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Resumen

La presente investigacion corresponde a un estudio de tipo descriptivo que pretende evaluar el
Clima Organizacional de la Gobernacion Provincial de Quillota, a partir de las dimensiones de
Clima establecidas por Litwin y Stringer. Para llevar a cabo el estudio se confeccioné una
encuesta anonima que se aplicoé a 21 trabajadores de la Gobernacién, la cual estaba compuesta
por 9 variables y 27 indicadores. Las dimensiones evaluadas fueron Cooperacion, Identidad,
Estandares, Relaciones, Estructura, Responsabilidad, Comunicacién, Conflictos, Recompensa y
Reconocimiento. El analisis propuesto se basé en el Principio de Pareto y en el Indicador de
Porcentaje de Aceptacion de Clima (PA%), lo que permitié distinguir cudles eran los elementos
que caracterizaban el Clima Organizacional en la mencionada unidad.

En general, es posible observar que una de las dimensiones que tiene mejor calificacién es la
“Cooperacion”, mientras que la dimension “Conflictos y Recompensa-Reconocimientos” resulta
con la menor aprobacion por parte de los funcionarios, siendo estos ultimos los elementos a
considerar para realizar un plan de mejora del Clima Organizacional en la Gobernacion.

Por lo tanto, se desprende del estudio un alto grado de compromiso e identificacion con la
institucién por parte de los funcionarios, sin embargo, existe un grado de insatisfaccion en
algunos en cuanto al reconocimiento y recompensa que se percibe por el trabajo realizado, esto
ultimo es el objetivo principal de una posterior intervencion.

Palabras claves: Psicologia laboral/Clima Organizacional/Modernizacion de Estado.



Abstract

The current research is a descriptive study, in which the idea is to analyze the Organisational
Climate of the Gobernacion Provincial of Quillota based on the dimensions in Climate of Litwin
and Stringer. In order to proceed with the study, it was necessary to create an anonymous poll
that was applied to 21 workers of the Gobernacion, which was made-up by 9 variations and 27
indicators. The dimensions evaluated were: Cooperation, Identity, Standards. Relations
Structure, Responsibility, Communication, Conflict, Reward, and Recognition. The analysis
proposed was based on the Pareto Principle and The percentage of Indicator of Climate
Acceptance (PA%), who allowed us to distinguish which are the elements that is a characteristic
of the Organizational Climate of the Organizational Climate of the Gobernacion of Quillota.

In general, it is possible to observe that one of the dimensions that have the best qualification it s
“Cooperation” whilst “Conflicts and Recognition-reward” were the ones with the lowest
approval for the workers. In addition, these last two elements are fully important to make a plan
in order to improve the Organizational Climate in the Gobernacion.

Therefore, the study shows a high degree of commitment and identification with the institution
by the officials, however, there is a degree of dissatisfaction in some as to the recognition and
reward that is perceived by the work done, the latter Is the main objective of a subsequent
intervention.

Keywords:  Occupational psychology - Organizational Climate - State Modernization.



Introduccién

En la actualidad las organizaciones estan inmersas en un medio muy inestable debido, entre otros
factores, al rdpido desarrollo de la tecnologia y la informacién, al cambio continuo del
conocimiento y a la aparicion de nuevos modelos de administracion y gestion.

El destino de la organizacion depende en gran parte de sus recursos humanos, que es el motor
que permite incrementar la competitividad de la organizacién, logrando sinergia entre lo
economico y los social, después de todo, es considerado como el capital intelectual en el cual
debe invertirse cada dia mas, por lo tanto requiere buenas condiciones de trabajo y un buen clima
organizacional para enfrentar con éxito la competencia y aprovechar al maximo los recursos
tecnologicos y materiales que se dispone, de esta manera entonces la organizacion podréa lograr
sus planes, programas y objetivos.

En lo que respecta al ambito publico, en los Gltimos afios Chile ha vivido un proceso innovador
y reformador en cuanto a la forma de hacer gestion. El Estado y las Instituciones Publicas, han
comenzado a desplegar la atencion cada vez mas en sus Recursos Humanos, considerandolos un
componente importante dentro de la gestion estratégica, proporcionandoles las herramientas
necesarias con el fin de que tengan un desenvolvimiento mds expedito y acorde con los
requerimientos actuales.

En nuestro pais la ley N°19.882, publicada el 23 de junio del 2003, la cual fue aprobada por
una abrumadora mayoria en ambas Camaras del Congreso Nacional, referida a la nueva politica
de personal para los funcionarios publicos, es uno de los grandes compromisos que asumio el
gobierno dentro del marco de la Modernizacién del Estado, y para ello fue necesario impulsar
una nueva politica de personal para los funcionarios pablicos, mediante la entrega de mejores

incentivos laborales.
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En este marco legal se pretende entregar herramientas para un mejor funcionamiento de los
servicios publicos, tomando en cuenta su materia prima, que son sus funcionarios publicos, en
base al cumplimiento de las metas por equipo lo que les traera grandes beneficios econémicos.
Las reformas expresadas en esta ley constituyen un hito en la evolucién de la gestion de personal
en el Estado chileno, facilita a los funcionarios del sector publico para que sean actores y
beneficiarios de un proceso de modernizacion.

El Gobiemo de Chile, a través de la Direccion Nacional del Servicio Civil, organismo
dependiente del Ministerio de Hacienda, manifiesta su compromiso con la gestiéon de personas en
el Estado, disefiando y promoviendo una agenda de modernizacién que, entre muchos otros
aspectos relevantes, promueve la gestion de climas laborales adecuados y estimulantes en los
servicios publicos como una herramienta relevante para el normal ejercicio de la funcién ptiblica,
fortalecer el compromiso de las personas y finalmente mejorar la calidad de servicios que el
Estado entrega a la ciudadania.

Para cumplir con este propdsito, la ley del Nuevo Trato Laboral, busca consolidar un Sistema
de Servicio Civil a través de una carrera funcionaria basada en el mérito (capacitacion,
desempeiio, aptitud para el cargo, y experiencia certificada), un sistema de estimulos que
fomente un mayor desempefio de los equipos de trabajo, y el fortalecimiento de la
institucionalidad dedicada al desarrollo del personal de administracion publica con la creacion de
la Direccion Nacional de Servicio Civil.

El Servicio Civil propone entender “El Clima laboral como el conjunto de predisposiciones,
percepciones, emociones y valoraciones de las personas sobre su trabajo y la institucién donde se

desempeiian, tanto de sus elementos estructurales como dinamicos™’'

1 http://www.serviciocivil.gob.cl/
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Este concepto cobra relevancia en la medida en que se transforma en un indicador capaz de

explicar la relacion entre las caracteristicas de la organizacion y el comportamiento de sus
miembros. Asi mismo, su diagndstico puede servir para orientar trabajos practicos de
intervencion en las organizaciones tanto sobre sus aspectos subjetivos, como la satisfaccion o el
compromiso de las personas, asi como sobre aspectos objetivos, como la retencién y rotacion.
Todas estas reformas persiguen desarrollar al maximo las capacidades para cumplir de mejor
forma las tareas que les estdn encomendadas o las que se deben asumir en un futuro préximo.
En la dltima década se ha reconocido la importancia que ejerce el clima organizacional en la
gestion y productividad de las instituciones publicas cuando éste es promovido y adecuadamente
instituido en la administracion publica, los funcionarios plblicos se sienten mas identificados
con la entidad, con los objetivos y proyectos a desarrollar, y esto se debe reflejar en una mayor
calidad de los resultados.

