucion, financiera y presupuestaria de la comuna. Ademas de ser un ente
fiscalizador de las distintas Direcciones de la Municipalidad; es un ente autbnomo que
colabora estrechamente tanto con el alcalde como con el concejo en las toma de

decisiones frente al presupuesto anual del municipal [Municipalidad de Santiago, 2012].
De acuerdo con lo establecido en el articulo 29° de la Ley N° 18.695 Organica
Constitucional de Municipalidades y sus modificaciones, la Direccién de Control es la

unidad encargada de:

1. Realizar la auditoria operativa interna de la Municipalidad con el objeto de fiscalizar la

legalidad de su actuacion.

2. Controlar la ejecucion financiera y presupuestaria municipal.

3. Representar al alcalde los actos municipales cuando los estime ilegales, para cuyo

objeto tendra acceso a toda la documentacion pertinente.

4. Informar al Concejo los actos municipales que represente el alcalde.

5. Colaborar directamente con el Concejo para el ejercicio de sus funciones
fiscalizadoras emitiendo trimestralmente un informe acerca del avance del ejercicio
programatico presupuestario y respondiendo por escrito las consultas o peticiones de

informes que solicite un concejal.

6. Asesorar al Concejo en la definicién y evaluacion de la auditoria externa que aquel, en

virtud de una nueva atribucién puede requerir.
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7. Velar por la observancia de las normas de la declaracion de intereses y patrimonio de
las autoridades que ejercen una funcion publica, segin lo sefialado en el parrafo 4,
articulo 61 de la ley 18.575.

8. Otras funciones especificas entregadas por leyes especiales, entre otras, las Leyes
19.803 y 20.088, el articulo N° 7 de la Ley 19.780 y el articulo N°9 de la Ley N°
20.285.

2.5.1. Estructura interna de la Direccion de control
La Direccion de Control para el desarrollo y cumplimiento de sus funciones y

atribuciones que le han sido asignadas por la normativa vigente, cuenta con la estructura

presente en la figura 2.

Direccién

Subdireccién

Secretaria
Oficina de Partes
General
| I [ |
Departamento Departamento Departamento de Seccién
De Auditoria Control de Control Financiero Subvenciones
Contratos
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Figura 2. Estructura de la Direccion de Control para el desarrollo y cumplimiento de sus
funciones y atribuciones.

2.5.2. Funciones de la Direccion de Control

Planificar, dirigir, controlar y coordinar todas las tareas que desarrollan las diferentes

unidades que conforman la Direccion.

Visar los decretos, resoluciones de pago, planillas de remuneraciones y honorarios,
en los casos y oportunidad que proceda, en forma posterior a la revisién de la unidad
correspondiente; decretos seccion tercera, informes de auditorias, informes

presupuestarios y demas documentos emitidos por la direccion.

Participar en las sesiones de: Concejo, Comisiones de Concejo, Consejo Econdmico
y Social, Comité Técnico Financiero, personalmente o representado por subrogante
cuando corresponda.
Asesorar a las diferentes unidades del municipio en materias de control, legales y

reglamentarias.

Actuar como fiscal de investigaciones sumarias y sumarios administrativos, cada vez

que lo solicite el Alcalde.
Ordenar la destruccién de documentos en desuso.
Suscribir el informe mensual sobre revision del cumplimiento municipal de la Ley N°

20.285 sobre Acceso a la Informaciéon Publica, asi como los informes de avance y

final de los Programas de Mejoramiento a la Gestidn, Ley N° 19.803.
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2.5.3. Funciones de la Subdireccién de Control

1. Controlar y coordinar las diversas actividades que realizan los Departamentos y otras
unidades, visando todos los egresos, oficios e informes que salen de la Direccion, en

forma posterior a la revisién de la unidad correspondiente.

2. Estudiar la ejecucién del presupuesto municipal, con el objeto de elaborar el informe

trimestral de comportamiento financiero y presupuestario municipal.

3. Apoyar a la Direccion en la administracién del personal interno, realizando el control

de asistencia, feriados, y permisos.
4. Coordinar con los departamentos de la direccion, la fiscalizacién del cumplimiento del
articulo 9° de la Ley N° 20.285 sobre Acceso a la Informacion Pudblica, emitiendo un

informe mensual al respecto.

5. Subrogar a la Direccién.
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3. OBJETIVOS

3.1. Objetivo General.

Determinar y analizar los factores que afectan el comportamiento del clima laboral

de la Direccion de Control, perteneciente a la Municipalidad de Santiago.

3.2. Objetivo Especifico.

e Disefiar una encuesta determinada por algunos de los factores preestablecido por
Likert, con la finalidad de aplicarla y asi poder obtener parametros de las debilidades y
fortalezas de la Contraloria Municipal (Santiago).

e Analizar los resultados, sefialando los factores positivos y negativos del clima laboral.

e Realizar recomendaciones y sugerencias con la finalidad de enunciar una propuesta de

mejora de estos factores.
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4. METODOLOGIA

El clima laboral, como se ha sefialado anteriormente, es de vital importancia tanto
en la eficacia como en la eficiencia de las tareas designadas a distintas areas dentro de

una misma institucion (empresa).

En concreto, el andlisis del clima laboral, se realizé en la Direccién de Contraloria

de la Municipalidad de Santiago.

El presente analisis fue de caracter experimental, donde se aplicé una encuesta
basada en el método de escala de Likert (detallado en el punto 2.4.5, correspondiente al
marco teorico), el que consistié en la presentacion de afirmaciones en forma de encuesta
escrita al personal de la Direccion, para la externalizacion de sus opiniones eligiendo uno
de los cinco de evaluacion (punto de la escala). A cada punto se le asigna un valor

numeérico, que al reunir los datos, son sumados para obtener una puntuacion total.

Una vez obtenidos los resultados, se analizan para determinar el tipos de clima
gue surgen de la interaccion de las variables causales, intermediarias y finales [Ceron,

2011], y finalmente plantear mejorias a éstos.

Para la determinacion de factores que influyen en el clima laboral, se considero:

Las afirmaciones
Las afirmaciones expresaron una relacion légica, y no excedieron de las 20

palabras aprox. [Hernandez et al., 1991].
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Alternativas de respuesta

Son los puntos de la escala, fueron cinco he indicaron cuanto se estuvo de
acuerdo con la afirmacion correspondiente.
Las alternativas de respuesta que se consideraron son:
() Muy de acuerdo
() De acuerdo
() Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
() En desacuerdo

() Muy en desacuerdo [Hernandez et al., 1991].
Valoracion

A cada alternativa se le asigna un valor numérico, el cual al final es se sumado, y
s6lo se debi6 marcar una por cada afirmacion, ya que se consider6é invalida las
respuestas con dos 0 mas alternativas marcadas [Hernandez et al., 1991].
Realizacién de la encuesta.

