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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La unidad de andlisis del presente estudio corresponde al Departamento Administrativo de
Trénsito y Transporte de Cartagena (DATT); es un establecimiento pablico del orden municipal
con autonomia administrativa y financiera creado el 14 de diciembre de 1990 mediante Decreto
736, suscrito por el entonces alcalde Mayor de Cartagena, Nicolas Curi Vergara, quién cred y
organizo la estructura de la entidad con el propdsito de desarrollar y vigilar todas las actividades
relacionadas con el transito y el transportes a nivel distrital.

En la actualidad, el Departamento Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena
cuenta con una estructura integrada por: un (1) Director, cabeza del organismo municipal y tres
(3) Subdirecciones (Juridica, Operativa y Administrativa y Financiera). El organismo se
encuentra adscrito al Despacho del Alcalde, quien es su superior jerarquico, cuenta ademas con
una contabilidad y auditor especial y delega en su Director el ordenamiento del gasto con cargo a
su presupuesto, asi como todas las decisiones relacionadas con el organismo, reservandose
exclusivamente para el Alcalde Mayor la facultad de autorizacién de rutas y licencias de

funcionamiento de empresas de transporte.

Una vez creado el DATT este asumi6 la generacion de matriculas, embargos,
pignoraciones y traspasos de los rodantes que optaron por elegir el organismo de transito
municipal de Cartagena e igualmente se generaron los procedimientos de transito como multas

por incumplimiento de las normas de transito y transporte.

Aspectos como semaforizacion, sefializacion, educacion vial, autorizaciones y permisos,
atencion de eventos que impactaban la movilidad y un sin numero de eventualidades que han
tocado con el desarrollo de la ciudad y el hecho de que Cartagena sea catalogada como uno de
las ciudades mas apetecidas para visitar y sede de eventos nacionales e internaciones, ha traido

como consecuencia que la intervencion del organismo de transito sea fundamental.

La importancia de desarrollar un analisis del clima organizacional en dicha entidad, se

desprende de la inexistencia de personal propio, dedicado a investigar, analizar, identificar
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sinergias y mejores practicas en lo concerniente al ambiente organizacional y el desempefio
laboral, asi como la recomendacion para una posible la adaptacién e implementacion en los

demaés departamentos administrativos adscritos a la Alcaldia Mayor de Cartagena.

Cabe anotar, que el origen de este contexto se desprende de una preocupacion de reciente
data de la administracion distrital por establecer un futuro direccionamiento estratégico orientado
a mejorar el ambiente del organismo donde se desempefia el trabajo diariamente, el trato que se
tiene entre subdirectores y funcionarios, el estilo de liderazgo, la relacion entre el personal y la
relacion entre proveedores y usuarios de los diferentes servicios de la entidad. Sobre todo si se
tienen en cuenta que el ultimo informe de seguimiento a PQRS (peticiones, quejas, reclamos y
sugerencias) generado a fecha de corte 30 de junio de 2017 (Departamento Administrativo de
Trénsito y Transporte, 2017, p. 34), el cual recopila informacion estadistica del DATT de los
altimo doce (12) meses, sefiala que la entidad presenta un alto indice de insatisfacciones por
parte de los usuarios con respecto a fallas en el servicio que alli se ofrece, donde se resalta
principalmente: la falta de atencion personalizada, criticas por corrupcién y falta de operatividad

para atender peticiones oportunamente y ofrecer soluciones.

Tal situacion conllevé a que se cruzara la informacion de este informe con el indice de
desempefio y conflictividad laboral suministrado por la Oficina de Control Disciplinario, con el
cual se establecio la hipotesis de que una baja efectividad de los funcionarios para ofrecer
servicios corporativos de calidad, asi como una disminucién en la satisfaccion de usuarios y
proveedores, es posible que obedezca a una inadecuada interaccion que se establece entre
personas (directivos y grupos) lo que fin de cuentas viene a constituir la cultura organizacional y
que muy seguramente esta variable incida tanto en el clima organizacional como en el

desempefio laboral de los funcionarios.

Toda vez que los resultados del informe en mencion, afirman que: “la tercera parte de los
funcionarios (del DATT) se muestran renuentes e incapaces de dar algo mas a la organizacion,
aungue por otro lado, la lealtad hacia la institucion muestra tendencia a la baja en los ultimos
doce meses, ubicandose en un 52%" (...) Asi mismo, en las diferentes subdirecciones no

establece una gestion itinerante con las diferentes areas del organismo y hay sefialamientos
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formalmente registrados que indican que estos no promueven la busqueda de soluciones a
problemas con la participacion de los funcionarios (Departamento Administrativo de Transito y
Transporte, 2017, p. 34).

De esta manera, vale la pena resaltar, que la hipotesis manejada, guarda estrecha relacion
con lo anotado por autores como Schein (1988), quien considera que “la cultura organizacional
es el nivel mas profundo de supuestos basicos y creencias que comparten los miembros de una
organizacién y que operan inconscientemente para regular la accion colectiva. Esos elementos
profundos, inconscientes y ademas compartidos especifican y uniformizan los modos colectivos
de actuar. Por su parte los modos de percibir compartidos suelen ser conscientes, manifiestos y
medibles. Por tanto, la cultura organizacional viene a ser un principio regulador mas general y
universal, mientras que el clima organizacional es un principio regulador particular y
relativamente cambiante. En sintesis, el clima es una manifestacion de algunos aspectos de la
cultura organizacional, que puede llegar a incidir positiva o negativamente en el desempefio
laboral de las personas”. (p.67), lo que a fin de cuentas valida y ofrece un soporte tedrico al

tema propuesto.

A raiz de estos acontecimientos, la proponente del desarrollo de este tdpico investigativo
con el apoyo del director de la entidad, Dr. Edilberto Mendoza Goez, consideran que una mejoria
en todos los procesos fundamentales al interior del organismo, como: las relaciones de poder, la
productividad, el logro de metas a corto y mediano plazo y el manejo de recursos de diversa
indole, pueden ayudar a mantener el equilibrio entre la organizacion y una mejor calidad de vida
laboral para sus funcionarios, por lo que han decidido tener muy en cuenta, a partir de los
resultados del presente estudio, elementos estratégicos claves como la motivacién del trabajador,
el trabajo en equipo, el desempefio del personal frente a la tarea y la satisfaccion frente al cargo,
para mejorar su calidad de vida laboral y aumentar la rentabilidad de la entidad en mencion en la

ciudad de Cartagena.

Finalmente, en virtud de lo antes citado, surge la inquietud de realizar una investigacion
cuya finalidad sera la de destacar la importancia del clima organizacional como factor

determinante de la eficacia del Departamento Administrativo de Transito y Transporte de
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Cartagena. Ademas, se analizara el clima organizacional imperante y si es necesario se
propondran soluciones. Es decir, la intencion de la investigadora es identificar las brechas
existentes en la situacion laboral de los funcionario para mejorar sus condiciones laborales con el
proposito de ofrecer las bases para que el director del organismo pueda entrar a modificar o crear
un clima laboral apropiado para sus funcionarios, por quienes constituyen el patrimonio mas

valioso y generador de la productividad.

Por lo anteriormente expuesto, se plantea el siguiente interrogante:

1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢De qué manera el clima organizacional actual del Departamento Administrativo de Transito y

Transporte de Cartagena afecta el desempefio laboral de los funcionarios?

15



2. JUSTIFICACION

Desde el punto de vista tedrico, el proyecto de investigacion que se pretende desarrollar serd de
gran utilidad como aporte investigativo para aquellos que deseen avanzar en el analisis del clima
organizacional de una empresa y su relacion con el desempefio laboral de los empleados desde la
metodologia de Rensis Likert — El Perfil organizacional, sobre todo cuando se trata de optimizar
procesos operativos de un area especifica y cuyos resultados vayan a ser adoptados y/o tenidos
en cuenta para el disefio de estrategias que le sirvan de guia a la autoridad distrital en la
formulacién y/o ajuste de su plan estratégico.

Desde el ambito metodoldgico, la investigacion resulta pertinente por el aporte que se
hard con la adaptacion de un metodo cientifico, tendiente a examinar situaciones relacionadas
con la cultura y el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
funcionarios que ofrece una empresa, que a su vez pueden ser investigadas por la ciencia. Por
consiguiente, una vez que se demuestre la confiabilidad y validez de la metodologia propuesta y
los instrumentos de recoleccién de datos a utilizar, estos podran ser utilizados en el desarrollo de

ostros estudios afines, lo que permitira enriquecer el conocimiento.

Por otra parte, la relevancia académica del proyecto reside en el compromiso que tiene la
Fundacion Universitaria Los Libertadores de “Promover la incorporacion en el quehacer
universitario del Egresado Libertador en los procesos de desarrollo académico, de la docencia,
la investigacion y la extension, orientado a estimular su desempefio académico, su desarrollo
investigativo, cultural, artistico y de emprendimiento.”, ofreciendo las bases necesarias para cada
uno de sus estudiantes alcancen la excelencia académica y se conviertan en profesionales

capaces de validar los conocimientos adquiridos a los largo de la carrera en el contexto laboral.

Cabe anotar también, que el desarrollo del estudio obedece a una necesidad puntual de
profundizar en la construccion de un nuevo conocimiento desde la perspectiva del Administrador
de Empresas y la generacion de valor que puede llegar a crear en torno a un tema que esta muy
ligado a la competitividad empresarial, como son el clima organizacional y la productividad

laboral, con los cuales el Departamento Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena
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(DATT), tendra la invaluable oportunidad de suscribir una serie de ventajas competitivas y
beneficios tanto operacionales como econOmicos, que muy seguramente le ayudaran para
ampliar su nivel de innovacion para mantenerse vigente en un mercado financiero caracterizado

por tener clientes cada vez mas exigentes.

En sintesis, la investigacion permitird interesantes oportunidades para el desarrollo
practico del Programa de Administracion de Empresas, como una herramienta concluyente en la
potencializacion de procesos y oportunidades de mejora continua para el DATT en la ciudad de

Cartagena.
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3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

3.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar el clima organizacional entre los funcionarios del Departamento Administrativo de

Trénsito y Transporte de Cartagena (DATT).

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

= Elaborar una caracterizacion del Departamento Administrativo de Tréansito y Transporte de
Cartagena.

= Establecer en qué medida afectan a los funcionarios las dimensiones del clima organizacional
propuestas por Rensis Likert.

= Proponer el tipo de modelo a seguir por la entidad para alcanzar un clima organizacional

favorable.
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4. MARCO REFERENCIAL

4.1 Antecedentes investigativos

Para el desarrollo del presente proyecto de investigacion se tomaron como base fundamental el
siguiente grupo de investigaciones realizadas en torno al tema propuesto, las cuales corresponden
a las fuentes de consultas similares, desarrolladas en universidades locales y nacionales, cuyo eje

central fue el anélisis del clima organizacional.

Para el caso del Departamento Administrativo de Transito y Transporte (DATT), los
estudios que despertaron interés investigativo en los autores del proyecto por su valioso aporte
metodoldgico, tedrico y conceptual al desarrollo del tema propuesto, fueron los siguientes:

Buelvas y Diaz (2016), llevaron a cabo un diagnostico de corte descriptivo en el Grupo
ASAP ASECO, una organizacion dedicada al suministro de trabajadores temporales, donde
observaron una serie de aspectos problematicos, tales como: la frecuente tension en el ambiente
de trabajo, la presencia continua de estrés (alta exigencia laboral), la ocurrencia de conflictos por
diferencia de opinion entre los miembros de la organizacion que no siempre son resueltos ni
oportuna, ni satisfactoriamente (deficiente manejo de conflictos). Por tal motivo analisis del
ambiente laboral fue necesario dado que los costos de un clima organizacional negativo
repercutian en una disminucién de la productividad, del desempefio laboral, de la calidad de

vida, laboral y personal, de quienes lo padecen, asi como para la misma organizacion.