El mundo del trabajo de hoy demandado por una mayor productividad y eficacia crea un
clima organizacional cada vez mds exigente y estresante para las personas. Es justamente debido
a esto que se ha hecho necesario en la actualidad comenzar a involucrarnos en las formas de
pensar de los trabajadores, sus sentimientos, sus actitudes, sus percepciones respecto a su vida
laboral con el fin de mejorar el quehacer de la organizacion tomando las medidas correctivas
necesarias.

A raiz de lo anterior, el Clima Organizacional ha despertado un especial interés de muchos
investigadores desde el pasado siglo, principalmente al analizar la influencia que los cambios
tecnolégicos, econdémicos y sociales han producido en las organizaciones modernas. Su estudio
es de vital importancia a causa del enorme impacto que tiene sobre el comportamiento de los

miembros de una organizacién, constituyendo una especie de reflejo de la vida de la
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organizacion y las condiciones en las cuales los trabajadores se desenvuelven en el dambito
laboral.

En el contexto latinoamericano, se han encontrado trabajos que han estudiado el clima
organizacional con la finalidad de aportar a la mejora de la direccion de establecimientos y
servicios, se ha estudiado su importancia en la gestion del cambio en sistemas organizacionales,
entre ellos los relacionados al ambito de la salud, por ejemplo, como el Clima afecta el
desempefio en unidades clinicas especializadas o cdémo el Clima constituye un factor que influye
en el desgaste de los profesionales que trabajan en hospitales, o el impacto del Clima en la salud
mental de los profesionales que trabajan en el Poder Judicial "

Segtn Garcia y Bedoya®, dentro de una organizacion existen tres estrategias que permiten
medir el Clima Organizacional. La primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus
trabajadores, la segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores y la tercera y mas
utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de cuestionarios disefiados
para ello.

Por su parte Brunet, expresa que el instrumento de medida privilegiado para la evaluacién de
clima, es el cuestionario escrito. Generalmente, para cada pregunta se pide al encuestado que
exprese como percibe la situacion actual y como la percibiria idealmente, lo cual permite ver

hasta qué punto el trabajador esta a gusto con el clima en el que trabaja.

2 Segredo Pérez AM. Caracterizacion del Sistema de Direccién en la Atencion Primaria de Salud. Rev
Cubana Salud Ptblica. 2009. http:/scielo.sld.cu

3 Garcia M, Bedoya M. Hacia un Clima Organizacional Plenamente Gratificante en la Division de
Admisiones y Registro Académico de la Universidad del Valle [tesis]. Cali: Universidad del Valle; 1997.

4 Brunet L. El Clima de Trabajo en las Organizaciones. Definicion, diagnostico y consecuencias. México, D.
F.: Editorial Trillas; 1987.
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Existe una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los procesos de medicion
de clima, todas estas propuestas tienen como fin, lograr desarrollar la investigacion mas efectiva,
realizar recomendaciones pertinentes en cada caso, que las dimensiones analizadas puedan servir
como elementos referenciales y que cada institucion pueda escoger las variables de investigacion
y las dimensiones que considere pertinentes a los problemas detectados o por prevenir.

Existen consultoras en el mundo que se dedican a la elaboraciéon y comercializacion de
instrumentos para medir el clima organizacional, por ejemplo, existe una consultora en
Venezuela, que plantea seis dimensiones criticas del clima los cuales se miden a través de un
instrumento denominado Estudio de Clima Organizacional (ECO); las dimensiones a explorar
son: claridad, estandares, responsabilidad, flexibilidad, reconocimiento y espiritu de equipo. La
seleccion de estas dimensiones es fundamentada por la consultora al plantear que, cuando se
obtiene un puntaje alto en estas dimensiones, los trabajadores estin diciendo que se sienten
motivados por su puesto de trabajo, aportan lo mejor de si mismos y se sienten confiados de ser
reconocidos por su contribucion.

Otro ejemplo de estudio de clima organizacional lo constituye las variables propuestas por la
consultora GESTAR?, las cuales son: claridad organizacional, respaldo organizacional, progreso
y desarrollo, comunicacion, remuneraciones, cooperacion entre unidades, beneficios, liderazgo,
ambiente fisico y seguridad, organizaciéon del trabajo, identificacion con la empresa y
participacion.

En Salud Publica, por ejemplo, las experiencias con el tema se enmarcan a partir de la
propuesta de la Organizacion Panamericana de Salud y la Organizacion Mundial de la Salud

relacionada con el instrumento, Inventario de Clima Organizacional, para aplicar a los equipos

5 www.gestar.cl
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de direccion de los sistemas de salud. Este instrumento aporta una herramienta evaluativa,
aplicable en salud publica a través de cuatro dimensiones basicas: liderazgo, motivacion,
reciprocidad y participacién. Cuba teniendo ya experiencia con este instrumento en diferentes
investigaciones en salud sefialan que los resultados obtenidos demuestran que el adecuado o
inadecuado clima organizacional en las instituciones de salud repercute considerablemente en el

desempeiio de los profesionales y en la préctica de los directivos.®

MARCO TEORICO
Histéricamente el estudio de clima organizacional dominé la investigacion temprana sobre el
medio ambiente organizacional humano en las décadas del 60 y 70. Se plantea que la
investigacion cuantitativa seria acerca del clima organizacional comenzé alrededor de 1970,
caracterizandose en sus comienzos por generar acuerdos para definirlo, al casi no contarse con
orientaciones conceptuales, y considerando escasamente el término “organizacional”. A
comienzos de 1980 la investigacion de esta temadtica siguid las influencias metodologicas de la
psicologia industrial de la época, sin embargo, cay6 a un segundo plano desplazada por el auge
en la investigacion de la Cultura Organizacional que parecié captar mejor la riqueza del medio
ambiente organizacional. Sin embargo, en la década del 90 se produjo un cambio en el foco de
interés trayendo como consecuencia un reposicionamiento de la investigacion de clima
organizacional en los afios recientes.’

El concepto de Clima surge a raiz de la necesidad de dar cuenta de fenémenos globales de la

organizacion. Dario Rodriguez define: “el concepto de clima organizacional, en consecuencia, se

6 Alina Maria Segredo Pérez. Escuela Nacional de Salud Publica. Calle 100 No. 1132 ¢/ E y Perla.
Altahabana Boyeros. La Habana, Cuba. http://www.bvs.sld.cu/revistas/spu/vol39 2 13/spul7213.htm

7 Schneider B, Ehrhart M, Macey W. Organizational Climate and Culture. Annu Rev Psychol. 2013 P. 64
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refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizaciéon respecto del
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en
torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo™.