La encuesta se realiz6 a todo el personal de la Direccién de Contraloria de la
Municipalidad de Santiago, de forma presencial y por escrito (se adjunta la plantilla en
anexo 1).

Andlisis y categorizacién jerarquica de la escala.

Se traspasaron y recopilaron los datos obtenidos de las encuestas realizadas, en

el programa Microsoft Office Excel.

Posterior a la sumatoria de los puntos de la escala y al analisis se categoriz6 el
clima segun la Teoria de Likert.
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4.1. Determinacién de variables del clima organizacional

Las variables representativas, para esta encuesta se seleccionaron a partir del
estudio y comparacion de las distintas propuestas teéricas, de los diferentes autores. Por
lo que para su eleccion se baso todas aquellas que tenian mayores menciones entre los

autores estudiados.

En relacion al clima organizacional de la Municipalidad de Santiago se utilizaron
las variables:
- IDENTIDAD, como el sentido de pertenencia que siente el funcionario por trabajar dentro
del municipio, esta variable favorece el conocimiento del desempefio general asi como la

sensacién de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

- RECOMPENSA, corresponde a la percepcion que tiene el funcionario frente a la

valoracién de su trabajo.

- RESPONSABILIDAD, mide que tipo autonomia siente el funcionario frente a la toma de

decisiones en su trabajo.

Estas tres variables tienen la finalidad, de dar a conocer un enfoque de la

percepcién global que se tiene sobre el Municipio.

Las siguientes variables tienen un enfoque especifico, la medicién de la

percepcién que tienen los funcionarios de la Contraloria Municipal.
- ESTRUCTURA, percepcién que tienen los funcionarios hacia los procedimientos, reglas,
normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio

laboral.

- DESAFIO, corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion

acerca de los retos y metas que imponen el trabajo.
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- COMPANERISMO, es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del

grupo.

- ADMINISTRACION DE CONFLICTO es el sentimiento de que los jefes y los
colaboradores quieren oir diferentes opiniones; es decir que se escuchen las opiniones de

ambas partes y se evite rumores.
- LIDERAZGO, este factor se refiere al tipo de relacion que existe entre jefes y
subordinados y el impacto de la misma en el ambiente laboral, y por lo tanto, en la

consecucion de los objetivos de cada empresa.

- MOTIVACION LABORAL, se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a

trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.
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5. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Resultados y discusion.

En la tabla 1, se resumieron los datos obtenidos de la encuesta efectuada a la

Direccién de Contraloria de la Municipalidad de Santiago (el detalle se adjunté en los

anexos).

Tabla 1. Resumen porcentual de los datos personales.

Cantidad %

2 Masculino 12 54,5
% Femenino 10 455
18-25 2 91
26-35 1 4,5

T 36-44 3 13,6
O 45-50 3 13,6
51-60 8 36,4

61y mas 5 22,7

o o Planta 16 72,7
'g E A contrata 5 22,7
E—% Honorario 1 45
Cadigo del trabajo 0 0,0

Elaboracién Propia

Del total de funcionarios encuestados (22) el 54,5% son hombres, y el 45,5%

mujeres. Mientras que en la categoria de edad el mayor porcentaje lo presentd el rango

de edad entre el 51-60 afios, y el menor rango es el de 26-35 afios.

De acuerdo al tipo de contrato, el mayor porcentaje lo concentraron los

funcionarios a planta con un 72,7%, lo sigue a contrata con un 22,7% y por ultimo

honorario con un 4,5%. Cabe destacar que ningun funcionario de los encuestados tiene

un contrato regido por el codigo del trabajo.

En la tabla 2, se hayan resumidos los resultados obtenidos de la encuesta, en

forma de histograma. Se adjunté el detalle en el anexo 3.
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Tabla 2. Histograma porcentual de los resultados obtenidos de la encuesta de clima

organizacional.

Afirmaciones

Categorias de puntuacion

(%)

ftem Identidad

1

2

3

4

5

Siento que trabajar dentro de la Municipalidad es un
privilegio.

0,0

4,5

22,7

45,5

27,3

Mi sentido de pertenencia hace que yo me ponga la
camiseta por la Municipalidad frente a un problema
dentro y fuera de mis horas de trabajo.

4,5

0,0

18,2

54,5

22,7

Siento lealtad y compromiso hacia la municipalidad.

45

0,0

4,5

54,5

36,4

item Recompensa

En esta Municipalidad los que tienen un mejor
desemperio obtiene reconocimiento por parte de sus
jefes.

13,6

31,8

36,4

18,2

0,0

En esta Municipalidad se destaca la productividad a
través de un incentivo monetario.

31,8

40,9

18,2

91

0,0

En esta Municipalidad existen muy pocas posibilidades
de ascensos.

91

9,1

9,1

63,6

91

item Responsabilidad

En esta Municipalidad hay poca confianza en la
responsabilidad de las personas para desarrollar su
trabajo.

0,0

31,8

36,4

27,3

4,5

En esta Municipalidad no se confia mucho en el criterio
individual por que casi todo el trabajo que hacemos se
revisa

9,1

27,3

45,5

18,2

0,0

En esta Municipalidad se otorga el poder de decision
necesario para agilizar procesos sin recurrir a los jefes.

18,2

27,3

27,3

22,7

4,5

ftem Estructura

En esta organizacion, los trabajos estan bien asignados
y organizados.

0,0

4,5

45,5

45,5

4,5

Las ideas nuevas no se toman en cuenta, debido a que
existen demasiadas reglas, detalles administrativos y
tramites que cumplir.

4,5

18,2

36,4

31,8

9,1

En esta Direccion a veces no se sabe bien quien tiene
que decidir las cosas.

18,2

68,2

0,0

13,6

0,0

item Desafio

Mi jefe realiza una reunién mensual para debatir las
ideas o propuestas que buscan la mejora del trabajo
realizado en el departamento.

91

13,6

22,7

36,4

18,2

Las ideas u objetivos que son aportados tanto por mi y
mis colegas no son acogidas por mis jefes.