Otra investigacion en torno a clima organizacional, fue realizada por Hernandez y Carbal
(2013) en la Universidad de Cartagena, en la cual se desarrolldé un analisis del clima
organizacional en la EPS-S Coosalud sucursal Bolivar en la ciudad de Cartagena. La realizacion
de este estudio se basa en cuatro variables formuladas por George Litwin y Robert Stringer:
Estructura, Recompensas, Calor humano y apoyo e Identidad organizacional. Estos aspectos
fueron evaluados por medio de encuestas realizadas a todo el personal de la empresa de cada una
de las areas que la conforman, clasificados en escalas de valores de manera cualitativa y

cuantitativa segun el resultado obtenido representado por medio de graficos y cuadros. Dicho
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estudio aportd conocimientos fundamentales para la comprensién de las relaciones laborales y
para la calidad y la eficiencia de la accion organizativa de la entidad, concluyendo a su vez que
es mas probable obtener mejores resultados laborales en alto desempefio, compromiso o
cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima
organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias adecuadas para
desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas como agentes significativos de

los resultados organizacionales.

Batista y Lara (2016) realizaron un trabajo de grado de corte descriptivo y correlacional,
orientado a analizar el clima organizacional y su relacion con la productividad de los empleados
de la empresa SERIDME CIA S en C, para proponer acciones que mejoren su nivel de
desempefio y eficiencia. Las dimensiones del clima organizacional evaluadas por los autores
tuvieron en cuenta las siguientes dimensiones: imagen, trabajo, politicas, comunicacion, jefe
inmediato y direccion, relaciones humanas, retribucién, entrenamiento, permanencia en el
trabajo, calidad de vida, retroalimentacion y profesores. El estudio concluy6 que son varios los
factores que pueden contribuir al clima organizacional. El elemento crucial, en este punto, fue la
percepcidn individual de los estimulos, de las obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que

dirigen el comportamiento de un individuo.

Bohorquez (2016), llevé a cabo un anélisis del clima laboral del Hospital Infantil
Napoledn Franco Pareja conociendo la percepcion de los empleados sobre su lugar de trabajo,
con el fin de proponer estrategias para el mejoramiento del clima organizacional. El estudio fue
de tipo descriptivo y evalu6 factores relacionados con las dimensiones: empresa, condiciones
ambientales, ergonomia, posibilidades de creatividad e iniciativa, compafieros de trabajo, jefe y
superiores, puesto de trabajo, remuneracion, reconocimiento y comunicacién propuestas por
Davis (1981), identificando fortalezas y debilidades que puedan afectar al clima laboral, para asi

finalmente generar y proponer estrategias de mejoramiento a las directivas.

Finalmente, Teheran (2013) desarrollé una investigacion que tuvo como propasito
conocer la percepcion que tienen los empleados acerca del ambiente laboral en el que se

desempefian los empleados del Grupo Empresarial La Casa del Tornillo, quienes al momento de
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ser evaluados manifestaron que el clima laboral no era agradable y que su baja productividad de
debia principalmente a dos grandes causas: 1) A la falta de un lider que impregne una cuota de
responsabilidad, actuando a su vez como un ente motivador de sus actividades diarias; y 2) A la
carencia de incentivos sociales, econémicos y reforzadores positivos para premiar logros

laborales.

El estudio fue de tipo cualitativo — interpretativo, ya que se pretendié estudiar aquellas
situaciones que se presentaban en condiciones naturales, mas que aquellos que se basaban en
situaciones experimentales medibles. El trabajo de campo se baso en el método de Investigacion-
Accion que permitid a los participantes tomar parte en el desarrollo de la evaluacién, el proceso
se di6 en un ambiente real, por lo que no fue posible el control previo, hecho que requirié una
posicion de “mente abierta” por parte del investigador para captar los detalles que se pudieran

constituir en evidencia o datos relevantes.

4.2 Marco teorico

El Clima Organizacional, es un elemento basico para la obtencion de resultados apropiados en la
empresa. Su analisis permite identificar, organizar y valorar las apreciaciones y pensamientos
que el equipo humano de una empresa tiene de sus peculiaridades como organizacion (Sandoval
2004, p. 85).

Toda Organizacion tiene propiedades o caracteristicas comunes, sin embargo, cada una
de ellas tiene un exclusivo ordenamiento de esas caracteristicas y propiedades. EI Ambiente
Interno que se encuentra en la Organizacion lo forman las personas que la integran, y éste es

considerado como el Clima Organizacional (Pfeffer, 1987, p. 32)

Los sentimientos inherentes al Clima Organizacional reflejan el funcionamiento interno
de la organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor o
inseguridad. La forma de comportarse un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales, sino también, de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los

componentes de su organizacion.

21



Un enfoque subjetivo fue propuesto por Halpins y Crofts: “La opinion que el empleado se forma

de la organizacion (Dessler, 1993, p. 48).

El enfoque més reciente sobre la descripcion del término de Clima Organizacional es,
igualmente desde el punto de vista estructural y subjetivo; los representantes de este enfoque son
Litwin y Stringer. Para ellos el Clima Organizacional los definen como: “Los efectos subjetivos,
percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los Administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que

trabajan en una organizacion dada.” (Dessler, 1993, p. 182).

Waters, representante del enfoque de sintesis, relaciona los términos propuestos por
Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, a fin de encontrar similitudes y define el Clima
organizacional como: “Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.” (Dessler, 1993, p. 182).

Luc Brunet sefiala a los Investigadores James y Jones, los cuales definen el Clima
Organizacional desde tres puntos de vista, estos son: la medida mdltiple de atributos
Organizacionales, la medida perceptiva de los atributos individuales y la medida perceptiva de

los atributos organizacionales.

La medida multiple de los atributos organizacionales considera al clima como: “Un

conjunto de caracteristicas que:

a) Describen una organizacion y la distinguen de otras (productos, servicios, organigrama,
orientacion econémica).

b) Son relativamente estables en el tiempo.

c) Influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion” (Brunet, 1997, p.
17).
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La medida perceptiva de los atributos individuales representa una definicién que vincula la
percepcion del Clima Organizacional a los valores, actitudes u opiniones personales de los
funcionarios y considera, incluso, su grado de satisfaccion. Los principales defensores de esta
tesis definen el Clima Organizacional como: “Elemento meramente individual relacionado
principalmente con los valores y necesidades de los individuos méas que con las caracteristicas de

la organizacion” (Brunet, 1997, p. 18).

En la medida perceptiva de los atributos Organizacionales el Clima Organizacional esta

definido como: “Una serie de caracteristicas que:

a) Son percibidas a propésito de una organizacion y/o de sus unidades (departamentos),
b) Pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion y/o sus unidades actlan

(consciente o inconscientemente) con sus miembros y con la sociedad” (Brunet, 1997, p. 17)

Del planteamiento presentado sobre las definiciones del término, se infiere que el Clima
Organizacional es: “El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello ejerce

influencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos” (Brunet, 1997, p. 17).

Las definiciones de Clima Organizacional explican que:

= El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

= Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

= El Clima Organizacional tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

= El Clima Organizacional es una variable que interviene entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se

diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma empresa.
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4.2.1 Dimensiones del clima organizacional. Las dimensiones del Clima Organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una Organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razén, para llevar a cabo un diagnéstico de Clima
Organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por

estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Likert mide la percepcion del Clima Organizacional en funcion de ocho (8) dimensiones
(Brunet, 1997, p. 45):

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados.
2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se instrumentan para
motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las informaciones
en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece el sistema de
fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion del control entre las
instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento.

La planificacion asi como la formacion deseada. Litwin y Stringer resaltan que el Clima

Organizacional depende de seis (6) dimensiones (Brunet, 1997, p. 48):

1. Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se encuentran en
una organizacion.
2. Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron.

3. Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta bien hecho.
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4. Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se presentan
en una situacion de trabajo.

5. Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el trabajo.
6. Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su organizacién

0 como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de Clima Organizacional

compuesto por once dimensiones:

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 colaboracion 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 atmdsfera social y de amistad que se observa
dentro de la organizacion.

4. Estructura. Esta dimension 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.

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

6. Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y
conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion. Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados.

8. Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la importancia
que la organizacion le da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el proceso
de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la Alta Direccién a los empleados

frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.
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Bowers y Taylor, en la Universidad de Michigan, estudiaron cinco grandes dimensiones para

analizar el Clima Organizacional.

1. Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada por la Direccion
frente a los nuevos recursos o 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. Comunicacion. 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.

Brunet, afirma que para evaluar el Clima Organizacional es indispensable asegurar que el

instrumento de medicion comprenda por lo menos cuatro dimensiones:

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 dimensién
es la posibilidad del individuo de ser su propio patron y de conservar para él mismo un cierto
grado de decision.

2. Grado de Estructura que impone el puesto. Esta dimension 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. Consideracion, Agradecimiento y Apoyo. Estos términos se refieren al estimulo y al apoyo

gue un empleado recibe de su superior.
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4.2.2 Teoria del clima organizacional de Rensis Likert. Este autor menciona que el
comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus

valores. Por lo tanto, la reaccion estd determinada por la percepcion.

Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de
una Organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del Clima: variables causales,

variables intermedias y variables finales.

Las variables causales llamadas también variables independientes, son las que estan
orientadas a indicar el sentido en el que una Organizacion evoluciona y obtiene resultados.
Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la Organizacion y su Administracion,
reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican, hacen

que se modifiquen las otras variables.

Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la motivacion, la

actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del efecto
de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por
la Organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las

pérdidas.

La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de Clima

Organizacional, los cuales parten de un Sistema muy Autoritario a uno muy Participativo:
1. Clima de tipo Autoritario: Sistema I, Autoritarismo explotador; Sistema Il Autoritarismo

paternalista.

2. Clima de tipo Participativo: Sistema Ill, Consultivo; Sistema IV Participacién en grupo.
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En el Clima de tipo Autoritario Sistema I. Autoritario explotador, la Direccion no confia
en sus empleados; la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la Organizacion, los
empleados perciben y trabajan en una atmosfera de temor, las interacciones entre los superiores y
los subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacion sélo existe en forma de

instrucciones.

En el Clima de tipo Autoritario Sistema Il, Autoritario Paternalista, existe la confianza
entre la Direccion y los subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces
se decide en los niveles inferiores; los castigos y las recompensas son los métodos usados para
motivar a los empleados. En este tipo de Clima la Direccion juega con las necesidades sociales

de los empleados pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

En el Clima de tipo Participativo sistema 111, consultivo, la Direccion tiene confianza en
sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden hacerlo también
en los niveles méas 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 administracién se basa en objetivos por

alcanzar.

En el Clima Participativo Sistema IV, Participacion en grupo, existe plena confianza en
los empleados por parte de la Direccion; la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los
Empleados y la Direccion forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de

la planeacion estratégica.
Los Sistemas | y Il corresponden a un Clima cerrado, caracterizado por una organizacion

burocrética y rigida donde los empleados se sienten muy insatisfechos en relacion con su trabajo

y con la empresa.
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Los Sistemas 111 y IV 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 toma de decisiones.