Chiavenato, por su parte, citando a Atkinson (1964) sugiere que:” El clima organizacional es
la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros
de la organizacional, ¢ influye en su comportamiento™.

Para Foreham y Hilmer (1964) este concepto dice relacion con un conjunto de caracteristicas
que describen a una organizacion, las cuales de ser relativamente duraderas en el tiempo,
influyen sobre la conducta de la gente que integra las organizaciones.'’

También es factible encontrar una relacién entre clima organizacional, la satisfacciéon laboral
y la motivacién. Segiin expuso en su estudio clasico Maslow (1943) las personas cubren en su
trabajo una serie de necesidades, entre las que podemos encontrar las de pertenencia, relacionales
y de integracion. Para la mayoria de los empleados, su satisfaccion depende de la calidad de sus
interacciones, ya sea con sus compaiieros, el jefe u otro colaborador con el que mantenga
contacto. "’

Water, citando a Dessler, retine diversos términos y propone el clima organizacional como,
“las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinién que
haya formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo y apertura™',

Otro enfoque tedrico de este concepto es el que encontramos en Litwin y Stringer (1979),

quienes postulan una perspectiva més estructural y subjetiva:” los efectos subjetivos percibidos

8 Rodriguez M, Dario. Diagnéstico Organizacional. P.145.

9 Chiavenato, I. Administracion de Recursos Humanos. P. 63.

10 Salinas, G. Mariela (2008). Clima Organizacional en la Gobernacion Proncial de Valparaiso, Tesis, p. 38.
11 GAN, Federico y Berbel, Gaspar. Manual de Recursos Humanos. Barcelona: Editorial UOC, 2007.p.183
12 Dessler G. Organizacion y Administracion. P.183
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del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan
en una organizacion dada”."’ De acuerdo a estos autores, el Clima Organizacional es visualizado
como un filtro por el cual pasan los factores del sistema organizacional, el cual trasciende sobre
las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente
comportamiento, lo que involucra una gran variedad de consecuencias para la organizacion.

De todos estos conceptos anteriormente citados podemos entender que el concepto de Clima
Organizacional hace referencia al ambiente de trabajo propio de la organizacion, el cual ejerce
influencia directa en el comportamiento de sus integrantes. El clima determina la forma en que el
trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y la satisfaccion en la labor que
desempeiia. Por lo tanto, esta perspectiva reside en entender que el comportamiento de un
trabajador depende en gran medida de las percepciones que tenga el trabajador de los factores
antes mencionados. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y ofra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
organizacion, de ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales.

Caracteristicas del clima organizacional

Rodriguez, distingue las siguientes caracteristicas:"*

1) Dice referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo de la organizacion.
2) Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones

coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una

13 Dessler G. Organizacion y Administracion. P.182
14 Rodriguez, D. Diagnéstico Organizacional. p. 145.
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organizacién, como cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el
devenir organizacional.

3) Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. Un buen
clima trae como consecuencia una mejor disposicion de los individuos a participar activa y
eficientemente en el desempeifio de sus tareas.

4) Afecta el grado de compromiso e identificacién de los miembros de la organizacién con esta.
5) Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y, a su
vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

6) Es afectado por las diferentes variables estructurales tales como estilo de direccion, politicas y
planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc.

7) El ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral.

8) En estrecha conexiéon con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en el clima
organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en mas de una variable para
que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir que en clima de la organizacion se estabilice

en una nueva configuracion.

Teoria del Clima Organizacional de Likert.

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se

afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.
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Variables de Likert
Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacién y que influyen en la percepcidn individual del clima. En tal sentido se cita:
1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estin orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes.
2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de la
empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento, comunicacién y toma de
decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los procesos
organizacionales como tal de la Organizacion.
3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables causales y
las intermedias referidas con anterioridad, estdn orientadas a establecer los resultados obtenidos
por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

Las propuestas de Litwin y Stringer (1968) argumentan la existencia de 9 dimensiones que
explicarfan el Clima existente en una determinada organizacion: Estructura (representa la
percepcion que tienen los miembros de la organizaciéon acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a las que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo. La medida en que la organizaciéon pone énfasis en la burocracia. Responsabilidad
(Sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas con su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en

el trabajo). Recompensa (Percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
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recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo). Desafio (sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacién promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos). Relaciones (Percepcion por parte de
los miembros de la organizacién acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como jefes y subordinados. Cooperacion:
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. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto
de niveles superiores como inferiores. Estdndares: Percepcion de los miembros acerca de énfasis
que pone la organizacion sobre las normas de rendimiento. Conflictos: Sentimiento de los
miembros de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y
no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. ldentidad: Sentimiento de
pertenencia a la organizacion como un elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo. En general la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion,
o de ser ajenos a los mismos. Comunicacion: Es el grado en que las comunicaciones son fluidas
y oportunas, especialmente entre directivos y funcionarios.

Koys y Decottis (1991) sefialan que estudiar los climas en las organizaciones a sido dificil
debido a que se trata de un fenémeno complejo y con miltiples niveles; sin embargo, se ha
producido un avance considerable en cuanto al concepto de clima como constructo.

El tratamiento de clima como percepcion genérica de situaciones ha tenido la ventaja de
permitir evaluaciones sumarias del contexto (donde persona y situacion interactan) en

investigaciones que de otra manera estarian focalizadas en gran parte en el nivel individual.
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FUNDAMENTACION DEL ESTUDIO

La necesidad de evaluar el Clima Laboral en la Gobernaciéon Provincial de Quillota se enmarca
en el proceso de modernizacion de la gestion publica chilena. Esta modernizacion se definié
como la optimizacién integral y coordinada de la funcién piblica, en sus dreas politicas y de
gestion gerencial, aunando en un plan global los esfuerzos especificos sectoriales, regionales o
locales, con acciones y proyectos que, por su transversalidad, deben ser abordados en forma
unitaria en pro de una mayor eficiencia. L

En el periodo de Eduardo Frei Montalva (1994-2000) se inicia especificamente una politica
de modernizacion de la gestion publica orientado por el modelo de gestion por resultados y por
un enfoque “gerencialista” (Waisbluth, 2006, p.41) en cual se distinguen dos etapas. Desde 1994
a 1996 se ejecutan algunas iniciativas piloto de modernizacion y se crea el Comité
Interministerial de la Gestion Publica, integrados por los ministros del Interior, de Hacienda, y
Secretario General de la Presidencia. En el aiio 1997 se formula una primera orientacion politica,
el Plan Estratégico de Modernizacién de la Gestion Publica para el periodo 1997-2000. Entre los
objetivos del Plan figura perfeccionar la gestion publica priorizando el logro de resultados,
estimulando la eficiencia en el uso de los recursos humanos, financieros y tecnolégicos, ¢
incorporando en la Administracion Publica una cultura de evaluacion. El Objetivo final del Plan
de Modernizacion era prestar mas y mejores servicios a la ciudadania.