9,1

40,9

31,8

13,6

4,5

El ambiente de esta institucién no es propicio para
entregar nuevas ideas.

4,5

45,5

31,8

13,6

4,5

Aqui se da la facilidad para que cualquier funcionario
pueda presentar una idea nueva.

0,0

13,6

45,5

31,8

91

item Compaferismo

En esta Contraloria se trabaja en equipo.

9,1

27,3

22,7

31,8

9,1

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar
con la ayuda de mis comparieros o colegas.

4,5

4,5

18,2

45,5

27,3

La Direccion de esta institucién se preocupa por las
personas, como se sienten y de sus problemas.

4,5

27,3

36,4

22,7

9,1
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ftem Administracion de conflicto

Los jefes piensan que las discrepancias entre las
distintas unidades y personas pueden ser (tiles para el 45 | 13,6 | 545 |22,7| 45
mejoramiento de la institucion.

En esta institucion es posible decir que "no" cuando a
uno se le asigna un trabajo que no corresponde con las 45 | 18,2 545|182 | 45
responsabilidades a cargo.

Aqui se nos alienta para decidir lo que pensamos,
aungue estemos en desacuerdo con nuestros jefes.

item Liderazgo

Mi jefe directo me da autonomia y confianza para
desarrollar un trabajo optimo.

Mi jefe directo me entrega la informacion de mi
evaluacion de desempefio de manera anual.

Siento que las jefaturas de Contraloria, cuentan con los
conocimientos necesarios para tomar buenas decisiones | 4,5 | 4,5 | 18,2 | 31,8 | 40,9
en funcién de un trabajo eficiente.
item Motivacién Laboral

En mi departamento la gente se siente comprometida
con el trabajo.

Dentro de la Contraloria Municipal muestra interés por
trabajo que se les encomienda a las distintas unidades.
Siento que se me otorgan las oportunidades de
perfeccionar mi trabajo a través de Capacitaciones, 91| 91 |27,3|40,9 | 13,6
Seminarios, etc...

Los incentivos monetarios y no monetarios (paseos,
distinciones, etc...) son necesarios para obtener una 45 | 45 | 9.1 |455| 36,4
motivacién laboral mayor.

00 | 318|364 |273| 45

00 | 0,0 | 18,2 |50,0 | 31,8

00 | 45| 91 | 273|591

45 | 45 |18,2|31,8|40,9

45 | 0,0 |409|455| 91

Elaboracién propia
De acuerdo la escala de Likert en donde las alternativas son de 1 a 5:
1) Totalmente en desacuerdo
2) Endesacuerdo
3) Nide acuerdo, ni en desacuerdo
4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

Los items identidad, recompensa y responsabilidad estuvieron basados en

preguntas afirmativas relacionadas con la organizacion general del Municipio.

e Del item Identidad, en concreto, de las afirmaciones 2 y 3 se obtuvieron porcentajes
iguales al 54,5%, de la alternativa 4 (de acuerdo), mientras que la afirmacion numero 1

obtuvo un 45,5% de la misma.
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Se observa que los funcionarios sienten un alto compromiso de pertenencia con el

Municipio, ya que sus respuestas fueron satisfactorias frente a las afirmaciones.

e En Recompensa, la afirmacion 4 obtuvo de la alternativa 3 (ni de acuerdo ni en
desacuerdo), un 36,4%. De la afirmacion namero 5, concentr6 un 40,9% de la
alternativa 2 (en desacuerdo). Mientras que la afirmacion 6 concentré un 63,6% de la

alternativa 4 (de acuerdo).

Como la afirmacion 6 presentd un mayor porcentaje a "existen muy pocas posibilidades
de asensos”, se infiere que los funcionarios no sienten que su trabajo sea retribuido de

manera equivalente con el trabajo realizado.

e Responsabilidad: en las preguntas 7 y 8 se obtuvo un 36,4 y un 455% en la
alternativa 3; en la afirmacion 9 la tendencia es hacia la alternativa 3 y 4.
En este item la incidencia es hacia la alternativa 3 por lo que los funcionarios frente a la

autonomia de toma de decisiones en su trabajo les es indiferente o neutral.

En los siguientes items, se observd la percepcion de los trabajadores de

contraloria frente a su Direccion.

e Con respecto al item estructura, la pregunta 10 obtuvo un 45,5% en las alternativas 3
y 4, ni de acuerdo ni en desacuerdo y de acuerdo respectivamente. La afirmacién 11
obtuvo 36,4% en la alternativa 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo); en la afirmacion
namero 12 se obtuvo un 68,2% de la alternativa 2 (en desacuerdo). Se deduce de este
item que los funcionarios tendieron a la indiferencia frente a las afirmaciones 10-11.
Frente a la pregunta 12, se infiere que no habia conocimiento de quién tiene la toma

de decision, por lo que los trabajadores conocen claramente los niveles de mando.

e Desafio: en la afirmacion 13 se observé un 36,4% de aprobacion (alternativa 4, de
acuerdo); en la afirmacion 14 se obtuvo un 40,9% de la alternativa 2 (en desacuerdo).
La afirmacién 15, obtuvo un 45,5% de la alternativa 2 (en desacuerdo); con respecto

a la afirmaciéon 16 se obtuvo un 45,5% de indiferencia.
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Se observd un ambiente favorable para entregar ideas o propuestas tanto para la mejora

del trabajo o para cambiar procesos. Pero a su vez la afirmacién 16 se concentrd en la

alternativa 3 por tanto su percepcion no es de acuerdo ni desacuerdo con la pregunta, por

lo que tienen una postura neutral.

e Compaferismo: en la pregunta 17 y 18 se obtuvo un 31,8% y un 45,5%,
respectivamente, de aprobacién (de acuerdo); el mayor porcentaje obtenido para la

afirmacién 19 fue de un 36,4% de la alternativa 3 (ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Como las afirmaciones 17 y 18 fueron evaluadas positivamente, por lo que se puede
decir que existe un trabajo de coordinacién y de colaboracién entre los distintos
departamentos. No obstante la afirmacion 19, la respuesta se agrupo en la alternativa 3,
por lo que frente a que si existe preocupacion por parte de los compafieros por su estado

animico o problemas sienten que es neutral.

e Administracién de Conflicto: las 3 afirmaciones presentaron mayores porcentajes en la

alternativa 3 (ni en acuerdo ni en desacuerdo).