4.2.3 Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer. Las investigaciones de Litwin y
Stringer (1968) se dedicaron mas al Clima de las Organizaciones. En las conclusiones que
plantearon consideraron que los directivos caracterizados por la “necesidad de pertenencia” se
orientan a crear un Clima Organizativo con un elevado grado de satisfaccion en el trabajo y un
apoyo mutuo en las relaciones interhumanas. Por el contrario la predisposicién a la innovacion y
a la productividad era relativamente baja. En ambos casos la necesidad de resultados era mayor
en determinados Climas Organizativos. En un Clima caracterizado por una necesidad de poder
eran bajas las satisfacciones en el trabajo, la productividad y la satisfaccion en la innovacion.
Estas diferencias surgen, en parte, por las diferencias entre los distintos niveles de observacion:
en el caso de Litwin y Stringer, el sistema social organizado; en el caso de McClelland y
Burnham, la capacidad Directiva individual. En partes son también diferentes las concepciones
sobre las caracteristicas de las necesidades.

Se ha de considerar que las necesidades surgen en tres fases del desarrollo (Lattman y
Garcia, 1997, p. 133):

a — En su forma originaria estan proximas al “YO?”, y estan orientadas a conseguir valores de
satisfaccion personal.

b — En el proceso de Socializacion, se adaptan a las expectativas del entorno social.

¢ — Su Sublimacion esté caracterizada por un nivel de valoracién superior, debido a que destaca

su despersonalizacién y orientacion a terceros.

De acuerdo a las consideraciones anteriores Litwin y Stringer proponen el siguiente

cuadro en donde se puede apreciar la perspectiva del Clima Organizacional desde su enfoque:
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Figura 1. El Clima Organizacional segun Litwin y Stringer

Tecnologia Logro Productividad
Estructura s Satisfaccion
Organizacional Aiacion
: : Rotacion
, Dimensiones Poder Actividades de .
Estructura Social e Ausentismo
Interaccion
Liderazgo de Agresion Sentimientos Accidentabilidad
Practicas de la : S Adaptacion
Administracion Clima ) ¥
Innovacion
Procesos de Organizacional Reputacion
Decision
y Interaccion
Necesidades de los A
Miembros
T Retroalimentacion

Fuente: Lattman, Ch. y Garcia, S. (1997). Management de los Recursos Humanos en la empresa. Edit. Diaz de
Santos. Pag. 133. 1997.

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima
Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. Las caracteristicas del
sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento.
Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la Organizacion

como, por ejemplo, Productividad, Satisfaccion, Rotacion y Adaptacion, entre otros.
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4.2.4 Teoria de clima organizacional de Halpin y Crofts. Con la publicacién de la investigacion
titulada "El Clima Organizacional de la Escuela”, introducen de una manera oficial y taxativa la
nocion de Clima Organizacional en educacion. Partiendo de la definicion de Clima
Organizacional como lo experimentado por los miembros de una Organizacion, asumieron que la
percepcion del ambiente interno por parte de los participantes en la Institucion Educativa es la
fuente valida de datos, es decir, que lo que las personas perciben como ambiente interno de la
Organizacion es la realidad a ser descrita. El proposito de la captacion de un Clima
Organizacional es obtener una descripcion objetiva de esas percepciones.

Para Halpin (1976), las caracteristicas del ambiente psicologico de un sistema social son
las que enmarcan, definen, limitan y determinan el Clima Organizacional. Afirma que el Clima
Organizacional es para la Organizacion lo que la personalidad es para el individuo. En este
contexto, se puede afirmar que conocer el Clima Organizacional es una forma util de ver el
comportamiento Organizacional en la Institucion Educativa, que ayuda a entender mejor el
comportamiento y posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la Organizacion mas
efectivamente. Es por ello que en afios recientes, para referirse a las caracteristicas de las
Instituciones Educativas, muchos investigadores han hablado de atmosfera, sentimiento, tono,
cultura y caracter. El término Clima Organizacional es usado consistentemente al referirse al

contexto psicologico en el cual la conducta Organizacional se desenvuelve.

El cuestionario de Halpin y Crofts estd basado en ocho dimensiones, las cuales fueron
determinadas a través de un estudio realizado en una escuela publica, de esas ocho dimensiones,
cuatro apoyaban al Cuerpo Docente y cuatro al comportamiento del Director; estas dimensiones

son:

1. Desempefio: implicacion del Personal Docente en su trabajo.

2. Obstaculos: sentimiento del Personal Docente al realizar las tareas rutinarias.

3. Intimidad: percepcion del Personal Docente de relacionado con la posibilidad de sostener
relaciones amistosas con sus iguales.

4. Espiritu: satisfaccion de las necesidades sociales de los Docentes.
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5. Actitud distante: comportamientos formales e informales del Director donde prefiere atenerse
a las normas establecidas antes de entrar a una relacion con sus Docentes.

6. Importancia de la produccion: comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del
Director.

7. Confianza: esfuerzos del Director para motivar al Personal Docente.

8. Consideracion: referido al comportamiento del Director que intenta tratar al Personal Docente

de la manera més humana.
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5. DISENO METODOLOGICO

5.1 Enfoque y tipo de investigacion

El enfoque de la investigacion es de corte mixto, ya que de acuerdo a Hurtado de La Barrera
Jackeline: “recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio
para responder a un planteamiento”. Por otra parte, el proyecto corresponde a una investigacion
Descriptiva porque se pretende llegar a conocer las situaciones, costumbres, acciones y actitudes
predominantes de la organizacién como tal a través de la descripcion exacta de sus actividades,
procesos y procedimientos, para asi cubrir todos los requerimientos necesarios en el estudio
(Bernal, 2000, p. 23).

5.2 Delimitacion de la investigacion

5.2.1 Delimitacion espacial. Para el desarrollo del presente proyecto, se prevé realizar una labor
de investigacion de campo en las instalaciones del Departamento Administrativo de Transito y
Transporte de Cartagena, ubicadas en Av. Santander. Edificio Mar del Norte. Cra. 2 # 46A-96.

Marbella, de la ciudad de Cartagena, Departamento de Bolivar.

5.2.2 Delimitacién temporal. El planteamiento de este proyecto contempla el analisis del clima
organizacional del Departamento Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena, en un

lapso de cuatro (4) meses.

5.3 Fuentes de informacién

5.3.1 Fuentes de informacion primarias. Las fuentes que se utilizaran para la busqueda de la
informacion seran principalmente las personas vinculadas directamente al Departamento

Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena.
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5.3.2 Fuentes de informacion secundarias. Se basa en la revision documental alusiva al
quehacer diario de la entidad, la observacion permanente, la consulta de trabajos de grado
similares, consulta de articulos en Internet, libros, revistas o textos relacionados con el tema

propuesto.

5.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos que se utilizaran para la recolecciéon y busqueda de datos de la

presente investigacion seran las siguientes:

5.4.1 Encuestas. Se aplicard una encuesta a los empleados del Departamento Administrativo de
Transito y Transporte de Cartagena, la cual permitird consolidar informacién de acuerdo a las
caracteristicas, propiedades y factores relacionados con el universo de la investigacion, entre los
cuales se tendrd en cuenta el ambiente organizacional, el recurso humano y factores

socioecondmicos de interés.

5.4.2 Revision documental. Alusivos a la actividad econémica de la entidad, tales como:
manuales, protocolos de servicios, procesos, informes de gestion, informacion contable y
financiera; indicadores, balances, estado de resultados, organigrama, plataforma estratégica
(misién, vision, politicas de calidad, objetivos, principios corporativos) entre otros.

5.4.3 Observacion de campo. Con la aplicacion de esta técnica se pretende tener una mayor
perspectiva y visualizacion del ambiente en que se desenvuelve la entidad, estableciendo cuales
son los procesos y procedimientos utilizados, los diferentes servicios que ofrecen, asi como sus
principales fortalezas y debilidades, que en definitivas permitira desarrollar un plan de analisis

para una completa caracterizacion de los mismos.
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5.5 Poblacion y muestra

5.5.1 Poblacion. La poblacion objeto de estudio se encuentra constituida por 523 personas

distribuidas entre las diferentes &reas funcionales del Departamento Administrativo de Trénsito y

Transporte de Cartagena.

5.5.2 Determinacion de la muestra. Considerando que la poblacién de estudio esta determinada

de forma cuantitativa, el tamafio de la muestra se establece empleando una formula estadistica

para definicion de muestras en poblaciones finitas; que aplicandola a las 523, se obtuvieron los

siguientes resultados:

Formula estadistica:

Donde:

n=¢?, Tamafo de la muestra

N = 523, Poblacion de estudio

Z =1.96, el valor de Z para un nivel de confianza de 95%
e = 0.05, margen de error de muestreo

p = 0.5, perciben un buen clima organizacional

g = 0.5, perciben un mal clima organizacional

Al desarrollar la formula se obtiene que:
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05705

n=
(0.05° 0505
(1.96)° 523
. 0.25
00025 , 025
3.8416 523
n= 220

Se concluye entonces que las encuestas se aplicardn a doscientos veintiln (220)
funcionarios del DATT.

5.6 Procesamiento y analisis de la informacion

La informacion proveniente de las encuestas, se procesaran para su clasificacion y tabulacion
mediante la utilizacion de herramientas como: diagramas de pastel, graficas de barra,
histogramas de frecuencias, diagramas de flujo, lo cual le permitira a llevar a cabo un mejor
diagndstico de los datos obtenidos, facilitar una mejor presentacion de estos y sentar las bases

para ofrecer conclusiones.
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7. PRESUPUESTO

Valor

Detalle Cantidad o Presupuesto
Unitario

Papeleria: trascripcidn e impresion anteproyecto 40 $300 $12.000
Papeleria: trascripcion, anillado e impresién proyecto final 160 $300 $48.000
Fotocopias formatos de encuestas 523 $300 $156.900
Trasporte y viaticos investigadora 60 $2.100 $126.000
Encuestadores 2 $100.000 $300.000
Servicios de tabulacién de encuestas (software Dyane 4.0) 1 $100.000 $100.000
Alimentacion (Refrigerios y almuerzos) 30 $10.000 $300.000
Internet y Llamadas (horas/consumo) 48 $1.500 $72.000
Compra material bibliogréfico 3 $60.000 $180.000
Imprevistos (10%) $100.000 $129.490

Total Inversion $1.424.390

Fuente: elaborado por la investigadora.
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8. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

El cronograma de actividades estd dado en meses de investigacion y su disefio contempla la

programacion de cinco (5) actividades que van desde la idea de proyecto en el mes 1 hasta el

desarrollo de los capitulos y la entrega del trabajo final de grado (TFG) en el mes 4.

. 2017
Actividades
mes 1 mes 2 mes 3 mes 4
Actividad Subactividad / Semanas

S Revisién bibliografica
g
° Eleccion del tema
a
3 Construccién idea de proyecto
3
k= Revisién preliminar con docentes
° Construccion marco ref.
B
5 Disefio metodol6gico
3
° Aspectos administrativos
©
(3]
2 Cronograma
.
o . .
i Ajustes y correcciones
c
<

Entrega anteproyecto

Trabajo de
campo

Disefio instrum. recoleccion datos

Prueba piloto del instrumento

Aplicacion del instrumento

de datos

Tabulacién de datos

Analisis de la informacién

Desarrollo trabajo | Analisis
final de grado

Desarrollo Capitulo |

Desarrollo Capitulo I

Desarrollo Capitulo I11

Entrega informe final

Fuente: elaborado por la investigadora.
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9. CARACTERIZACION DEL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE TRANSITO
Y TRANSPORTE DE CARTAGENA

9.1 Presentacion de la empresa

El 14 de diciembre de 1990, mediante Decreto No. 736 suscrito por el entonces Alcalde Mayor
de la ciudad de Cartagena, Doctor NICOLAS CURI VERGARA, se cred y organizo la estructura
del Departamento Administrativo de Transito y Transportes del Distrito Turistico y Cultural de
Cartagena de Indias, -DATT-, como una entidad administrativa adscrita al despacho del Alcalde.
Asi mismo, que se encargara de desarrollar y vigilar todas las actividades relacionadas con el
Transito y Transportes a nivel Distrital que la entidad se encargara de desarrollar y vigilar todas

las actividades relacionadas con el Transito y Transportes a nivel Distrital.