En el afio 2006 la Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo (SUBDERE) diseiia

un Sistema de Acreditacion de los Servicios Municipales. Los objetivos del Sistema son mejorar

15 Ponce, J. Modernizacion de la Gestion Publica. Tesis de Universidad de Academia de Humanismo
Cristiano Escuela de Ciencias Politicas y Administrativas, Extraido el 22 de julio 2016 (Pdgina web:
http://bibliotecadigital.academia.cl/bitstream/handle/123456789/738/ TADPU%2077.pdf?sequence=1)
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la calidad de los servicios municipales que se entregan a la poblacion; fortalecer la capacidad de
gestion de los municipios; instalar una cultura de mejoramiento continuo en procesos de gestion,
basada en la autovaluacion y la aplicaciéon de planes o iniciativas de mejora como practica
permanente y, finalmente, reconocer los logros intermedios de gestion que vayan alcanzando las
municipalidades a lo largo del camino hacia la excelencia °

Ademas, dentro de los Acuerdos Politico Legislativos para la Modernizacién del Estado, la
Transparencia y la Promocion del Crecimiento, firmados durante el gobierno del presidente
Ricardo Lagos se incluyeron una serie de medidas, como la modernizacion de las normas de
gestion administrativa y de recursos humanos en los gobiernos locales y el proyecto de ley para
regular la facultad del municipio, conferida por el articulo 110 de la Constitucion, para
administrar su personal y generar mecanismos de incentivos y evaluacién para un buen
desempefio de sus funcionarios.

Para llevar a cabo éste proceso, el Gobierno sefialé tres compromisos generales y de gran
importancia:

» Aumentar los recursos fiscales que se destinan a capacitacion, hasta alcanzar el 1% imponible
al personal.

» Crear un conjunto de medidas con el objeto de incrementar la efectividad de la capacitacion del
Sector.

» Crear instancias de participacion para los funcionarios, donde éstos puedan reunirse con sus
directivos, y llegar a acuerdos referentes al tema de la capacitacion.

Si bien no esta explicitado en el proceso de Modernizacién evaluar o diagnosticar el Clima

Laboral en las instituciones publicas, el gobierno de Chile a través de la Direccion Nacional del

16 Idem
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Servicio Civil se comprometia con la gestion de personas, dentro de lo cual busca promover
buenos climas laborales, por cuanto lo que incentiva este proceso es mejorar la calidad de los
servicios y la gestion entregados a la ciudadania, y en este sentido es fundamental tomar en
consideracion el bienestar psicolégico y social de las personas que tienen como objetivo lograr
las metas dictadas por el Gobierno.

En este sentido conocer y comprender la forma cémo los servidores publicos de esta
organizacion perciben su realidad laboral, significa identificar dreas de bienestar o malestar y
conflicto, lo cual constituye un mecanismo esencial para implementar acciones e intervenciones
necesarias para mejorar el ambiente laboral en el desempeiio de sus funciones.

Este estudio especificamente trabajo con la Gobernaciéon Provincial de Quillota, la cual nunca
habia realizado anteriormente un estudio de Clima Labora. La iniciativa surge desde una
necesidad de los funcionarios la cual se pudo extraer de una entrevista realizada a un informante
clave, trabajadora social encargada del area de lanificacion de la Gobernacién, quien
manifiestaba que “hay una sensacion de diferenciacion entre los empleados, al igual que una
desconfianza permanente”; “hay ciertas atribuciones de poder que generan tension en las
relaciones interpersonales y daiian las comunicaciones”; “la necesidad de mejorar el clima
laboral es parte del proceso de mejorar la gestion de Recursos Humanos proceso de
Modernizacion que estamos viviendo ",

En virtud de los anterior nace la necesidad de realizar una investigacion, cuyo fin es destacar
la importancia de un buen clima laboral como determinante en el bienestar laboral y de la

eficacia de las funciones de esta Gobernacion y sus servicios hacia la comunidad.



Método
En este apartado se detallan los alcances metodolégicos del estudio, con el objetivo de conocer
los procedimientos que dan origen a los datos. A continuacion se explicita el proceso que dio
origen a la muestra, se identifica el instrumento de diagnéstico de clima y se da cuenta del

procedimiento mediante el cual fue aplicado el instrumento a dicha muestra.

POBLACION/ MUESTRA

La delimitacion de la poblacién y de la muestra depende del planteamiento de la
investigacion, que en este caso es conocer las percepciones sobre el clima organizacional de los
funcionarios de la Gobernacion de Quillota.

Una poblacion se define como el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones (Selltiz et al., 1980). La poblaciéon se puede definir como el conjunto total de
individuos, objetos o medidas que poseen algunas caracteristicas comunes observables en un
lugar y un momento determinado, por lo que cuando se vaya a llevar a cabo alguna investigacion
debe de tenerse en cuenta algunas caracteristicas esenciales al seleccionarse la poblacién bajo
estudio, tales como: ¥
e Homogeneidad: que todos los miembros de la poblacion tengan las mismas

caracteristicas segun las variables que se vayan a considerar en el estudio o investigacion.
e Tiempo: se refiere al periodo de tiempo donde se ubicaria la poblacién de interés.

Determinar si el estudio es del momento presente o si se va a estudiar una poblacion de

cinco afios atrds o si se van a entrevistar personas de diferentes generaciones.

17 http://metodologiaeninvestigacion.blogspot.cl/2010/07/poblacion-y-muestra.html
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* Espacio: se refiere al lugar donde se ubica la poblacién de interés.

o Cantidad: se refiere al tamaiio de la poblacion.
La poblacién de la investigacion es generalmente una gran coleccion de individuos u objetos
que son el foco principal de una investigacion cientifica. El presente estudio al poseer un tamaiio

de poblacion no mayor a 25 personas hizo viable contemplar la totalidad de universo.

Caracterizacion de la Muestra/Poblacion

La muestra del estudio estd compuesta por 21 personas, las cuales desempefan funciones
administrativas . De un total de 25 personas, se encuesto a 21 individuos los cuales constituyen el
84% del total, los 4 restantes no se encontraban trabajando por diversos motivos. De los 21
cuestionarios distribuidos en la Gobernacion de Quillota, el 100% fue respondido validamente.
Esto supone una tasa de respuesta equivalente a un 100%.

De los 21 encuestados, el 90,4% estan en condicion de Contrata y sélo un 9.5% en condicién

de Honorarios.

Tabla n°1

Frecuencia | Porcentaje
Contrata 19 90,48
Honorarios 2 9,52
TOTAL 21 100

Respecto a las caracteristicas sociodemograficas de la muestra obtenida en la Gobernacién de

Quillota, sefialar que en funcion del sexo, el 66,7% (n =14) son mujeres y el 33,3% (n=17)

hombres.



Tabla n“2
Geénero | Frecuencia | Porcentaje
Masculino F§ 23,33
Femenino 14 66.67
TOTAL 21 100
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Del total de los encuestados mds de la mitad llevan mas de 8 afios trabajando en la

Gobernacion, en este caso un 52%, un 33% son los trabajadores que menos tiempo llevan

trabajando en la Gobernacion, entre 1 y 4 afios.