Se observo que la postura hacia el conflicto de los funcionarios de contraloria es de poco

clara e indecisa frente a las afirmaciones.

e Liderazgo: La afirmacién N°23 obtuvo un 50% de aprobacién (de acuerdo), mientras
gue las preguntas 24 y 25 obtuvieron un 59,1% y un 40,9% respectivamente, de la
alternativa 5 (muy de acuerdo), por lo cual queda claramente definido que los
funcionarios sienten que las jefaturas cuentan con los conocimientos y aptitudes

necesarias para tener un poder de mando.
e Motivacion Laboral: la afirmacién 26 obtuvo un 40,9% de la alternativa 5 (muy de

acuerdo). Las preguntas 27, 28 y 29 obtuvieron un 455, 409 y 455%
respectivamente de la alternativa 4 (de acuerdo).
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Los funcionarios sienten que se otorga perfeccionamiento a través de las
capacitaciones seminarios entre otros, para asi obtener mayores herramientas de uso
para el futuro. Herramientas de ayuda en caso de optar a otros puestos dentro de la
organizacion o emigrar a otro trabajo. Por otra parte los departamentos tienden a tener

un compromiso con el trabajo.

Por ultimo cabe sefalar que frente a la afirmacion sobre que los incentivos
monetarios y no monetarios son necesarios para obtener una motivacion laboral mayor, a
la cual los funcionarios estuvieron de acuerdo, refleja que si se entregan incentivos

mensuales o anuales se puede obtener una mayor productividad.

En relacion a las fortalezas de los items estos correspondieron a identidad,

liderazgo, compafierismo, desafio y motivacion Laboral.

Las debilidades estan enfocadas en un solo item y este seria el incentivo
Monetario es decir el de recompensa. Mientras que los demés item responsabilidad,
estructura, administracién del conflicto, estan bajo una aptitud neutral por parte de los

encuestados vale decir de poca claridad.

Dado los datos analizados, se puede decir que el clima laboral de la Contraloria es
estable y que bajo el pardmetro de Likert, se considerd de tipo consultivo sistema Ill. En
otras palabras, la direccién tiene confianza en sus empleados, las decisiones se toman en
la cima pero los subordinados pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, para
motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por ambas
partes. Se percibe un ambiente dinamico y la administracion se basa en objetivos por
alcanzar.

Por tanto corresponden a un clima abierto donde la organizacion se percibe con
dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las

necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso de tomar decisiones.
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5.1. Propuestas

Implementar una reestructuracién en las asignaciones de horas extras cuya

finalidad esta dirigida a superar la desigualdad salarial.

Efectuar una reestructuracion en las asignaciones de bonos de locomocion, con el

propdsito de aumentar la cantidad de funcionarios con el beneficio.

Promocionar reconocimientos o distinciones por parte de la Direccién, a los

funcionarios que cumplan con los objetivos y metas del Municipio.

Realizar actividades recreativas trimestrales, con la finalidad de afianzar el
compafierismo de los distintos departamentos y ademas incentivar un mayor
compromiso con la organizacibn que se vera traducido en una mayor

productividad.

Aumentar los programas anuales de capacitacion en donde puedan ir a los menos
3 funcionarios por departamento con la finalidad de mejorar el desempefio laboral

y se encuentren aptos para las funciones asignadas.

Elaborar un plan para los funcionarios en donde los que no se encuentren bien
adaptados con su labor o funcién, se pueda realizar una reubicacién que permita

mejorar su desempefio en la Municipalidad.

Implementar reuniones semestrales o anuales con los distintos departamentos
para dar a conocer los problemas que se estan teniendo y cuales seran las
medidas adoptar para lograr las metas y objetivos que se buscan alcanzar. Este
tiene la finalidad de involucrar tanto a jefes como trabajadores para que todos

tengan una vision global de lo que esta aconteciendo a la Direccion.

Aplicar una encuesta de clima laboral de forma anual, el cual permita ubicar cuales
son los puntos criticos que afectan al personal con la finalidad de realizar mejoras
constante para lograr con el tiempo un clima optimd, que se vera reflejado en

productividad, utilidades, y satisfaccion de las necesidades de los trabajadores.
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6. CONCLUSION

Para la presente tesis sobre la “Evaluacién y Analisis del Clima Organizacional de
la Direccion de Contraloria de la llustre Municipalidad de Santiago” se concluye que:

e Tanto el clima como la cultura organizacional influyen directamente en la productividad

del personal ya sea positivamente como de forma negativa.

e Si existe un clima organizacional apropiado y una cultura colectiva avanzada facilitan
gue se generen compromisos mas alla de los intereses personales, lo que causa de
forma positiva a la organizacién, una alta calidad de vida para el trabajador. Esto, a la
vez, produce una gran estabilidad social dentro de la organizacion, porque los
individuos se sienten a gusto con su trabajo, y seran, sin dudas, mas productivos. En
cambio si existe una cultura y un clima inapropiado los empleados no sienten un
compromiso con la empresa, y se vera traducido en un descontento generalizado que

traerd como consecuencia poca productividad, ausentismo laboral entre otros.

e El clima de Contraloria Municipal es de tipo consultivo esto es segun la teoria de
clima de likert, que surgen de la interaccién de las variables causales, intermediarias y
finales y por lo tanto, se define como un clima satisfactorio para alcanzar las metas y

objetivos de la organizacion.

e El liderazgo por parte de las autoridades de la Contraloria es claro en la distribucion

de las funciones y cuentan con una jefatura altamente calificada.
e EIl factor Identidad es determinante, ya que los funcionarios sienten que es un
privilegio trabajar en la Contraloria ya que refleja un status distinto a las demas

Direcciones (prestigio).

e Laentrega de cursos, capacitaciones y seminarios son necesarios para la perfeccion y

motivacion laboral.
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e Existe un alto compromiso de cooperacion (compafierismo) entre las unidades y los

distintos departamentos.

e El factor recompensa, se consideré una debilidad, por la no existencia de un incentivo

monetario de acuerdo a su productividad.

Finalmente se considera que el conocimiento del Clima Organizacional proporciona una
retroalimentacion acerca de los factores que determinan los comportamientos
organizacionales. Por tanto es de suma importancia realizar encuestas para conocerlos ya

gue estos pueden ir variando en el tiempo.

Si obtenemos una percepcion favorable del ambiente se vera traducido en un clima

optimo y productivo (eficaz y eficiente) en la organizacion.