El Departamento Administrativo de Transito y Transporte se encuentra comprometido
firmemente con el mejoramiento del nivel de vida de los cartageneros y en general de todas las
personas que diariamente visitan la ciudad, su compromiso se fundamenta en el cumplimiento de
la misién y vision establecidas, en beneficio del ciudadano garantizando las condiciones

adecuadas en los temas de movilidad ciudadana.

Las oficinas del Departamento Administrativo de Transito y Transporte - DATT se

encuentran localizadas en la Avenida Santander. Edificio mar del Norte. Carrera 2 No. 46 A-96.
En estas instalaciones se encuentran las oficinas de caracter administrativo como

Direccidn, Subdirecciones Administrativa-Financiera y Juridica, Comercializacion y Transporte

Puablico, la subdireccién Operativa se encuentra ubicada en Manga Cuarta Avenida.
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9.2 Plataforma estratégica

9.2.1 Misién. Garantizar la seguridad vial para preservar la vida y movilidad agil de los
ciudadanos, educando y aplicando las normas de transito, como resultado de un trabajo eficiente

en equipo.

9.2.2 Vision. Ser una organizacion lider en la prestacion del servicio y en seguridad vial.

9.2.3 Objetivos de la entidad. Los objetivos del Departamento Administrativo de Transito y
Transporte estdn orientados a desarrollar las bases para una reorganizacién administrativa,
implementando una adecuada estructura organizacional que le permita desarrollar de manera mas
efectiva los procesos a fin de dar cumplimiento con nuestra mision y vision organizacional.

Actualmente la entidad se rige por los siguientes:

= Servicio eficiente que satisfaga las necesidades y expectativas de nuestros usuarios.

= Establecer un programa de gestion transparente, confiable, efectiva, moderna y humanista,
con indicadores de calidad, al servicio de la comunidad. @ Velar por la seguridad vial en el
distrito de Cartagena

= Garantizar la movilidad adecuada segura y sostenible de la comunidad, mediante el disefio y
la implementacion de un plan de movilidad y de seguridad Elevar el nivel de productividad
de los funcionarios

= Garantizar la formacion y capacitacion fortaleciendo la practica de valores para generar
funcionarios con sentido de pertenencia dentro de un ambiente laboral que permita una
convivencia adecuada resaltando el trabajo de equipo.

= Optimizar los recursos @ Convertir al departamento en una organizacion sostenible con una
adecuada racionalizacion de sus gastos que permita implementar proyectos que posicionen la

entidad como lider en seguridad vial.
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9.2.4 Valores institucionales

= Respeto: mantener relaciones cordiales basadas en la escucha y consideracion por las
personas.

= Competitividad: estar a la vanguardia en la prestacion del servicio para el control y seguridad
vial en la ciudad.

= Integridad: honestidad consigo mismo y con los demas, ser consecuente con los principios,
valores morales y corporativos.

= Servicio: brindar una orientacion al usuario sencillo, claro y oportuno, indicandole la

solucién a sus necesidades.

= Compromiso: actuar con responsabilidad en la realizacion de las actividades de la institucion.

9.3 Procesos internos del DATT

Tabla 1. Procesos misionales, procesos estratégicos y procesos de apoyo

Procesos misionales Procesos estratégicos Procesos de apoyo

Recopilacion y analisis de
presupuesto histdricos. (G.F)

= - Gestion administrativa Contratacion
Recepcion y registro de
solicitudes de permisos.

Quejas, reclamos, derechos de
peticién presentados por usuarios

de empresas de servicios o ) y
publicos de transporte. Gestion financiera Gestion documental

Planes y programas de seguridad
vial.

Atencién a usuarios.

Actos administrativos que Gestion operativa y técnica Gestion de salud ocupacional

permitan la movilidad del
distrito.

Cobro coactivo.

Gestion juridica Gestion de inventarios
Planes de mejoramiento vial

Fuente: archivos DATT
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9.4 Logosimbolo institucional

DATT

CARTAGENA

Fuente: archivos DATT

42



9.5 Organigrama

Fuente: archivos DATT
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9.6 Ubicacion del domicilio

La sede del Departamento Administrativo de Transito y Transporte (DATT) de Cartagena, se
encuentra ubicada en el barrio Marbella Av. Santander Cra. 2 # 46A-96, Edificio Mar del Norte.

Foto 1. Fachada Departamento Administrativo de Transito y Transporte (DATT)

Fuente: archivos DATT
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10. PRINCIPALES FACTORES QUE DETERMINAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN EL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE TRANSITO Y TRANSPORTE DE
CARTAGENA

A partir de 1946 Rensis Likert, psicdlogo norteamericano, realizd una serie de investigaciones
para el Instituto de Investigaciones Sociales de la Universidad de Michigan, con el propésito de
explicar el liderazgo. Dichos estudios fueron llevados a cabo con empleados de una compariia de
seguros; gracias a ellos se observd que habia diferentes estilos de liderazgo asociados a diversos
niveles de productividad (Brunet, 2004, p. 60).

De esta manera, evidencid que los departamentos en los que habia mas alta productividad
eran dirigidos con estilos diferentes a aquellos cuyo indice era menor. Al referirse a las razones
que llevaban a que un departamento tuviera una productividad mas elevada que el otro, Likert
sentencio que era porque los supervisores delegaban més autoridad, ejercian una supervision mas

flexible y mostraban interés por la vida personal y bienestar de sus subordinados.

Al obtener los resultados semejantes en otros estudios, Likert concluyé que los
supervisores que se orientaban hacia un mayor interés por sus subordinados mas que por la tarea,
eran superiores en productividad que los que anteponian el interés por la tarea, por lo cual sus
subordinados mostraban una moral mas baja y menos satisfaccion por su trabajo. Posteriormente,
al continuar sus investigaciones, Likert se percatdé que ambas dimensiones, interés por los
subordinados e interés por la tarea, son independientes, no excluyentes, o sea que se puede tener
una calificacion baja o alta en una o en ambas simultaneamente, que es el mismo resultado

alcanzado por otro investigadores.

Ademas, Likert también concluyd que el ambiente organizacional de un grupo de trabajo
o nivel jerarquico especifico esta determinado basicamente por la conducta de los lideres de los
niveles superiores. Dicha conducta es la influencia mas importante. La capacidad para ejercer
esta influencia disminuye a medida que se desciende en la escala jerarquica, pero en la misma

medida, es mayor la influencia del ambiente organizacional.
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A

partir de ese momento, para medir el clima organizacional, que estd determinado

fundamentalmente por el estilo de Liderazgo, Rensis Likert propuso un modelo para estudiar la

conducta del lider en funcion de las siguientes (8) dimensiones (Brunet, 2004, p. 65).:

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Los métodos de mando: la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados.
Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: los procedimientos que se instrumentan
para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacién: la naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: la importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: la pertinencia de la informacion
en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planeacién: la forma en que se establece el sistema de
fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control: el ejercicio y la distribucion del control entre
las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: la planeacién asi como la formacion

deseada.

Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, se disefié una encuesta con base en dicho modelo

y se aplicd a un grupo de funcionarios adscritos al Departamento Administrativo de Transito y

Transporte - DATT con el fin de establecer si, efectivamente, el comportamiento asumido por los

subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones

organizacionales que los mismos perciben. Los resultados de este analisis pueden visualizarse

detalladamente a continuacion, teniendo en cuenta que fueron expresados por dimension.
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10.1 Analisis de resultados

En principio se realizd una labor de reconocimiento con el fin de obtener una percepcion clara
del clima organizacional en el Departamento Administrativo de Transito y Transporte de
Cartagena. Mediante la observacion participante y la aplicacion de una encuesta, se realizé el
diagnostico de cada uno de las ocho (8) dimensiones propuesta por Rensis Likert con las
respuestas obtenidas de la percepcion de 220 funcionarios. Asi mismo, se formularon una serie
de preguntas mediante al Director de la entidad, Edilberto Mendoza Goéez, con el fin de
identificar aspectos relevantes que permiten dar una idea més clara del estado actual del clima

organizacional frente a las dimensiones utilizadas.

10.1.1 Criterios de evaluacion

Tabla 2. Convenciones utilizadas en el diagnostico

Con cierta

Nunca A veces .
frecuencia

Casi siempre Siempre

1 2
Fuente: planteado por la investigadora.
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10.1.2 Analisis de la dimensién Métodos de mando como parte del clima organizacional del

Departamento Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena

Tabla 3. Diagndstico dimension Métodos de mando

Con cierta Casi

CARCATERISTICAS DE LOS METODOS DE Nunca | A veces frecuencia | siempre Siempre Subtotal | Promedio
MANDO
1 2 3 4 5
1 Los funcionarios obedecen mejor los mandos 0 0 0 200 20 900 4,09

amistosos que a los gue no lo son

Su jefe inmediato forma equipo con sus
2 | colaboradores 'y las decisiones se toman 0 0 0 160 60 940 4,27
conjuntamente con el equipo.

Su jefe inmediato transmite una imagen de lider

y trabaja por demostrarlo al grupo 0 0 0 140 80 960 4,36

El estilo de mando de su jefe influye en los
4 | resultados de la empresa y el trabajo de su grupo 0 0 0 150 70 950 4,32
colaborador

Su jefe inmediato es un buen Lider

- 0 0 0 150 70 950 4,32
desempefiando su cargo

Si jefe inmediato se relne con su grupo para

evaluar su trabajo y hacer retroalimentacién 0 0 110 70 40 810 3,68

Promedio obtenido dimension Métodos de mando 4,17

Fuente: encuesta propia.

Graéfica 1. Diagnostico dimension Métodos de mando

SI JEFE INMEDIATO SE REUNE CON SU
GRUPO PARA EVALUAR SU TRABAJO Y 3.68
HACER RETROALIMENTACION )

SU JEFE INMEDIATO ES UN BUEN LIDER
DESEMPENANDO SU CARGO 4.32

EL ESTILO DE MANDO DE SU JEFE INFLUYE
EN LOS RESULTADOS DE LA EMPRESA Y EL
TRABAJO DE SU GRUPO COLABORADOR

SU JEFE INMEDIATO TRANSMITE UNA IMAGEN
DE LIDER Y TRABAJA POR DEMOSTRARLO AL
GRUPO

SU JEFE INMEDIATO FORMA EQUIPO CON SUS I I

4.32

T

4.36

COLABORADORES Y LAS DECISIONES SE 4.27

TOMAN CONJUNTAMENTE CON EL EQUIPO.

LOS EMPLEADOS OBEDECEN MEJOR LOS
MANDOS AMISTOSOS QUE A LOS QUE NO LO 4.09

SON

3.20 3.40 3.60 3.80 4.00 4.20 4.40

Fuente: resultado de las encuestas. Disefio: investigadora.