Tabla n°3
Tiempo en la
Frecuencia Porcentaje

Gobernacion
de | a 4 afios 7 33,33
de 5 a 8 aflos 3 14,29
mas de § afios 11 52,38
Total 21 100,0

PROCEDIMIENTO

Los sujetos de la muestra fueron seleccionados de manera no aleatoria y su participacién en el

estudio fue voluntaria y anénima.

En primer lugar, se contacté a la encargada de planificacion de la Gobernacion Provincial de

Quillota mediante una reunion. Una vez obtenida la autorizacion para llevar a cabo la recogida

de datos, se realizo una difusiéon de informacion a través de correo electronico al resto del

personal, a fin de ponerlos al tanto de la actividad a realizar.
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Los datos fueron recogidos durante el mes de Agosto de 2016, mediante un cuestionario que
integraba diferentes dimensiones recogidas bajo el titulo “Encuesta sobre Clima Organizacional
en Gobernacion Provincial de Quillota”. Los cuestionarios fueron repartidos en mano a los
funcionarios de cada unidad o cargo. En todo momento fue prioritario en el estudio guardar el
anonimato de las respuestas, de modo que los cuestionarios eran entregados con una previa
explicacion a cada funcionario respecto del anonimato de sus respuestas. Posteriormente, se
procedié a recoger los cuestionarios y se realizaron los andlisis de datos pertinentes. Las
respuestas a los cuestionarios se llevd a cabo en un lapsus de tiempo de dos semanas para
respetar los tiempos de las personas y no interferir en sus actividades y tareas diarias. El andlisis
de los datos se realizo utilizando el software PSPP, complementado con una metodologia

adaptada a la herramienta. '®

TECNICAS E INSTRUMENTOS

El anélisis de clima organizacional se realizo fundamentado en las 9 dimensiones planteadas por
Litwin y Stringer (1979) con algunas variaciones minimas solicitadas por las autoridades de la
Gobernacion. Cada dimension del cuestionario se midié a través de 3 preguntas que cada sujeto
respondio utilizando una escala Likert (Muy de acuerdo; Algo de acuerdo; Ni de acuerdo ni en
desacuerdo; Algo en Desacuerdo; Muy en desacuerdo). Para el andlisis se promediaron las
respuestas con el objetivo de obtener un tnico resultado por dimension. De esta forma se

identificaron cuéles son las dimensiones que presentaban valores mas criticos.

18 Metodologia que se encuentra en la tesis publicada el 2013 de la Universidad de Valparaiso cuyo autor es

Pablo Donoso, donde ofrece una metodologia cuantitativa de evaluacion de Clima Organizacional.
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Se realizo un andlisis cuantitativo de las 27 preguntas de la encuesta, donde se identificaron
las respuestas més criticas arrojadas por ésta, de esta manera se podran identificar problemas
puntuales.
El andlisis cuantitativo deriva de la recoleccion de datos numéricos de los objetos, fendmenos
0 participantes, que estudia y analiza mediante procedimientos estadisticos. La recoleccion de
datos se fundamenta en la medicion y se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y
aceptados por una comunidad cientifica. Debido a que los datos son productos de mediciones, se
representan mediante niimeros y se deben analizar a través de métodos estadisticos. (Herndndez,
2006).
El cuestionario utilizado arrojé un a = 0.93, la medida de fiabilidad, mediante el Alfa de
Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo Likert) que miden un mismo constructo y

que estan altamente correlacionados (Welch y Comer, 1988).

Las dimensiones utilizadas para realizar el presente diagnéstico son las siguientes:

e Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a las que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus en énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e inestructurado.

* Responsabilidad: Sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su

propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
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e Recompensa y Reconocimiento: Percepcion de los miembros sobre la adecuacién de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion
utiliza mas el premio que el castigo.

» Relaciones: Percepcion por parte de los miembros de la organizacion acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como jefes y subordinados.

e Cooperacion: 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. Enfasis
puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

o Estdndares: Percepcion de los miembros acerca de énfasis que pone la organizacion
sobre las normas de rendimiento.

» Conflictos: Sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan.

o ldentidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacién como un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general la sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion, o de ser ajenos a los mismos.

o Comunicacion: Es el grado en que las comunicaciones son fluidas y oportunas,

especialmente entre directivos y funcionarios.

Respecto al cuestionario cabe precisar que es el método de diagnoéstico més usado. Este
instrumento presenta a los cuestionados diversas preguntas que describen hechos particulares de

la organizacion, instdndoles a que sefialen hasta qué punto estan de acuerdo o no con lo que se
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menciona.'”” En los cuestionarios es posible hallar escalas de respuestas de tipo nominal o
intervalo y cabe destacar que frente al universo cambiante de las organizaciones, muchas veces
resulta dificil establecer una validez estadistica. Sin embargo, recientemente algunos

cuestionarios han sorteado con éxito este obstaculo®®

19 Arellano. Pricila (2005). Cuestionando el Clima Organizacional. Tesis Universidad de Valparaiso. p.18

20 Carrasco, C. Gabriela (1995). Diselo y Validacién de un Instrumento para Medir Clima Organizacional, Tesis
Universidad de Valparaiso. P 14,
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Resultados
NIVELES DE PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA GOBERNACION
PROVINCIAL DE QUILLOTA
Para la determinacion y analisis diagndstico del Clima Organizacional en la Gobernacién de
Quillota se trabajé a través del programa estadistico PSPP y el principio de Pareto, donde
consideramos que un un namero pequeiio (20%) explica la mayor parte del problema y en
contraparte el restante (80%), manifiesta tan solo una pequeifia parte del problema. De esta forma
podran identificarse el 20% de las preguntas y dimensiones que presentan mayores problemas,
con el objetivo de entregar elementos de juicio claros para la gestion del cambio, orientados a
resolver las dificultades que generan un mayor impacto, logrando de esta forma utilizar de

manera eficiente los recursos.

PORCENTAIJE DE ACEPTACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL. (PA%)
El andlisis se realizo sobre la base del porcentaje de aceptacion (PA%) del Clima
Organizacional. Cada pregunta y dimension se analizé por medio de este indicador, que entrega
en términos porcentuales que tan de acuerdo se encuentran los colaboradores de la Gobernacién
de Quillota con el elemento en cuestion. Siendo positivo en un PA%=100% (la mayor aceptacion
posible) y negativo un PA%: 0% (la menor aceptaciéon posible). De esta forma se podra
identificar que preguntas y dimensiones son percibidas de mejor forma en la organizacion.

El cuestionario evalia el clima organizacional a partir de (9) dimensiones, de modo que
los resultados son independientes para cada una de las dimensiones expuestas en el cuestionario,
por lo tanto el diagndstico no corresponde a una tnica y gran dimension, sino que se subdivide

en sus componentes y se evalla a través de cada uno de ellos.
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A continuacién se muestra en la Tabla un resumen de los resultados para cada dimensién

del cuestionario:
Resumen_resultados segun numero y porcentaje de sujetos de niveles altos vs. bajos en

percepcion de clima por cada dimension.
Distribucion de Rangos de Aceptacion

Tabla n°4

Rangos

TRANSICION 21% - 80% 56% - 68%

Clasificacion de Dimensiones por Rangos de Aceptacion.