42



6. BIBLIOGRAFIA

ANONIMO 1 (2002). Clima laboral. Mendoza. Argentina. [En linea]
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/42/clima.htm [consulta: 28
Noviembre, 2011].

ARANCIBIA, J. (2011). Clima Organizacional como Herramienta de Gestién. [En
linea] <http://www.eumed.net/libros/2007a/223/jam.htm> [consulta: 28 Noviembre,
2011].

CERON, P. (2011). Dimensiones del Clima Laboral. Liderazgo. [En linea]
<http://es.scribd.com/doc/22935995/Dimensiones-Del-Clima-Laboral> [consulta: 29
Noviembre, 2011].

CORPORACION DE PROMOCION UNIVERSITARIA (2004). Estudios Sociales.
Pensilvania. Estados Unidos. Editorial Corporaciéon de Promocién Universitaria. 113-
115 p.

DAVIS, K. y NEWSTROM, J. (2008). Cultura organizacional. Concepto. Texas.

Estados Unidos.

FERNANDEZ, A., GONZALEZ, E., ARIAS, F. (2010). Burnout syndrome and its

relationship to job satisfaction in nursing staff. Estado de Morelos. México.

GARCIA, G. (2007). Clima Organizacional: Hacia un Nuevo Modelo. México. 158p.

GONCALVES, A. (2011). Dimensiones del Clima Organizacional. [En linea] <
http://www.educadormarista.com/proyectoaprender/clima-organizacional.htm>
[consulta: 28 Noviembre, 2011].

HERNANDEZ, R., FERNANDEZ, C. Y BAPTISTA, P. (1991). Metodologia de la

Investigacion. Naucalpan del Juarez, México. Mc Graw-Hill. 148p.

43



INSTITUO DE PASTORAL ANDINA (2005). Allpanchis phuturinga. Michigan. Editorial
El Instituto. 65-66p.

KEITH, D. y NEWSTROM, J. (2008). Cultura organizacional. Concepto. [En linea]
<http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/296-cultura-organizacional-

concepto.html> [consulta: 27 de Enero, 2012].

MARCHANT, L. (2006). Actualizaciones para el Management y el Desarrollo
Organizacional. Vifa del Mar. Chile. Editorial UVM.

MUNICIPALIDAD DE SANTIAGO (2012). Manual de Procedimientos de Contraloria
Municipal de Santiago. Chile.

OLIVERQOS, I. (2010). Clima laboral y estado actual de su abordaje en la policia de
investigaciones de Chile. ISSN: 0718-5464. Vol 7. 41-58p.

SALAZAR, J., GUERRERO, J., MACHADO Y., CANEDO, R. (2009). Clima y cultura
organizacional: dos componentes esenciales en la productividad laboral. Ciudad de

La Habana. Cuba.

44



8. ANEXOS

ANEXO 1. Encuesta Clima Organizacional

Estimados Compafieros, la siguiente encuesta tiene como objetivo primeramente
aportar en mi tesis, de “Clima Organizacional’ la cual estoy realizando para mi pronta
titulacion. Es por ello, que solicito que respondan de forma franca y sincera las siguientes

preguntas. Sus datos seran utilizados de forma anénima y de manera confidencial.

El resultado de esta encuesta puede ayudar a tomar medidas que favorezcan un

mejor clima laboral dentro de la Direccion de Contraloria.

I. Marque con X la alternativa la informacion que se solicita.

ANTECEDENTES PERSONALES

FEMENINO MASCULINO

EDAD (Afos)
18-25 26-35 36-44 45-50 51-60 61y mas

TIPO DE CONTRATO

PLANTA A CONTRATA HONORARIO CODIGO DEL TRABAJO
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Il. A continuacién se presenta una serie de afirmaciones acerca de la Municipalidad de
Santiago, institucion a la cual pertenece. Para cada una de ellas tendr4 5 alternativas de

respuestas:
1) Totalmente en desacuerdo
2) En desacuerdo
3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4) De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo

Evalle de 1 a 5 segun considere pertinente:

ITEM

EVALUACION

IDENTIDAD

1 ]2 |83 |4

Siento que trabajar dentro de la Municipalidad de Santiago es un
privilegio.

Mi sentido de pertenencia hace que yo me ponga la camiseta por
la Municipalidad frente a un problema dentro y fuera de mis
horas de trabajo.

Siento lealtad y compromiso hacia la Municipalidad.

RECOMPENSA

En esta Municipalidad los que tienen un mejor desempefio
obtienen reconocimiento por parte de sus jefes.

En esta Municipalidad se destaca la productividad a través de un
incentivo monetario.

En esta Municipalidad existen muy pocas posibilidades de
ascensos.

RESPONSABILIDAD

En esta Municipalidad hay poca confianza en la responsabilidad
de las personas para desarrollar su trabajo.

En esta Municipalidad no se confia mucho en el criterio individual
porque casi todo el trabajo gue hacemos se revisa.

En esta Municipalidad se otorga el poder de decisién necesario
para agilizar procesos sin recurrir a los jefes.

ITEM

EVALUACION

ESTRUCTURA

1 ]2 |3 |4

En esta Direccion, los trabajos estan bien asignados y
organizados.

Las ideas nuevas no se toman en cuenta, debido a que existen
demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites que
cumplir.

En esta Direccidn a veces no se sabe bien quien tiene que
decidir las cosas.

DESAFIO

Mi jefe realiza una reunién mensual para debatir las ideas o
propuestas que buscan la mejora del trabajo realizado en el
departamento.

Las ideas u objetivos que son aportadas tanto por mi y mis
colegas no son acogidos por mis jefes.
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El ambiente de esta institucidon no es propicio para entregar
nuevas ideas.

Aqui se da facilidad para que cualquier funcionario pueda
presentar una idea nueva.

COOPERACION 1 (2 |3 |4
En esta Contraloria se trabaja en equipo

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la

ayuda de mis comparieros o colegas.

La direccién de esta institucion se preocupa por las personas, de

cdmo se sienten y de sus problemas.

ITEM EVALUACION
ADMINISTRACION DE CONFLICTO 1 ]2 |3 |4
Los jefes piensan que las discrepancias entre las distintas

unidades y personas pueden ser (tiles para el mejoramiento de

la institucion

En esta Contraloria es posible decir que “no” cuando a uno se le

asigna un trabajo que no corresponde con las responsabilidades

del cargo.

Aqui se nos alienta para decir lo que pensamos, aunque estemos

en desacuerdo con nuestros jefes.