En esta dimension se tratd de establecer cual era el comportamiento asumido por los

subordinados teniendo en cuenta el comportamiento administrativo o liderazgo por parte de los
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jefes y directivos, asi como las condiciones organizacionales que perciben y que tienden a influir
en su trabajo. Para ello se pusieron en consideracién a seis variables con los que se intent6 dar

con un resultado que definiera globalmente los métodos de mando.

Teniendo en cuenta lo anterior, el método de mando detectado en el Departamento
Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena parte de un sistema de liderazgo
participativo, donde los jefes tienen muy en cuenta la opinion de sus subalternos, al tiempo que
hacen énfasis en la interaccidn de equipos en todos los procesos de la organizacion.

Las decisiones son totalmente delegadas en cada uno de los niveles organizacionales.
Aunque la definicion de politicas, directrices, controles y resultados esta a cargo de la Direccion.
Sélo en ocasiones de emergencia, la Subdireccion Administrativa y Financiera es quien toma las

decisiones; sin embargo, estan sujetas a la ratificacion explicita de los funcionarios involucrados.

De esta manera, el andlisis de esta dimension contempla que el tipo de clima
organizacional presente en el Departamento Administrativo de Transito Y transporte (DATT)
corresponde al Sistema I1l — Consultivo, el cual se caracteriza por presentar un ambiente bastante
dindmico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar dentro de un
clima participativo que genera confianza en sus empleados. Asi mismo, es un sistema donde la
politica y las decisiones se toman generalmente en lo més alto del organigrama, pero se permite a
los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es entonces de tipo descendente y las recompensas, los castigos ocasionales y

cualquier implicacion son utilizados para motivar a los trabajadores (Brunet, 1997, p. 37)
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10.1.3 Anadlisis de la dimensidn Caracteristicas de las fuerzas motivacionales como parte del
clima organizacional del Departamento Administrativo de Transito y Transporte de

Cartagena

Tabla 4. Diagnostico dimension Caracteristicas de las fuerzas motivacionales

< Con cierta Casi .
CARCATERISTICAS DE LAS Nunca | A veces : : Siempre -

FUERZAS MOTIVACIONALES : 5 frec”,;”c'a T Subtotal | Promedio
La organizacién cuenta con planes y

1 | acciones especificos destinados a mejorar su 0 10 130 60 20 750 3,41
trabajo
La organizacién ofrece salarios justos y

2 | adecuados en relacién con las labores que 1 12 122 54 31 762 3,46
desempefia en su puesto de trabajo
Las remuneraciones estan al nivel de los

3 | sueldos de mis colegas en la administracion 1 11 134 74 0 721 3,28
distrital.
Los jefes (Subdirectores) en la organizacién

4 | se preocupan por mantener elevado el nivel 0 10 150 60 0 710 3,23
de motivacién del personal
El pago del salario se realiza de manera

5 puntual 0 0 0 0 220 1100 5,00
La organizacion lo ha recompensado alguna

6 | vez por realizar una excelente labor en su 0 0 120 50 50 810 3,68
puesto de trabajo

Promedio obtenido dimensién | 3,68

Fuente: encuesta propia.

Graéfica 2. Diagnostico dimension Caracteristicas fuerzas motivacionales

LA ORGANIZACION LO HA RECOMPENSADO
ALGUNA VEZ POR REALIZAR UNA EXCELENTE 3.68
LABOR EN SU PUESTO DE TRABAJO 3

EL PAGO DEL SALARIO SE REALIZA DE || 700
MANERA PUNTUAL 5.00

LOS JEFES EN LA ORGANIZACION SE
PREOCUPAN POR MANTENER ELEVADO EL
NIVEL DE MOTIVACION DEL PERSONAL

3.23

LAS REMUNERACIONES ESTAN AL NIVEL DE
LOS SUELDOS SUELDOS DE MIS COLEGAS EN
OTRAS ENTIDADES DE LA ADMINISTRACION...

3.28

LA ORGANIZACION OFRECE SALARIOS
JUSTOS Y ADECUADOS EN REl_ACION CON
LAS LABORES QUE DESEMPENA EN SU...

3.46

_-F

LA ORGANIZACION CUENTA CON PLANES Y
ACCIONES ESPECIFICOS DESTINADOS A 3.41
MEJORAR SU TRABAJO

0.00 100 200 3.00 4.00 5.00

Fuente: resultado de las encuestas. Disefio: investigadora.
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En diagndstico de la dimension Caracteristicas de las fuerzas motivacionales, los resultados de la
distribucion de la muestra dan cuenta de una falta de preocupacion de los jefes (subdirectores)
por mantener un elevado nivel de motivacion del personal, teniendo en cuenta que la
remuneracion para algunos cargos no esta al nivel de los sueldos de otros funcionarios que

realizan la misma funcion.

Ante esta situacion, sean cuales sean las razones personales para el trabajo, la linea de
fondo dice que los funcionarios del DATT trabajan es por dinero. Es decir la compensacion,
salario, bonificaciones, beneficios o remuneraciones, el dinero paga las cuentas. El dinero
proporciona vivienda, brinda acceso a ropa y alimentos a los nifios, envia a los adolescentes a
la universidad, y permite las actividades de ocio, y, finalmente, financia la jubilacion. Por estas
razones, restar la importancia del dinero y los beneficios como motivacion de las personas es un

error.

El salario justo y los beneficios son la piedra angular de una exitosa organizacion que
recluta y contrata a empelados comprometidos. Sin el salario justo sin embargo, el DATT esta
corriendo el riesgo de perder a su mejor gente, en provecho de empresarios del sector privado. Si
un salario digno no llega a ser un elemento motivador central para algunos funcionarios, la
direccion de la entidad y el Alcalde Mayor de Cartagena estan en el deber de trabajar en temas
de motivacion adicionales. Si bien el dinero no ocupa los primeros lugares dentro de los
elementos de motivacion de las empresas, proporciona una motivacién basica, sin la cual no se

podrian efectuar otras politicas adicionales.

El resultado del anterior andlisis, conduce a aceptar como vélida, la conclusion formulada
por Luc Brunet, cuando plantea que: “el principal motivador de la persona adulta es la necesidad
de mantener y desarrollar un concepto de si mismos y un concepto bueno de si mismo™ (Brunet,
1997, p. 42). Y se concluye entonces que los funcionarios estan motivados por la participacion
que les brindan los altos mandos para formar equipo con ellos, por la influencia que tienen en la
toma de decisiones y la gran mayoria de los asuntos de la entidad, por su participacion activa en

el establecimiento de objetivos, por el mejoramiento continuo que se da en los métodos de
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trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos, lo que conlleva a que

puedan aspirar a ascensos Y distinciones.

10.1.4 Andlisis de la dimension Caracteristicas de los procesos de comunicacion como parte
del clima organizacional del Departamento Administrativo de Transito y Transporte de

Cartagena

Tabla 5. Diagnostico dimension Procesos de comunicacion

< Con cierta Casi .
CARCATERISTICAS DE LOS Nunca | A veces : . Siempre .
, f
PROCESOS DE COMUNICACION - e TR Subtotal | Promedio
Mi jefe directo me ha explicado claramente
1 | las funciones de mi puesto y mis limites de 0 0 30 180 10 860 3,91
responsabilidades.
La entidad implementan estrategias para dar a
2 conocer las directrices 0 0 40 130 50 890 4,05
3 tEr;:gs;;eocomunlcaclon dentro de mi grupo de 0 20 50 140 10 800 364
Existe un sistema de comunicacion de doble
4 |via dentro de la organizacion (jefe- 0 0 140 60 20 760 3,45
colaborador, colaborador-jefe)
5 tFi:glaijg informacidn oportuna para realizar mi 0 60 90 40 30 700 318
Existen oportunidades para dar a conocer mis
6 | ideas y compartir las mejores practicas de 0 60 90 40 30 700 3,18
conocimientos dentro de mi rea de trabajo
Promedio obtenido dimensién | 3,57

Fuente: encuesta propia.

Gréfica 3. Diagnéstico dimension Procesos de comunicacion

EXISTEN OPORTUNIDADES PARA DAR A
CONOCER MIS IDEAS Y COMPARTIR LAS 3.18
MEJORES PRACTICAS DE CONOCIMIENTOS... i

RECIBO INFORMACION OPORTUNA PARA
REALIZAR MI TRABAJO 3.18

EXISTE UN SISTEMA DE COMUNICACION DE
DOBLE VIA DENTRO DE LA ORGANIZACION 3.45
(JEFE-COLABORADOR,COLABORADOR-JEFE)

EXISTE COMUNICACION  COMUNICACION 3.64
DENTRO DENTRO DE MI GRUPO DE TRABAJO i

LA ENTIDAD IMPLEMENTAN ESTRATEGIAS I | 4.05
PARA DAR A CONOCER LAS DIRECTRICES )

Ml JEFE DIRECTO ME HA EXPLICADO
CLARAMENTE LAS FUNCIONES DE MI PUESTO 3.91

Y MIS LIMITES DE RESPONSABILIDADES.

0.00 100 200 3.00 4.00 5.00

Fuente: resultado de las encuestas. Disefio: investigadora.
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Al analizar los resultados de la distribucion de la muestra en funcion de las variables que
componen a la dimension comunicacion, se logré evidenciar que la comunicacién interna entre
jefes y subalternos presenta algunas deficiencias. Un hecho palpable de esta situacion se
fundamenta en la opinion de algunos funcionarios quienes afirman que han sido reiteradas las
veces en que no reciben la informacion de manera oportuna para realizar su trabajo, lo cual
genera traumatismo en la prestacion del servicio e insatisfacciones generalizadas entre los

usuarios.

También se pudo determinar que existen serias limitaciones en lo concerniente a las
oportunidades que ofrecen los directivos para que los funcionarios den a conocer sus ideas para
mejorar algunos procesos y procedimiento que, de acuerdo a su criterio y experiencia diaria,

ayudarian a mejorar sus niveles de productividad.

Otro foco de desatencion por parte del cuerpo directivo es que las estrategias que se han
implementado para dar a conocer directrices no han sido del todo eficaces, sobre todo porque
existe una resistencia al cambio por parte de los funcionarios quienes consideran que lo dictado
por los altos mandos, con conlleva a que se agilicen los procesos, sino que los retrasan. Esta
opinion dista considerablemente de lo expuesto por el Director de la institucion, quien afirma:
“Las comunicaciones a nivel directivo fluyen en todos los sentidos. Incluso, desde la Direccion
misma del DATT me he dado a la tarea de gestionar inversiones periddicas en la actualizacion
de sistemas de informacion, pues consideran que son béasicos para su flexibilidad y eficiencia”,
lo cual es absolutamente cierto, pues esta version se corrobord con documentacion interna que

prueba que durante el 2017 se han realizado inversiones importantes para atender este aspecto.

En este sentido, desde las altas esferas del gobierno central han entendido el nuevo
ecosistema digital en que se desenvuelve las entidades de la administracion distrital no solo en
Colombia sino en el mundo, se ha venido caracterizando por una demanda de servicios mas
adaptados a la forma de trabajar, socializarse, cooperar, divertirse, buscar y comprar por parte de
los clientes. Por consiguiente, los nuevos canales de relacién con el DATT, como por ejemplo: el

social Media y las aplicaciones digitales para celulares inteligentes, han sido pensado con un
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caracter global, siendo un ambito fundamental a considerar en la definicion de productos,

servicios y estrategia de socializacion de informacion institucional.