Tabla n°5
PPR PA%
(Promedio Ponderado de la (Porcentaje de Aceptacion del
DIMENSION Respuesta) Clima Organizacional)
Identidad 2,2 68%
Estandares 23 66%
Relaciones 2.4 64%
Estructura 2.5 61%
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Responsabilidad

25D

61%

Comunicacién

2,7

57%

El andlisis anterior permitié determinar que la dimensién que se encuentra en situacion

critica es la de Conflictos y Recompensa-Reconocimiento. Por esta razon las acciones generales

que se propusieron con el objetivo de mejorar el Clima Laboral, debieron centrar su interés en

estas dimensiones.

NIVELES DE PERCEPCION DE CLIMA POR CADA DIMENSION

A continuacion se presentan los resultados obtenidos por los sujetos de la muestra en cada una

de las dimensiones que resultaron estables como también las dimensiones criticas lo que en

resumen daria cuenta del clima organizacional:

DIMENSION ESTABLE : COOPERACION

Tablan® 6
Etiqueta de Valor Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Valor Acumulado
muy de acuerdo 28,57 28,57
lalgo de acuerdo 42,86 71,43
ni de acuerdo ni 4,76 76,19
en desacuerdo
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7Etiqﬁetaie V:Ior- ] Frem;nci; o ;o_rcentajei 0 Porcentaje

Valor Acumulado
algo en 4 3 14,29 90,48
desacuerdo
muy en 5 2 9,52 100,00
desacuerdo
Total 21 100,0 100

Grifico n."1
50 —— - —— - — — -
45 - 42.86 }

muy de
acuerdo

algo de
acuerdo

ni de acuerdo algo en muy en
ni en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

® Porcentaje

Existe una alta tendencia de los empleados (71%) a percibir buen compafierismo y apoyo entre
colegas a la hora de realizar las tareas. S6lo un 24% percibe lo contrario, siendo representado por
las mujeres con menos de 8 afios en la Gobernacion.

Tabla n°7
Pregunta n® 14: *Mis jefes me n en el desempeiio de mis labores”
_ Eth_ueae_ Valor | Frecuencia Porcentaje i g;;c;;taje Acumulado
Valor
muy de acuerdo |1 o 33,33 3333
algo de acuerdo |2 33,33 66,67
ni de acuerdo ni |3 14,29 80,95
en desacuerdo
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Etiqueta de | Valor | Frecuencia Porcentaje Pc;ce;taje Acumulado
Valor
algo en 4 4 19,05 100,00
desacuerdo
Total 21 100,0 100
35333 33.33
230
8
@L 25
2 20 o 19.05
2 15 ' -
2 .
‘g 10 m Porcentaje
§ 5
g 0
0 ==
muy de algo de ni de acuerdo algo en muy en
acuerdo acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

Se observa una tendencia a la percepcion positiva respecto de este item (66%) y sélo un 19%
opina estar “algo en desacuerdo™ respecto al apoyo de las jefaturas, esto ltimo se observa en las
mujeres con menos de 8 afios en la Gobernacion.

Tabla n°8
Pregunta n® 15: “Siempre avudo a mis jefes y comparieros cuando lo necesitan”

Etiqueta de | Valor | Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado

Valor

muy de acuerdo |1 8 38,10 38,10

algo de acuerdo |2 11 52,38 90,48

ni de acuerdo ni |3 1 4,76 95,24

en desacuerdo

algo en 4 | 4,76 100,00

desacuerdo

Total 21 100,0 100
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Gréfico n°3
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Hay una clara tendencia de la mayoria de los empleados de percibirse a si mismos como

cooperadores con sus compafieros (90%). Solo una persona mujer con mas de 8 aifios en la

Gobernacion se percibe como contraria a esta practica.

DIMENSION CRITICA : CONFLICTOS

Tabla n°9
Pregunta n°l9. “Aqui siempre puedo decir lo que pienso aungue no este de acuerdo con mis
lefes”
Etiqueta de Valor | Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado
Valor

muy de acuerdo |1 3 14,29 14,29
algo de acuerdo |2 3 14,29 28,57
ni de acuerdo ni 3 28,57 57,14
en desacuerdo
algo en -+ 3 14,29 71,43
desacuerdo
muy en 5 6 28,57 100,00
desacuerdo
Total 21 100,0 100
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B muy en desacuerdo

Cerca de un 42 % de los encuestados opina que no existe libertad para comunicar las opiniones

distintas a las de las jefaturas siendo éstas en la mayoria de mujeres con mas de 5 aiios en la

Gobernacién. Un 29% opina que si es posible emitir opiniones diversas a sus jefes, siendo una

tendencia mayoritaria de los hombres y del personal con menos de 5 afios en la institucion.

Etiqueta de Valor

Tabla n°10
Pregunta n“20: “Mi jefe siempre estimula las discusiones abiertas entre quienes integran el

equipo de trabajo”

Frecuencia

Valor Poi'centaje Porcentaje Acumulado
muy de acuerdo |1 2 9,52 9,52
algo de acuerdo |2 10 47,62 57,14
ni de acuerdo ni en 3 2 9,52 66,67
desacuerdo
algo en desacuerdo 4 3 14,29 80,95
muy en desacuerdo |5 4 19,05 100,00
Total 21 100,0 100




Grafico n°5

29

B muy de acuerdo
* algo de acuerdo

ni de acuerdo ni en desacuerdo
M algo en desacuerdo

B muy en desacuerdo

Se observa mayor tendencia (57%) hacia el acuerdo respecto a la estimulacion de las jefaturas

hacia las conversaciones en los equipos de trabajo mayoritariamente los hombres. Un 33% no

percibe esta afirmacion en su mayoria mujeres con mas de S afios en la Gobernacion.

Tabla n°11
Pregunta 21. “Las jefaturas creen que los conflictos entre departamentos son una oportunidad

para corregir errores”

Etiqueta de Valor Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado

Valor

muy de acuerdo |1 3 14,29 14,29

algo de acuerdo |2 8 38,10 52,38

ni de acuerdo ni |3 4 19,05 71,43

en desacuerdo

algo en p 4 19,05 90,48

desacuerdo

muy en 5 2 9,52 100,00

desacuerdo

R e 100,0 100 ¥
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Cerca de la mitad de los encuestados (52%) perciben en las jefaturas buena disposicién para

resolver conflictos y corregir errores, especialmente los hombres, las mujeres estan divididas

respecto a esta afirmacion. La otra mitad de los encuestados no esta del todo de acuerdo con este

item, especialmente las mujeres que llevan entre 5 y 8 afios en la Gobernacion.