LIDERAZGO

Mi jefe directo me da la autonomia y confianza para desarrollar

un trabajo optimo.

Mi jefe directo me entrega la informacion de mi evaluacién de

desempefio de manera anual.

Siento que las jefaturas de Contraloria, cuentan con los

conocimientos necesarios para tomar buenas decisiones en

funcioén de un trabajo eficiente.

ITEMS EVALUACION
MOTIVACION LABORAL 1 (2 |3 |4
En mi departamento la gente se siente comprometida con el

trabajo.

Dentro de la Contraloria Municipal muestran intereses por el

trabajo que se les encomienda a las distintas unidades.

Siento que se me otorgan las oportunidades de perfeccionar mi

trabajo a través de Capacitaciones, Seminarios, etc.

Los incentivos monetarios y ho monetarios (paseos, distinciones,

etc.) son necesarios para obtener una motivacién laboral mayor.

GRACIAS POR SU COLABORACION ©

Nicole Marin Mufioz
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ANEXO 2. Valores obtenidos de la Encuesta de Clima Organizacional.

Sexo: Masculino
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Sexo: Femenino

Desafio
14 15 16

13

12

Estructura
11

10

Responsabilidad

Recompensa
5

Identidad
2

Eval.

13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

X

2,3 3,3

2,6

31 33 27 29 34 32 18

1,8

39 4 45 24

28 29

Motivacién Laboral
27

26

Liderazgo
23 24 25

Administracion

de Conflictos
21 22

20

Companierismo
18 19

17

Eval.

13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

4 42 3,7 36 33 36 39

31 32 2,7 32

3,6
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Anexo 3. Histogramas obtenidos de las respuestas a las afirmaciones, segun las
categorias (escalade 1 ab5)

Histograma Histograma
Categoria  Frecuencia | Categorias % Categoria  Frecuencia | Categorias %
1 0 1 0 1 0 1 0
2 1 2 4,5 2 3 2 13,6
preglu nta 3 5 3 22,7 pref:nta 3 10 3 45,5
4 10 4 45,5 4 7 4 31,8
5 6 5 27,3 5 2 5 9,1
1 1 4,5 1 i 1 9,1
2 2 0 2 6 2 27,3
pregzu nta 3 4 3 18,2 pref; nta 3 5 3 22,7
4 12 4 54,5 4 7 4 31,8
5 5 5 22,7 5 2 5 9,1
1 1 1 4,5 1 1 1 4,5
2 0 2 0 2 1 2 4,5
preg3u nta 3 1 3 45 prefz nta 3 4 3 18,2
4 12 4 54,5 4 10 4 45,5
5 8 5 36,4 5 6 5 27,3
1 3 1 13,6 1 1 1 4,5
2 7 2 31,8 2 6 2 27,3
preg: nta 3 8 3 36,4 prefg nta 3 8 3 36,4
4 4 4 18,2 4 5 4 22,7
5 0 5 0 5 2 5 9,1
1 7 1 31,8 1 1 1 4,5
2 9 2 40,9 2 3 2 13,6
pregsu nta 3 4 3 18,2 preggnta 3 12 3 54,5
4 2 4 9,1 4 5 4 22,7
5 0 5 0 5 1 5 4,5
1 2 1 9,1 1 1 4,5
2 2 2 9,1 2 4 i 18,2
preg6u nta 3 2 3 9,1 preil:.llnta 3 12 3 54,5
4 14 4 63,6 4 4 4 18,2
5 2 5 9,1 5 1 5 4,5
1 0 1 0 1 0 1 0
2 7 2 31,8 2 7 2 31,8
preg7u nte 3 8 3 36,4 preg;nta 3 8 3 36,4
4 6 4 27,3 4 6 4 27,3
5 1 5 4,5 5 1 5 4,5
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Anexo 5. Muestra de encuesta al azar

=181
FRIRLELISE
' i

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimados Compafierns, |8 siosente  encuesta  liene  como  objetive
primeraments gporar en mi tesle, de * Clima Crganizecional” la cual estoy reallzando
para mi pronia titulacion. Es por ello, gue solicilo que respondan de forma franca ¥
sinterm las siguenics pregunias, Sus dobos seran utizados do forma andnima ¥ da
rmanera confidendial,

El rusultade de el encusils pusde ayudar & tomar medidas qua fevorezcan un miger
clima lsboral dendro de la Direccibn de Contraloria.
I. Marque con X la alternativa la informacidn que se solicita,

ANTECEDENTES PERSONALES
FEMENING | MASCULING
EDAD {Anos)
1825 | 2635 36-44 45-50 51-60 B1y mas
| =~ - = .
TIPO DE COMNTRATO
PLANTA ACONTRATA | HONDRARIO | CODIGO DEL TRABAJD

A~ |
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di respuesias:
1) Totalmenta en desacuardo
2) En desacuerdo
3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4} De acuerdo
5) Totalmente de acuerdo
Evalie de 1 a 5 sagun considere pertinenta:

B .

L |

Il. A continuackn se presenta una sefe de afimacksnss acerca de l Municipalidad de
Santiego, institucion a la cual pertenece. Para cada una de ellas tendrd 5 altemativas

Saanio que trabajar danire de la Municipalidad de Sansiapo a5 un
privilegio.

Mi sentido de perienencia hace que yo me panga la camisata por.
Ia Muricipalidad frente & un probiema dentro v fuera de mis
| haras de trabajo, :

EEHM& lealtad y compromiso hacia la Municipakdad. |
i .

RECOMPENSA 1

En esta Munigipaidad ks qua benan un mejor desempedo)
phtirnan reepnncimirn por parta da sus jries.

En &sla Municipahidad se deslaca b producividad a fravés de un
incanfea monekrio, M

En esta Municipalidad existen muy pocss posbildades de
BRCANG0S

e

.

IIEr'l eala Municipaldad hay poca confianza en la responsabiidad
| det [¥% parsonas para desarmallar su trahago,

En esla Municipaiidad no se conlia mucho en o cténa individual

parque casi todo el rabaj que hacemas s revisa,
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En aska Municipalidad se oiorga el poder de decision necesarnia
para agilzar procesos sn recurmr a los jafes,

ITEM EVALUACION
ESTRUCTURA 1 3 |4 5

En ests Direccidn, los (rabejos eslan bien asignedos v 1T

organizados. %

La= ideas nuevas no se foman an cuanta, debida 3 gue exesien

demasiadas reglas, detalles administratvas ¥ framites que X

aumplir. i o e ——

En esta Direccan a vacas nosa saba bian |:|.Ih‘.'f'| limna ques dacidr

lms cosas ;X

DESAFIO . i 3 (4 s

Mi jefa realza na rewnicn mansual pam debalir las ideas o
propuesles que buscan la mejora del trabajo realizado en al
departamania.