En virtud de lo anterior, los resultados obtenidos en esta dimension implica para los
directivos de la entidad, elegir el canal mas apropiado que permita interactuar tanto con
funcionarios como usuarios para llegar a un entendimiento eficaz de los mensajes transmitidos y
recibidos (Brunet, 1997, p.43), teniendo en cuenta que la informacion operativa carece de
circuitos para circular en tiempo y forma, generando dificultades en las operaciones y pérdida de
productividad al punto que se notd la desidia en alguno funcionarios ante ciertas directrices
dadas por el Director de la entidad, las cuales eran recibidas con expresiones como: ‘;para qué
me dicen esto?’ o frases del tipo ‘otra vez lo mismo’, lo que demuestra la apatia de los receptores
del mensaje de la comunicacion interna, con lo que la atencion al mensaje es nula y de ahi se

derivarian muchos otros problemas en la coordinacion de acciones.
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10.1.5 Analisis de la dimensién Caracteristicas de los procesos de influencia como parte del
clima organizacional del Departamento Administrativo de Transito y Transporte de

Cartagena

Tabla 6. Diagnéstico dimension Caracteristicas de los procesos de influencia

- Con cierta Casi .
CARCAT%F\;?I-\lrchl;_ﬁSEﬁcE:IiRocEsos Nunca | A veces frecuencia | siempre Siempre Subtotal | Promedio
1 2 3 4 5
Considera tener una buena relacién con jefe
1 0 supervisor inmediato 0 30 140 30 20 700 318
Considera tener una buena relacién con los
‘ directivos del DATT 0 20 110 70 20 750 341
ElI DATT realiza supervision para mejorar la
3 productividad de los funcionarios 0 30 30 140 20 810 3,68
Considera Ud. que las relaciones con sus
4 comparfieros mejoran la productividad 0 30 50 30 110 880 4,00
5 | Su jefe lo respalda frente a sus superiores 0 30 60 130 0 760 3,45
Para tomar decisiones importantes se ha
6 |tomado en cuenta su opinién, ideas o 0 60 160 0 0 600 2,73
sugerencias
Promedio obtenido dimension 3,41

Fuente: encuesta propia.

Gréfica 4. Diagndstico dimension Caracteristicas procesos de influencia

PARA TOMAR DECISIONES IMPORTANTES SE

HA TOMADO EN CUENTA SU OPINION, IDEAS 2.73
O SUGERENCIAS i

SU JEFE LO RESPALDA FRENTE A SUS

SUPERIORES 3.45
CONSIDERA UD. QUE LAS RELACIONES CON

sus COMPANEROS MEJORAN LA . 4.00
PRODUCTIVIDAD

EL DATT REALIZA SUPERVISION PARA

MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS I 3.68
FUNCIONARIOS

CONSIDERA TENER UNA BUENA RELACION I | 3.41
CON LOS DIRECTIVOS DEL DATT )

CONSIDERA TENER UNA BUENA RELACION ' | 3.18
CON JEFE O SUPERVISOR INMEDIATO

0.00 0.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00

Fuente: resultado de las encuestas. Disefio: investigadora.
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La dimension Caracteristicas de los procesos de influencia incluye la percepcion sobre el control
ejercido en los empleados, con el objeto de que éstos cumplan con las funciones o tareas que le
han sido asignadas (Brunet, 1997, p.45). Su objetivo se centra en desarrollar un uso 6ptimo de
los recursos, mejorar la productividad de los empleados, monitorear las actitudes de estos y

contribuir a mejorar las condiciones laborales.

Al interpretar los resultados de la dimension “Caracteristicas de los procesos de
influencia”, los funcionarios encuestados le otorgaron una calificacion de 3,41, lo que equivale a
decir que el DATT casi siempre le da importancia a la relacion supervisor-subordinado para
establecer y cumplir los objetivos. En sintesis, dan entender que existen algunos puntos por
mejorar, como por ejemplo: la relacion jefe-subalterno, que es reportada como dificil o
complicada por algunos funcionarios, al considerar que son negativamente evaluados en su
trabajo como consecuencia del retraso de otros procesos donde otros comparieros de trabajo o los

mismos jefes tienen cierta responsabilidad y no la asumen.

En esta parte del estudio, la observacion y el didlogo con algunos funcionarios, permitio a
la autora concluir que los diferentes Subdirectores de la entidad deben fomentar la comunicacion
con los funcionarios, hablando a cada subordinado al menos una vez a la semana en relacion con
el ambiente de trabajo que perciben y para investigar si las sugerencias o quejas de estos han sido
atendidas oportunamente. En tal sentido, cada Subdirector debe tener cualidades, ademés del
poder necesario, para seguir objetivos valiosos para la entidad, por medio de sus subordinados
quienes al ser motivados adecuadamente, influidas por su buen trato, inspiradas por su
personalidad, y facultadas por su autoridad, pueden llegar a cooperar correctamente hasta lograr
los resultados que se esperan de ellos (Brunet, 1997, p. 45)
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10.1.6 Analisis de la dimension Caracteristicas del proceso toma de decisiones como parte

del clima organizacional del Departamento Administrativo de Transito y Transporte de

Cartagena

Tabla 7. Diagnéstico dimension Caracteristicas proceso toma de decisiones

< Con cierta Casi .
CARCATERISTICAS DEL PROCESO | Nunca | A veces - . Siempre .
f
DE TOMA DECISIONES recuencia | siempre Subtotal | Promedio
2 3 4 5

1 'el'r:(tair:jeadclaro los objetivos propuestos por la 0 10 130 20 60 790 359
Estd comprometido con el cumplimiento de

2 | los objetivos para el alcance de las metas de 0 20 120 60 20 740 3,36
la entidad
Al tomar una mala decisiéon pongo en riesgo

3 mi desempefio laboral 0 40 110 20 50 740 3,36
Considero las cualidades necesarias para

4 asumir los retos derivados del cargo 0 30 20 60 110 910 4,14
Creo superarme dentro de mi puesto y aspirar

5 a un mejor cargo 0 40 60 100 20 760 3,45
Se jefe le da autonomia para tomar las

6 | decisiones necesarias en el cumplimiento de 0 50 140 20 10 650 2,95
sus responsabilidades

Promedio obtenido dimension | 3,48

Fuente: encuesta propia.

Gréfica 5. Diagnéstico dimension Caracteristicas proceso toma de decisiones

SE JEFE LE DA AUTONOMIA PARA TOMAR LAS
DECISIONES NECESARIAS EN EL CUMPLIMIENTO
DE SUS RESPONSABILIDADES

CREO SUPERARME DENTRO DE MI PUESTO Y
ASPIRAR A UN MEJOR CARGO

CONSIDERO LAS CUALIDADES NECESARIAS
PARA ASUMIR LOS RETOS DERIVADOS DEL
CARGO

AL TOMAR UNA MALA DECISION PONGO EN
RIESGO MI DESEMPENO LABORAL

ESTA COMPROMETIDO CON EL CUMPLIMIENTO
DE LOS OBJETIVOS PARA EL ALCANCE DE LAS
METAS DE LA ENTIDAD

TIENE CLARO LOS OBJETIVOS PROPUESTOS
POR LA ENTIDAD

2.95
3.45
u 4.14
I 3.36
I 3.36
3.59
2.00 4.00

0.00

Fuente: resultado de las encuestas. Disefio: investigadora.

6.00

57



El diagnostico de la dimension dio como resultado que el proceso de toma de decisiones
importantes es propio de los niveles directivos. Sin embargo, existen ciertas libertades
establecidas en el manual especifico de funciones y competencia laborales donde los
funcionarios tienen cierta autonomia para tomar decisiones en relacion a la labor que estan
realizando. Aunque lo complicado del asunto es que existen ocasiones donde los funcionarios
manifestaron ha sido conscientes que se han extralimitado en sus funciones, poniendo en riesgo

su desempefio laboral por con la finalidad de evacuar volimenes de trabajo retrasados.

Por otra parte, hay que anotar que el nivel directivo del DATT tiene plenamente
identificados a cada uno de los funcionarios que han abusado de su autonomia y los han
exhortado a que se cifian a los manuales establecidos por la administracion distrital y a las

directrices que provienen de los mandos superiores, con resultados positivamente modestos.

Adicionalmente, el Subdirector operativo del DATT opind al respecto y afiadidé que
“las buenas relaciones entre comparieros siempre han sido la base fundamental de un correcto
trabajo. Por lo tanto, es necesario pensar que cada uno de nosotros hace parte de un todo y que
si llega a fallar alguien, esto incidira en el resultado global que se vaya a presentar al final del
trabajo. Cada funcionario o contratista del DATT sabe que no es suficiente realizar bien una
labor individualmente y que por el contrario, deben procurar ayudar a sus compaferos y
colaborarles en lo que necesiten, incluso recalcarles que deben cefiirse a las politicas y
manuales establecido por la administracion distrital. Ya que juntando esfuerzos y resultados es
como se consiguen los objetivos que la Direccién se ha trazados en un tiempo acorde con lo

planeado.”

A tales efectos, es necesario ser explicitos en cuanto a los requerimientos de participacion
por medio del disefio de cada puesto de trabajo y la programacion de actividades que determinan
el objetivo a cubrir, las funciones y actividades necesarias a desempefiarse en el puesto, los
estandares de calidad y de cantidad exigidos en cuanto a productividad, la informacion a

intercambiar y los recursos disponibles (Brunet, 1997, p.50)
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10.1.7 Analisis de la dimension Caracteristicas de los procesos de planificacion como parte
del clima organizacional del Departamento Administrativo de Transito y Transporte de

Cartagena

Tabla 8. Diagnéstico dimension Caracteristicas procesos de planificacion

CARCATERISTICAS DE LOS Nunca | Aveces | Conclerta | Casi g

> f i ; .
PROCESOS DE PLANIFICACION recuencia | stempre Subtotal | Promedio

1 2 3 4 5
La entidad tiene definida su Misién, su
Vision y en la redaccién de estas particip6
1 desde la alta direccion hasta el personal de 0 20 120 20 60 780 3,55
base.
Para la comunicacion de la Mision y la
2 Vision, la entidad recurre a reuniones 0 0 0 170 50 930 423

periédicas,  paneles informativos y
convenciones

Los directivos se implican activamente en la
3 | transmisién de valores y objetivos frente a 0 0 0 130 90 970 4,41
presiones internas y externas

La entidad utiliza los medios adecuados para

4 | definir el mercado, y el segmento del mismo, 0 0 30 160 30 880 4,00
en gue opera.
5 Se llevan a cabo estudios de mercado con el 0 0 0 190 30 910 414

personal del DATT

En el proceso de planificacion la entidad se
6 | hace un andlisis de la organizacion en cuanto 0 0 0 200 20 900 4,09
a capacidades, recursos y servicios

Promedio obtenido dimension 4,07

Fuente: encuesta propia.

Graéfica 6. Diagnostico dimension Caracteristicas procesos de planificacion

EN EL PROCESO DE PLANIFICACION LA ENTIDAD SE
HACE UN ANALISIS DE LA ORGANIZACION EN CUANTO... 4.09

SE LLEVAN A CABO ESTUDIOS DE MERCADO CON EL

PERSONAL DEL DATT | 4.14
LA ENTIDAD UTILIZA LOS MEDIOS ADECUADOS PARA 4.00
DEFINIR EL MERCADO, Y EL SEGMENTO DEL MISMO, ... :

LOS DIRECTIVOS SE IMPLICAN ACTIVAMENTE EN LA | 4.41
TRANSMISION DE VALORES Y OBIETIVOS FRENTE A... )
PARA LA COMUNICACION DE LA MISION Y LA VISION, LA I U 4.23
ENTIDAD RECURRE A REUNIONES PERIODICAS,...