DIMENSION CRITICA : RECOMPENSA Y RECONOCIMIENTO

Tabla n°12
Pregunta n*7: ‘‘La gente es recompensada por su dese
Etiqueta de Valor | Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Acumulado

Valor
Enuy de acuerdo |1 2 9,52 9,52
lalgo de acuerdo |2 5 23,81 33,33
ni de acuerdo ni 3 5 23,81 57,14
en desacuerdo
algo en 4 3 14,29 71,43
desacuerdo
muy en 5 6 28,57 100,00
desacuerdo
Total 21 100,0
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En este item, cerca del 43% no esta de acuerdo con que las personas son recompensadas por su

desempeifio, tendencia marcada por las mujeres y personal con mas de 5 afios en la Gobernacion.

Cerca de un 33% si percibe que existe recompensa por el desempeiio, especialmente los hombres

con menos de 5 afos en la Gobernacion.

Tabla n°13

Pregunta n‘8: "En esta organizacion son mds recurrentes las recompensas e incentivos que las

amenazas v las criticas”

Etiqueta de Valor | Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado

Valor

muy de acuerdo |1 3 14,29 14,29

algo de acuerdo |2 4 19,05 33,33

ni de acuerdoni [3 0 -, 14,29“ —27,67 i T

en desacuerdo

algo en 4 4 19,05 66,67

desacuerdo

muy en 5 7 33,33 100,00

desacuerdo

Total 21 100,0 100
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Grafico n°8
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Mas de la mitad de los trabajadores (52%) considera una tendencia al desacuerdo respecto a la
recurrencia de las practicas de recompensa por sobre las criticas sobretodo las mujeres con mas
de 5 afios en la organizacion. Un 33% percibe mayor recompensa que criticas en la organizacion,

especificamente los hombres y el personal con menos de 5 afios.

Tabla n°14
Pregunta n“9: “En mi empleo se aprovechan bien mis capacidades "

Etiqueta de | Valor Frecuencia Porcentaje Porcentaje Acumulado

Valor

muy de acuerdo |1 28,57 28,57

algo de acuerdo |2 33,33 61,90

ni de acuerdo ni |3 3 14,29 76,19

en desacuerdo

algo en 4 4 19,05 95,24

desacuerdo

muy en 5 1 4,76 100,00

desacuerdo

Total . 21 100,0 100
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Grifico n°9
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Cerca del 62% considera que si se aprovechan las capacidades de los empleados lo que hablaria
de un reconocimiento respecto de la habilidades de los trabajadores en especial los hombres con
menos de 5 afios en la Gobernacion, sélo un 24% considera lo contrario siendo solo mujeres

quienes perciben esta afirmacion con mds de 8 afios en la organizacion.

ANALISIS POR PREGUNTA
Porcentaje de Aceptaciéon por Preguntas

Tabla n°15

PREGUNTA |a | b | c |d| e | PPR | PA%
ENCUESTA

14 FI1 %3141 @ [ %i 2%
17 sl el ol 22 70%
12 1]zl & ) 2 70%
sl szl 2 | 23 67%
51 gl 3135 e] 23 67%




9 sl [a]a] 1] 23 67%
13 sl izl 2] 2 67%
2 slslalz2]2] 23 67%
T Slal e (A1 | = 65%
1 s| sl als] 2| 28 62%
10 2le 2 [7] o] 22 57%
21 3|8 |ala]z2] 27 57%
26 sl & [%] 3 | &2 57%
3 slelz]al s 28 55%
20 216z [3] ¢ | 28 55%
23 3| & ﬂ 28 & 2,8 55%
16 2|4 [0|a] 1t | 29 52%

Tabla n°16
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Preguntas con PA% Estables

Preguntas con PA% Criticos

N.° 15: “Siempre ayudo a mis jefes y

compafieros cuando lo necesitan”
(Cooperacion)
N.° 22: “Me siento orgulloso/a de

pertenecer a esta institucion” (Identidad)

N.° 25: “No hay que hacer grandes
esfuerzos para comunicarse verticalmente
(hacia un nivel jerarquico mas alto o mas
abajo)” (Comunicacién)

N.° 18: “En esta institucion son exigentes
en lo que respecta al cumplimiento de las
tareas” (Estandares)

N.° 4. “Mi jefe soOlo propone planes
generales de las tareas a realizar, por lo
que soy responsable de hacer las cosas
bien” (Responsabilidad)

N.° 7: “ La gente es recompensada por su
desempefio” (Recompensa y Reconocimiento)

N.° 19: “Aqui puedo decir lo que pienso aunque
no este de acuerdo con mis jefes” (Conflictos)

N.° 6: "Aqui las personas son incapaces de
asumir compromisos Yy responsabilidades”
(Responsabilidad)

N.° 8: "En esta organizacion son mas
recurrentes las recompensas e incentivos que
las amenazas y las criticas” (Recompensa y
Reconocimiento)

N.° 27: “Los funcionarios estan bien informados
de todo lo que ocurre en la organizacion”
(Comunicacion)
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Discusion

El objetivo principal del presente estudio de diagndstico de clima organizacional ha sido la
identificacion de aquellas dimensiones del clima que se relacionan con fortalezas y debilidades
dentro de la Gobernacion Provincial de Quillota. Para lograrlo se han utilizado la aplicacién de
un instrumento de medicion del clima organizacional. A partir de los resultados obtenidos se
espera poder identificar las dimensiones mas débiles dentro de la organizacién y poder permitir a
la institucion trazar planes generales de intervencion sobre las mismas.

Es importante enunciar que dentro de las variables estudiadas y correlacionadas se encuentran
el Género y Tiempo en la Gobernacion, el detalle de estos resultados se encuentran en el anexo
de este estudio.

De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario de clima
organizacional, se observa que en la dimensién Recompensa y Reconocimiento un 49% de las
personas no percibe esta practica y es en las mujeres donde se observa mds esta tendencia, a
pesar que mas de la mitad (62%) percibe que hay un reconocimiento de las capacidades y
habilidades de los trabajadores esto no se veria demostrado en recompensas.

Los resultados obtenidos en la dimension Conflictos indican que el 48% de las personas
se encuentran en niveles bajos, lo cual quiere decir que si bien las jefaturas promueven instancias
de resolucion de conflictos, la mayoria de las veces no es posible comunicarlos o resolverlos
desde la iniciativa de los funcionarios, debido a la escasez de confianza en la comunicacion
ascendente, lo que demostraria pocas instancias para comunicar opiniones hacia las jefaturas.

Los resultados obtenidos en la dimensiones clasificadas como de Transicion (Ver Anexo)
encontramos que la variable Comunicacion que si bien no es critica presenta un nivel bajo de

aceptacion por lo que seria bueno poner atencion a esta dimension. De esta variable se concluye
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que si bien no existe impedimento de comunicacion entre los distintos niveles jerdrquicos, no se
observa esta prictica entre los distintos departamentos o unidades, como tampoco se percibe un
buen canal de comunicacion de la informacion al interior de la organizacion, de esto se concluye
que la escasez de una buena comunicacion no se deriva de la estructura organizacional sino mds
bien de la personalidad y de la predisposicion de los funcionarios.