Las deas u chigvos que son aportadas tamlo por mi y mis
colegas no son acogidas por mis jefes.

El ambiente de esta nslilucidn no es propico para anlregar
nuavas keas.

BUi B8 O8 MGIKAD PAME Gl CUAKUIET TUNCINANG puats
pragantar ung idea nuayva,

1<

COMPANERISMO

En asta Contralaria 58 frabaja en squipo

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo conlar con 13
ayuda de mis compafiens o colegas.

La direccidn da eata inafitluckin se praccups por e personas, de
chma sa sientan y de sus problemas.
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ITEM

ADMINISTRACION DE CONFLICTO

Lo jefes piersan que s discrepancias entre las distintas.
uridades y personas pusden ser Ofiles para el megramienio da
I2 instugicn

En asta instinckin as posible decir qgue “no” cuando a uno se e
asigna un trabajs gue No cormasponds con |es responsabilidedes
ded carga.

Squi =8 nos alienta pare decir lo que pensamos, aungque estemos
an desacuends con ruestos afes,

LIDERAZGD

i jete diractio mea @a la eutonomia y confianza para desarmollar
un frabajo oplima.

Mi jefa directo me entrega la informacicn de mi evalumscicn de
desampaio de manara anual.

Sienlc qua las |efalures de Contaloria, cuentan con los
conacimenios necasanos pera omer buenas decimionas an
funcksn da un trabajo efickanta.

XXX

ITEMS

EVALUACION

MOTIVACION LABORAL

4.

En mi tepartamands la gente sa sente comprometida con el
trabajo

lrabajo que s las encomreenda a las distinkas unidades.

Siento que s& me otorgan s oporunidades de perleccionar mi
trabajo a fraves de Capaciteciones, Seminarios, efc. .

e e EEEENEE

=<

S
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Los  incenlivos  monetarics § 0o monelarios] pasess, |
dishnoones elc.) son pecesancs para obbansr wa malivacdhn
labmral mayar,

GRACIAS POR 5U COLABC-RACION <
Micode Karin Mufoz
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ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimados Compafenss, & sigulenle  encuesta liens  como  objetivo
premeramants aporiar en mi tess, de ° Clima Organlzaclonal” la cual estoy realizando
para mi pronta fiulacién, Es por ello, gus solicito que respondan de forma franca y
sincera las siguientes pregunias. Sus datos saran utilizados de forma anorima v de
manera confidencial
El rosuliado de ocla anecta pueds ayisdar a oman medidas que Tisarescan un majar
clirma laboral danlre de la Direccidn de Contraloria.
|. Marque con X la alternativa la Informacion que sa sollcita.

ANTECEDENTES PERSONALES
_FEMENIHI:] - MASCULIMNG |
7 ! |
EDAD [Afos)
1825 26-35 3644 | | 4550 5160 51y mas
= }f- .I

TIPC DE COMNTRATD
| PLANTA, | A CONTRATA | HONORARIO | CODIGO DEL TRABAJIQ

| L X
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IL A conlinuaciin se presenta una serie de afirmaciones acerca de ka Municipalidad de
Santiago, inslibucion a la cual pertenace, Para cada una de ellas tendré 5 alternativas

de respuesiag:
1} Totalmente en desacuerdo
2} En desacuardo
3} i de acuardo, ni en desacusardo
4} Da acuerdo
5} Totalmente de acuerdo
Evalie de 1 & 5§ seglin considers partinente:

ITEM

EVALLUACHKIN

IDENTIDAD

Sierio gue irabapr deniro de I3 Municipalidad de Samliage es un
privilegio

3 |4 5

& Municpalidad frente a un problema dentro y luera de mis
hores o8 rabaje.

Mi sanido de pertenancia hace que ¥o me ponga s camiseta por |

Siaro laaltad y compromisa hacia ta Municipalidad.

| A

RECOMPENSA

En ests Monicipalidad los gue Gienen un mejor desempaio
rAldsarsn fcrnocireeanks pr‘-'ru‘-hﬂﬂn ﬁllﬂ.‘ﬁfﬁﬂ

(En esta Municipalidad se destaca la productividad a través de un
incenlivo manatarno,

ASCENSOS.

En esla Municpalidad existen muy pocas posibilidades de|

RESPONSABILIDAD

En esta Municipaligad hey peca confianza en la responsabilided
de lag personas pare desadrollar su frabaje.

En esta Municipalidad no se confia mucho en el criterio individual
porqua casl todo & traba)o que hacemos 5& revisa,
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En esta Municpalidad se otarga el poder de dession necasano |
para aglizar prscasas sin racunmr & s jafes.

| ESTRUCTURA

En ests Diraccion, les frabajos esian bien esignados y
organizacos.

Las ideas nuevas no 58 toman en cuents, dabido a qua axisten
demasiadas reglas, detabes administralivos v iramites que
cumplir,

En esla Dineccion a veces nose sabe bicn quien tiene que decidir
las cosas.
DEZAFTD

M |afe realize una reumon mensual pars debsbr las ideas o
proguestas que buscan la mejors del Wabaje reslizado an el
depariarmenta.

Las idaes u objelives que son aportedes tento por mi y mis
colegas na son Acogidas por mis jefas,

El ambiente de esia instbucion no es propicie para entregar

nuHEas ickeas,

Aqui sa da leclidad pera gue cualguier funcionasio pueds
Cresamlan Una ided nueva.

COMPANERISMO

Emasta Confraloria 5@ trebega en eguipo

CuBnoo lengo gue hacer un irabajo dificl pueds conlar con la
ayuda de mis companerss o colegas.

La drecciin de eata institucion & preocupa por las parsonas, de
GhME se Senlen y de sus problemas.
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ITEM

ADMIMNISTRACION DE CONFLICTO

Las pales piansan que las discrepancias enlre las dsfntas
unidades y EEreoneEs pusden sar Ublas pare al mE‘Jmmm-I'ITD-IEI
|3 ingdkisicn

[En asta inslilucian e posible decir que “na” cuando & uno se e
askgna un irabajo gue no comasponds con [as responsabibdades
clel cango.