LA ENTIDAD TIENE DEFINIDA SU MISION, SU VISION Y l 3.55
EN LA REDACCION DE ESTAS PARTICIPO DESDE LA...

0.000.50 1.00 1.50 2.00 2.50 3.00 3.50 4.00 4.50

Fuente: resultado de las encuestas. Disefio: investigadora.
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Los procesos de planificacion son la base que sustenta cualquier idea o iniciativa; es decir, dotan
de método Yy estructura a una serie de acciones conjuntas. Su polo opuesto es la improvisacion,
que se refiere a aquellas situaciones en las que no existe ninguna hoja de ruta, y en las que dejan
el buen desarrollo de un proyecto queda en manos de agentes externos a la organizacién (Litwin
y Stringer, 1968, p.50)

Para el establecimiento de los objetivos organizacionales, la estrategia utilizada por el
Departamento Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena esta estrechamente ligada a
involucrar activamente a cada directivo o supervisor de la entidad en la trasmision de valores y
objetivos frente a presiones externas. Para ello recurren a reuniones periédicas que se llevan a
cabo los dias lunes de cada semana, paneles informativos y convenciones semestrales donde se
revisa el rumbo de la entidad, los resultados de la gestion de cada subdirector, las metas
alcanzadas, el grado de consecucion de los objetivos y los esfuerzos que hacen falta para lograr

cada una de las metas fijadas.

Asi mismo, el DATT recurre a estudios de movilidad vial y transporte con la
participacion del personal de la entidad con el propdsito de conocer los habitos y necesidades de
desplazamientos de la poblacion en Cartagena. Ello permite adecuar la oferta de transporte
publico a la demanda existente optimizando de este modo los recursos disponibles. De igual
manera, esta clase estudios también aportan informacion sobre los flujos de desplazamiento en
distintas franjas horarias, la dinamica territorial (volumen de desplazamientos entre distintas
zonas Y barrios), los modos de transporte utilizados, el motivo principal del desplazamiento y la
demanda de transporte publico, facilitando un diagnéstico preciso de las necesidades de
transporte del distrito.

En términos generales, es recomendable para le entidad seguir trabajando en funcion la
gestion del riesgo y la incertidumbre de sus acciones con base en un buen trazado del rumbo que
se quiere seguir para el logro de sus objetivos. Por ende, este proceso debe iniciarse con la
revision de las operaciones actuales de la entidad y la identificacion de lo que es necesario
mejorar operativamente en el siguiente afio. A partir de ahi, la planificacién implica el anticipar

los resultados que la organizacion desea alcanzar y determinar las medidas necesarias para llegar
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al destino deseado: el éxito, que se puede medir ya sea en terminos financieros o en relacién a
metas que incluyen, por ejemplo, ser la organizacion mejor calificada en la satisfaccion del
cliente (Brunet, 1997, p.50)
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10.1.8 Analisis de la dimension Obijetivos de rendimiento y perfeccionamiento como parte
del clima organizacional del Departamento Administrativo de Transito y Transporte de

Cartagena

Tabla 9. Diagndstico dimension Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento

OOBJETIVOS DE RENDIMIENTO Y | Nunca | Aveces | Soncierta | Casi g

frecuencia | siempre
PERFECCIONAMIENTO
1 2 3 4 5

Subtotal | Promedio

La entidad le proporciona formacion
1 | especializada y personalizada para la mejora 0 0 120 30 70 830 3,77
de sus procesos

Los recursos que posee para realizar su

2 | trabajo son suficientes para ser altamente 0 0 0 50 170 1050 4,77
productivo
El personal de la entidad participa en el

3 desarrollo de nuevos procesos 0 60 160 0 0 600 2,73
Existe una politica para resolver o evitar

4 | conflictos potenciales en la gestion de su| 220 0 0 0 0 220 1,00
proceso
La experiencia de las personas es un factor

5 | determinante para desempefiarse en el trabajo 0 0 0 200 20 900 4,09
de buena forma

6 | Se utilizan autoevaluaciones de desempefio 0 0 0 0 220 1100 5,00

Promedio obtenido dimension 3,56

Fuente: encuesta propia.

Grafica 7. Diagnostico dimension Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento

SE UTILIZAN  AUTOEVALUACIONES DE ||
DESEMPENO I 5.00

LA EXPERIENCIA DE LAS PERSONAS ES UN
FACTOR DETERMINANTE PARA 4.09
DESEMPENARSE EN EL TRABAJO DE BUENA...

EXISTE UNA POLITICA PARA RESOLVER O
EVITAR CONFLICTOS POTENCIALES EN LA I I1,oo
GESTION DE SU PROCESO

EL PERSONAL DE LA ENTIDAD PARTICIPA EN

EL DESARROLLO DE NUEVOS PROCESOS 2.73

LOS RECURSOS QUE POSEE PARA REALIZAR
SU TRABAJO SON SUFICIENTES PARA SER
ALTAMENTO PRODUCTIVIDAD

LA ENTIDAD LE PROPORCIONA FORMACION
ESPECIALIZADA Y PERSONALIZADA PARA LA 3.77

MEJORA DE SUS PROCESOS

| 477

0.00 100 200 3.00 4.00 5.00

Fuente: resultado de las encuestas. Disefio: investigadora.
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La productividad, entendida como la relacion que existe entre los recursos que su
empresa invierte en su operacion y los beneficios que obtiene de la misma, es un indicador que
se relaciona estrechamente a la planificacion y formacion deseada del personal, sobre todo al
momento de analizar el estado de su desempleo y la calidad de su gestion administrativa.

De esta manera, la clave para que una entidad como el DATT sea exitosa es mantener
funcionarios felices, motivados y satisfechos, ya que un funcionario que se siente importante,
con suefios de superacion, que busca constantemente aprovechar el tiempo y con poder de

decision, es sindnimo de productividad y sentido de pertenencia.

En tal sentido, tanto directivos como funcionarios comparten la misma opinion,
entendiendo que el personal cuando se encuentra motivado es més productivo. Sin embargo,
resulta paradodjico que el nivel directivo de la entidad se limite casi que exclusivamente a
desarrollar nuevos procesos sin tener en cuenta la opinion de los funcionarios, quienes
manifestaron que se sienten excluidos de algo que es directamente proporcional a su nivel de
productividad, pues son ellos quienes mejor conocen los vaivenes y las practicas operativas mas

idoneas para hacerle frente a las situaciones adversas que se ven a diario en la oficina.

La opinidn de la Subdireccién administrativa y financiera en torno a esta situacion es que
aunque si bien el proceso de inclusion de los funcionarios en la construccion de procesos es lento
por la condicion econémica y financiera de la entidad, asi como la dependencia que tiene de la
Alcaldia de Cartagena, se resalta el deseo de la Direccidn para que estos ayuden a aumentar la

capacidad de adaptacién de la entidad al cambio y de mantenerse vigente a través del tiempo.

En concordancia, (Brunet, 1997) establece al respecto que “formar parte de una
compafiia no solo implica ir a la oficina cada dia, sino que implica ser uno mas de la
organizacion; y esto es algo que desde el 6rgano administrativo de la empresa se tiene que tener
en cuenta” (p.51). Por tanto, cuando se involucra a un funcionario en el manejo de la entidad,
esto supone un mayor compromiso por parte de estos; y al final esto se traduce en una mejora de

los resultados de la entidad.
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Para lograrlo, se recomienda utilizar un buzon de sugerencias a través del cual los funcionarios
pueden hacer llegar sus ideas para mejorar un proceso, ayudar a tomar una decision de su area o
incluso, mejorar su situacion laboral (Dessler, 1993, p. 79). También pueden hacerlo a través de
comités, de equipos para trabajos especiales, de consejos de empresa o en definitivas por
intermedio de la administracion por objetivos, que consiste en un sistema para que tanto

directivos como empleados establezcan y revisen los objetivos de desempefio del trabajo.
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10.1.9 Analisis de la dimension Proceso de control como parte del clima organizacional del

Departamento Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena

Tabla 10. Diagnostico dimension Caracteristicas de los procesos de control

Con cierta Casi
frecuencia | siempre

1 2 3 4 5

CARCATERISTICAS DE LOS Nunca | A veces
PROCESOS DE CONTROL

Stempre Subtotal | Promedio

Las actividades definidas a nivel de procesos
1 | o subprocesos permiten el cumplimiento de 0 0 60 140 20 840 3,82
sus objetivos

Hay consistencia entre los objetivos, insumos

2 | y productos de las actividades y los procesos 0 0 70 150 0 810 3,68
que conforman el modelo de operacién
3 Recibe usted el entrenamiento en el manejo 0 0 0 180 40 920 418

del modelo de operacién

Existe coherencia y armonia de la estructura
4 | organizacional con el modelo de operacién 0 0 0 190 30 910 4,14
por procesos de la entidad

Existen manuales que detallen pasos
5 | secuenciales que se requieren para el 0 0 0 200 20 900 4,09
ejercicio de cada uno de los cargos

La estructura organizacional esta adaptada a
6 | las necesidades cambiantes de la ciudad de 0 0 0 50 170 1050 4,77
Cartagena

Promedio obtenido dimension | 4,11

Fuente: encuesta propia.

Graéfica 8. Diagnostico dimension Caracteristicas de los procesos de control

LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL ESTA

ADAPTADA A LAS NECESIDADES CAMBIANTES 4.77
DE LA CIUDAD DE CARTAGENA i

EXISTEN MANUALES QUE DETALLEN PASOS
SECUENCIALES QUE SE REQUIEREN PARA EL 4.09
EJERCICIO DE CADA UNO DE LOS CARGOS

EXISTE COHERENCIA Y ARMONIA DE LA
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL CON EL u ]4_14
MODELO DE OPERACION POR PROCESOS...

RECIBE USTED EL ENTRENAMIENTO EN EL 4.18
MANEJO DEL MODELO DE OPERACION i

INSUMOS Y PRODUCTOS DE LAS 3.68

ACTIVIDADES Y LOS PROCESOS QUE...

LAS ACTIVIDADES DEFINIDAS A NIVEL DE
PROCESOS O SUBPROCESOS PERMITEN EL 3.82

CUMPLIMIENTO DE SUS OBJETIVOS

HAY CONSISTENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, l

0.00 100 200 3.00 400 5.00

Fuente: resultado de las encuestas. Disefio: investigadora.
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El analisis de esta variable se considera importante porque deja ver si la empresa tiene las
herramientas necesarias para anticiparse y prevenir situaciones que puedan llegar a afectar los

objetivos propuestos en un determinado periodo de tiempo (David, 2003, p 160).

El control es una actividad clave que —sobre el papel- esta arraigada a la cultura del
Departamento Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena. Eso, si se tiene en cuenta
que el enfoque de liderazgo que la rige es de tipo participativo, donde la Direccion y demés
Subdirecciones de la entidad se mantienen interesadas en que los jefes de cada area dialoguen,
vigilen y guien a los funcionarios subordinados de tal forma que las actividades se realicen
adecuadamente. No obstante, la consistencia entre los objetivos, insumos y productos de las
actividades que conforman el modelo de operacion de la entidad, casi siempre no es tan solida
como se cree, lo que conlleva a que muchas veces pasen de una crisis a otra sin priorizar y
organizar el trabajo y sin determinar qué es lo realmente importante, descuidando contadas
funciones de supervision y afectando el grado de eficiencia y productividad de su unidad

funcional.