En cuanto a los resultados obtenidos en la dimension Responsabilidad, variable
considerada en transicion indican que 61% de los encuestados percibe un grado alto de
responsabilidad respecto al quehacer de sus tareas, no obstante cerca del 52% opina que los
funcionarios no son capaces de responder con sus compromisos y responsabilidades laborales, lo
que demuestra una auto-percepcion positiva respecto a la capacidad de cada uno de cumplir con
sus tareas pero no se aprecia lo mismo respecto a los compafieros de trabajo, ya que estos se
visualizan como poco comprometidos con sus tareas.

Los resultados obtenidos en la dimension Estructura indican que un 61% de los
encuestados percibe una estructura clara en cuanto a la definicion de tareas teniendo a los
hombres como su mayor reflejo de esta percepcion. Un tercio percibe que no hay claridad
respecto a este item considerado mayormente por las mujeres. El personal que lleva menos
tiempo en la Gobernacién , es decir menos de 5 afios son los que mejor percepcion tienen
respecto este item.

Los resultados obtenidos en la dimensiéon Relaciones indican que 64% del personal
percibe que existen buenas relaciones humanas entre las personas que trabajan en la
Gobernacion. Esta afirmacion se da mayoritariamente en los hombres.

Los resultados obtenidos en la dimension Estandares se encuentran en niveles altos, lo

cual quiere decir que el 66% del personal percibe que efectivamente la institucion promueve
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constantemente el cumplimiento de las tareas de forma eficiente, no obstante, no se aprecia con
claridad una tendencia hacia una presion excesiva de estos cumplimientos por parte de las
jefaturas.

Los resultados obtenidos en la dimension I/dentidad indican que el 68% del personal
percibe una clara tendencia hacia la identificacion individual con los logros de la organizaciéon y
sus logros personales como también un sentido de pertenencia, sobretodo en el personal que
lleva menos de 5 afios en la Gobernacion, sin embargo, se percibe que los compaiieros no son
leales con la instituciéon, esta percepcion es generalizada en relacion al tiempo que los
funcionarios llevan en la Gobernacion.

En la dimension Cooperacion, considerada como la unica estable con un 73% de
aceptacion encontramos una percepcion positiva respecto al apoyo y cooperacion entre colegas
siendo la tendencia mds alta la tendencia a considerarse cada uno como un buen compaiiero,
seguida por una percepcion positiva de cooperacion entre compafieros y por ultimo por parte de
las jefaturas.

Estos resultados muestran que de un total de 9 dimensiones para evaluar el Clima
Organizacional, 2 de éstas obtienen una evaluacion desfavorable Reconocimiento-Recompensa y
Conflictos. Respecto a esto es importante destacar que el instrumento utilizado no realiza una
evaluacion global del clima, sino que evalta distintas dimensiones de éste, por lo que el hecho de
que solamente dos dimensiones hayan sido evaluadas desfavorablemente no implica que éstas
puedan ser ignoradas, pues todas ellas en conjunto conforman el clima organizacional en el que
se encuentran los trabajadores y por ende es necesario intervenir en ellas a fin de disminuir los

factores de riesgo asociados.
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En general se aprecia que todas las dimensiones que obtuvieron bajos puntajes en el
cuestionario se relacionan con variables que hacen referencia a la estructura de las relaciones
comunicacionales con las jefaturas, ya sea porque hay ausencia de retroalimentacion positiva
como también por un impedimento de expresar con confianza opiniones personales hacia los
lideres, si bien con los pares no hay problemas explicitos de relaciones interpersonales, las
relaciones parecen ser mas superficiales ya que las opiniones que se tiene de los compaiieros es
perciba como personas poco comprometidas y un tanto desleales con la organizacion, lo que
explicaria que a pesar de no haber impedimentos jerarquicos y estandarizados para una buena
comunicacion, los funcionarios no establecen lazos con las personas que no son de su drea de
trabajo, como tampoco se informan de lo que ocurre en otros grupos de trabajo.
Las fortalezas como la Cooperacion se puede relacionar con la variable Identidad que a pesar de
no estar clasificada como estable es percibida como una instancia positiva por los miembros de
la organizacion, se podria entender el por qué de la capacidad de cooperacion, ya que el lograr
los objetivos de la Gobernacion promueve una identificacion positiva con la realizacion personal,

y si la cooperacion hacia los compaiieros sirve a ese fin, es probable que se practique.
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Conclusion

El clima organizacional puede ser una fortaleza o una debilidad para el desempefio de la
organizacion, ademas puede ser un factor de influencia en el comportamiento de quienes la
integran, por lo tanto, su reconocimiento proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademads introducir cambios
planificados, tanto en las conductas de los miembros y sus satisfaccion como en la estructura
organizacional.

Si el clima organizacional es Optimo se vera reflejado en la satisfacciéon y compromiso del
personal con la organizacion, obteniendo asi resultados tales como mejoras en su rendimiento y
productividad. De este modo, los trabajadores desarrollaran el sentido de pertenencia, lo que
provocard que se sientan identificados con su organizacion, convenciéndose de ser un actor
principal dentro de ella.

Teniendo en cuenta estos antecedentes, se desprende de este estudio que en la Gobernacion de
Quillota si bien existe un alto grado de compromiso e identificacion con la institucion, existe un
grado de insatisfaccion en algunos funcionarios en cuanto al reconocimiento y recompensa que se
percibe por el trabajo realizado. Para trabajar estas variables se sugiere: Mantener una
retroalimentacion constante desde las jefaturas hacia los funcionarios, promoviendo el
reconocimiento verbal de un trabajo bien hecho. Esto necesita estar ajustado a los valores e
intereses de cada individuo; dado que algunos funcionarios pueden sentirse incomodos por el
reconocimiento publico y preferirin un reconocimiento individual, para ello es importante que la

jefatura este atenta.
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Generar cursos de capacitacion profesional como instrumento de recompensa hacia los
funcionarios por el trabajo bien hecho. En este caso se recomienda realizar una encuesta para
verificar los mayores intereses de capacitacion por parte de los funcionarios.
Se sugiere de igual forma prestar atencion a las preguntas evaluadas en forma negativa, las
cuales son:
Comunicacion: “Los funcionarios estan bien informados de todo lo que ocurre en la
organizacion”

En este caso se sugiere divulgar los resultados de los estudios, proyectos, y decisiones
estratégicas que afecten a los empleados, con mayor extension y frecuencia.

Elaborar protocolos de informacion que se usen como plantillas o guiones para la difusion de
informacién, tales como reuniones informativas, circulares, cartas al personal.

Respecto al item relacionado con Responsabilidad: "Aqui las personas son incapaces de asumir
compromisos y responsabilidades” se sugiere Disefiar actividades grupales entre trabajadores,
donde se potencie las relaciones interpersonales y que vayan dirigidas a conformar equipos de
trabajos solidos y unidos.

Tener al capital humano trabajando en las mejores condiciones se traduce, segtin los expertos en
mayor productividad y unos escenarios mas favorables para el desarrollo profesional de los

empleados.
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