Aqui 88 nas alienis pars dedir o que pEansames, BuUngque aslamas
&N desacuardd con nuesing jeles.

[LIDERAZGO

Evd

:

i jefe directn me da la aulonomia y confianza para desarrallar
un irabajs optima.

Mi jele direclo me enfrega la informacion de mi evaluacaon de
desempefio da manera anual.

‘Siento gue las jefaluras de Conlrslora, cwenlan con ks
| EONOCIMIENtos MecESARod para lomar buenas decisiones en
funcidn de un rabaje aficients,

| < [

ITERME

MOTIVACION LABORAL

En mi depattamento | pante e siente comgrometida con el
trakig|o.

Dentre de la Conlraloria Municpal muesiran miereses por @l
trabajo que 5& ks ancomianda & las distinas unid sdas.

Siento que 58 ma oiorgan las oporunidades de perdfaccionas mi
trahajo & travas de Capacitaciones. Saminarnos, &, ..
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Los  incentvos  manetance  y  no monetarks(paseas,
dislinciones,slc. | san necesanos para oblenar una molivacion
labaral mayar.

GRACIAS POR SU COLABORACION @
Micole Marin Mufloz
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ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimados Compafiercs, e  siguiente encuesla flene como  objetivo
primaramante aportar en mi tesis, de ° Clima Organizacional® la cual estoy realizando
para mi pronta titulacion, Es por ello, que solicito gque respondan de forma franca v
sincera las siguientes preguntas, Sus dalos seran ulilizados de forma andrima y de
manera confidencial.

Cl resultado de sats ancuwssts pusds ayudsr s tomar medidas que Tasomszcsn un mejor
clima laboral dentro de la Direccidn de Contraloria.
l. Marque con X la alternativa la informacian que se solicita.

ANTECEDENTES PERSONALES

FEMENING | Il.l'lASI_ELI_ING
|'

EDAD [Afios)
EH& 26-35 3644 [ | 4550 ‘51&) ﬁ1:.rma'|s‘

D [ [

TIFD DE CONTRATO
PLANTA , | ACONTRATA [ HONORARIO | GODIGO DEL TRABAJO |
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Il. & confinuacian se prasenta una serie de afirmacionas acarca da la Municipalidad de
Santiago, institucion a la cual perenece. Para cada ura de ellas tandra & allermativas

e respueshas:
1) Totalmente en desacuwendo
2) En desacuerdo
3) Ni de acuerdo, ni an desacuerdo
4] De acuerdo
8) Totalmente de acuerdo
Evalie de 1 a 5 segin considere perfinente:

ITEM

IDENTIDAD

Sienio que frabajar dentra de la Municpalidad de Sanliago es un
privikegia,
Wi seniido de pefanancia haos qua yo me ponga la camissls par

la Municipalidad frande a un problema denng y fuera de mis
horas de irabajo.

Siento lealtad ¥ compromiss hatia & Municipslicsd.

RECOMPEMNSA

"En esla Municipalidad los que Lienen un megor desempenc
ablienen recanadmieno par parte de sus jefas,

En esta Municipalidad s des1aca la productividad & raves de un
rcenlivg monelaris.

En asta Municipabdad existen muy pocas posibilidades de
AFCANSAS,

 RESPONSABILIDAD

En asta Municipalidad hay poca confanza en la respensabilidad
de lag persanas para desarolar su frabajo.

En ssta Municipslidad no sa confia muchao an al criterio individual
porqua casi iodo & rabajo gue hacemos g reyisa.

Patiad
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En esta Mumcpslidad se gtorga &l poder de decision necasano
pars agiizar procagos ein racurr & ke jales.

ITEM

ESTRUCTURA

organizados.

En esla Direccitn, los lrabajos eslan bien ssgnados y|

Las ideas nuayves no g8 taman en cuents, debido 8 que axistan
demasiadas reglas, detales administrativos y rémibes qus
cumplir

En esta Direccion a veces nose sabe bien quien fiene que decidir
las cosas,

DEZAFRD

Fi jale realiza una reunon mensual  para debslic les deas o
propussias gue buscan b mejora del irabajo realzada en al
| dhrpa rtamanda.

|

|Las ideas u objelivos gue son aportadas tanta por mi y mis
colegEas no son scogidas por mis jefas.

|El ambigrie de esla instiucidn no s propicice para enbregar
MuEVas ideas.

'Aqui Se da lackdad para gue cualquier fUmconand pueda

presentkar una idea nueva.

! - - ’ - —_—
| COMPANERISMO

><i|:><rf~<’:

En esle Cantralora 5o trabals an equeps

_}Emar-:'lf:- tengo que hacer un rabaj dificl puedo contar can la
| ajuds de mis companeros o oolisgas.

La direccitn de esla insfilucion e preacupa par [as personas, de
cirno se sienten y da sus problemas.
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ITEM |

EVALUACION

ADMINISTRACION DE COMFLICTO | 1

2 |3 |4 |5

Los jafas plansan gue l8s discrepanciss enire kas distintas
unidades y personas pueden ser Ofiles para el mejoramienta de |
im inadfucicon |

En ast institecdn a3 positle dacir gue “ne” cuanody a uno 58l
asigna un irabaja que no carmspande con las responsabilidades
del carga,

Aqui s2 nos alienta para decir I qee pensames, AUNQUE BSEMos
&N dERACLBMID COn nuEEts jafee,

LIDERAZGD

Ii jefa diracto me da le autonomia v conflanza pare desarms lar
| un trabajo aplima.
L

Mi jafe diracto me entrega la nformacien de mi evaluasion da
degampadio de manera anual

Sento gue las jefaturas de Conbraforia, cuentan con los
conocimienios necesarics pare tomer buenes decisiones an
funcidin de un rabajs aficianta,

[T

MOTIVACION LABORAL

VALUACION

I

R
[~
4N

S>< P

En mi depatamento la gente 5@ sienbe comprometida con el
Irabiaa,

|Denlre de la Conlraloria Municipal muestren interesss por e
rabajo que se les encomienda a las disinlas widades.

<]

‘Siento que se me oloman las oporunidades de pedeccanar mi
Irabajo & trawes de Capacitaciones, Seminarios, alc.,,
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Loe  mcentivos  monatsdios ¥ om0 monateniosipesans,
dislincianes ale.) son necasaios parg oblener una moBvackn

labiaral mayer,

GRACIAS POR 5U COLABORACIOMN &
Micoke Mann Mufioz
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