Esta dimension se encuentra estrechamente ligada con la Dimensidn Caracteristicas de
los procesos de planificacion, teniendo en cuenta que esta Gltima le proporciona un marco de
referencia para poder maniobrar y mantenerse a través de decisiones que se toman como parte
del proceso que tiene lugar. Como en cualquier proceso de toma de decisiones, el flujo de

informacidn viene a convertirse en la materia prima o ingrediente clave (Brunet, 1997, p. 63).
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10.1.10 Hallazgos generales diagndstico clima organizacional

La conclusion de los hallazgos acerca del estado del clima organizacional, es se obtuvo un

promedio de 3.8 (tres, ocho). En términos generales, la entidad en mencion debera orientar

acciones y esfuerzos para mejorar en las dimensiones: # 2 (Caracteristicas de las fuerzas

motivacionales), # 3 (Caracteristicas de los procesos de comunicacion), # 4 (Caracteristicas Del

proceso de influencia) y # 5 (Caracteristicas del proceso de toma de decisiones) y debera
mantener lo que viene haciendo en lo concerniente a las dimensiones. # 1 (Método de mando), #

6 (Caracteristicas de los procesos de planificacion) y # 8 (Caracteristicas de los procesos de

control).

Tabla 11. Diagndstico inicial — Estado del clima organizacional del DATT

Dimension clima organizacional DATT Promedio obtenido Acciones

1 | Método de mando 4,2 (cuatro, dos) Mantener
2 | Caracteristicas de las fuerzas motivacionales 3,7 (tres, siete) Mejorar
3 | Caracteristicas de los procesos de comunicacion 3,6 (tres, seis) Mejorar
4 | Caracteristicas del proceso de influencia 3.4 (tres, cuatro) Mejorar
5 | Caracteristicas del proceso de toma de decisiones 3,5 (tres, cinco) Mejorar
6 | Caracteristicas de los procesos de planificacion 41 (cuatro, uno) Mantener
7 | Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento 3,6 (tres, seis) Mejorar
8 | Caracteristicas de los procesos de control 4,1 (cuatro, uno) Mantener
Resultado diagnostico clima organizacional DATT 3,8 (tres, ocho) Mejorar

Fuente: elaborado por la investigadora.
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Graéfica 9. Resultados diagnostico del clima organizacional por dimensiones

= Método de mando

= Caracteristicas de las

fuerzas motivacionales

= Caracteristicas de los

procesos de comunicacion
V’ Caracteristicas del proceso
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de toma de decisiones
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procesos de planificacion

= Objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento

Fuente: elaborado por la investigadora.

La Grafica 9 evidencia los resultados del diagnostico inicial por las dimensiones del clima
organizacional propuestas por Rensis Likert, donde el apartado de menor cumplimiento fue el de
las Caracteristicas del proceso de influencia con una calificacion general de 3.4 puntos, asi
como las dimensiones: Caracteristicas del proceso de toma de decisiones (3.5), Caracteristicas
del proceso de comunicacion (3,5), Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento (3,7) y
Caracteristicas de las fuerzas motivacionales (3.7). Por otra parte las dimensiones donde la
organizacion obtuvo la mayor puntuacion fueron: Métodos de mando, con un promedio de 4.2
Totalizando al final un promedio general de 3.8, lo que indica que el DATT esta en la necesidad

de mejorar su clima organizacional.
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11. PROPUESTA DE UN MODELO A SEGUIR POR EL DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO DE TRANSITO Y TRANSPORTE PARA ALCANZAR UN CLIMA
ORGANIZACIONAL FAVORABLE

El clima organizacional ha sido definido como un conjunto de propiedades del ambiente laboral
de percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos organizacionales y de las
interacciones entre caracteristicas personales y organizacionales que afectan, directa o
indirectamente, el comportamiento de las personas dentro de una organizacion. A su vez, el
comportamiento organizacional es la respuesta directa al comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales (Brunet, 1999). El clima organizacional afecta a procesos
organizacionales y psicoldgicos, e influye en la productividad, en la satisfaccion laboral y en el
bienestar de los trabajadores. Por esto, es necesario proponer modelos que orienten la
implementacion de estrategias para fortalecer el desarrollo humano, mejorando la percepcion que

los trabajadores pueden tener con respecto a su ambiente laboral.

Existen distintos modelos, centrados en niveles diferentes, individual, grupal u
organizacional, o bien integradores de niveles con lo que, consecuentemente, aumenta la
complejidad y la generalidad del modelo. Basicamente, se pueden distinguir tres (3) clases de

modelos de clima: aditivos, meditadores e interactivos. (Chan, 1998).

Modelos aditivos: son los mas simples, faciles de utilizar y abundantes en la literatura. Asumen
que cada variable influye separada pero directa y acumulativamente en los resultados. Su
limitacion basica reside en tratar de modo independiente lo que en la realidad estd altamente

interrelacionado, imposibilitando captar relaciones multinivel y de nivel cruzado.

Modelos mediadores: en ellos se asume que algunas variables contextuales ejercen su influencia
de modo indirecto en principio a otras variables mas directamente relacionadas con los
resultados. Es plausible considerar que el clima, mas que actuar directamente sobre los
comportamientos organizacionales, actie fundamentalmente sobre las condiciones de posibilidad
de las variables inmediatas que afectan directamente a dichos comportamientos. El clima, asi

conceptualizado, vendria a funcionar a modo de catalizador.
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Modelos interactivos: Estos modelos son los mas complejos a causa de la interpretacion de cada
variable con las otras. Asumen que el clima no sélo influye, sino que es influido por el conjunto
de variables en un proceso multiple y de simultaneidad de efectos, tanto si es de manera directa
como mediatizada, Las variables en estos modelos pueden ser utilizadas tanto como variables

dependientes como independientes.

11.1 Modelos mas representativos

A continuacién se presentan algunos modelos en los que el clima organizacional, aparece como
un elemento importante dentro de las relaciones implicadas. Estos modelos pueden ser
clasificados de forma mixta como modelos aditivos y mediadores.

Modelo de eficacia directiva (1970). EI modelo de eficacia directiva de Campbell, Dunnette,

Lawler y Weick (1970), llamado asi porque en su origen pretende explicar los determinantes de
la eficacia directiva, es de los més utilizados. Se trata de un modelo individual donde el clima

juega un papel importante en el desarrollo de la conducta organizacional directiva.

Este modelo se presenta un conjunto de cuatro clases de variables que tienen relacion con

la efectividad directiva, estas son:

= Las diferencias individuales desarrolladas antes de que se seleccionase al directivo para tal
puesto;

= Los tratamientos experimentales en la forma de entrenamiento (training) y programas de
desarrollo;

= Las recompensas que otorga la organizacion, o motivadores;

= Las que se denominan determinantes situacionales o determinantes ambientales.

Modelo de clima organizacional como variable moderadora (1974). James y Jones (1974)

presentan un modelo integrador de conducta organizacional, puede ser considerado uno de los
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mas completos, donde las variables de clima operan como variables intervinientes, moduladoras

de las influencias mutuas.

En el modelo se da una detallada enumeracion de las variables a tener en cuenta para la
formalizacién del contexto, de la estructura, del proceso del medio ambiente y de los valores y

normas del sistema y la red de interacciones previstas por el modelo.

Las interacciones mas significativas del modelo operan sobre cuatro bloques de variables:
la situacion, las variables climéaticas consideradas como variables intervinientes, las

caracteristicas y la conducta individual y los criterios de resultados.

Por sus caracteristicas funcionales el modelo es util para poner de manifiesto las
relaciones existentes entre los componentes individuales de la conducta. Posee la ventaja de
sefalar el papel de las variables intervinientes 0 moderadoras del clima que influyen sobre los

componentes individuales.

Modelo de clima organizacional como una manifestaciéon objetiva de la estructura

organizacional (1976). Modelo presentado por Payne y Pugh (1976), muestra las principales

influencias sobre el clima, esta basado en la idea de que las variables estructurales determinan
ampliamente el clima entre las cuales destacan por sus correlaciones mas consistentes con el

clima; la descentralizacion y el tamafio de la organizacion.

En este orden de ideas, teniendo en cuenta los resultados obtenidos del clima organizacional del
Departamento Administrativo de Trénsito y Transporte (DATT), se considera apropiado y viable
proponer un modelo de clima organizacional de eficacia directiva, basado en los lineamientos de
Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), ya que al igual que la metodologia utilizada
pretende explicar los determinantes de la eficacia directiva
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11.1 Operacionalizacion del modelo propuesto

Con el proposito de mitigar las deficiencias encontradas durante las encuestas desarrolladas para
diagnosticar el estado del clima organizacional del Departamento Administrativo de Trénsito y
Transporte (DATT), es preciso establecer un modelo a seguir que recoja dichas falencias y que
mediante estrategias y tacticas formule las acciones pertinentes, los responsables y el tiempo de
ejecucion para potencializar aquellas dimensiones que exigen mejoras y que definitivamente

inciden en la satisfaccion y productividad de los funcionarios.

En concordancia, con el modelo que se describe a continuacion, se propuso como
objetivo estratégico: promover el bienestar y desarrollo de los funcionarios con la finalidad de
mejorar su satisfaccion laboral y por ende la productividad de la entidad, lo cual es posible
mediante el disefio de estrategias dirigidas a aquellas dimensiones donde se detectaron aspectos
por mejorar y que responden al ;Qué hacer? y van a orientar el curso a seguir para que la

organizacion avance en la construccion.

11.2 Estructura del modelo

A continuacién se presenta el flujograma del modelo propuesto para alcanzar un buen clima
organizacional en el Departamento Administrativo de Transito y Transporte (DATT), el cual es
la columna vertebral del desarrollo del mismo y sirve como guia para identificar el proceso

llevado a cabo.
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Flujograma 1. Proceso del modelo para alcanzar un buen clima organizacional

INICIO

Diagnastico del
clima organizacional

Asignacion de

responsables

Asignacion de
fechas de

presentacion y

aprobacion de
propuestas

Fuente: elaborado por la investigadora.
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por dimensiones

Actividades
a desarrollar

Definicidn de
fechas de ejecucidn

FIN

Disefio de estrategias

Establecimiento de
oshjetivos estratégicos




Tabla 12. Estrategia (E1) destinada para mejorar las Caracteristicas de las fuerzas motivacionales

Estrategia

(ED)

Objetivo
estratégico

Actividades a
realizar

“Reconocer la labor y los logros de los funcionarios con el fin de retener a los mejores elementos”
Desarrollar soluciones de
incentivos y Fechas_ . Fecha_ . Fecha de
reconocimiento que presentacion aprobacion ejecucion
ayuden a inspirar propuesta propuesta
comportamientos 'y a| Respon. Ejecutor
promover un  circulo
virtuoso de excelencia, DD M AA | DD M AA | DD M AA
apalancado con lo mejor M M M
de las personas.
Establecer un programa
anual de bonos para Director Sub.
reconocer el desempefio DATT Administrativoy | 1 2 2018 | 1 3 | 2018 | 15 3 | 2018
productivo de los mejores financiero
funcionarios.
Disefiar y establecer una
politica de  ascensos, | Director Ad .S.Ub'. 1 > | 2018 | 1 3 | 2018 | 15 3 | 2018
promociones y distinciones | DATT rplnlstr_atlvo y

inanciero

para el personal.
Aumentar el compromiso a
la entidad, retribuir por
productividad ligando Director Sub.
objetivos tanto DATT Administrativoy | 1 2 2018 | 1 3 | 2018 | 15 3 | 2018
institucionales como financiero
personales a retribucion
variable.
Introducir elementos que
premien y retengan el Director Sub.
talento a través de la DATT Administrativoy | 15 2 | 2018 | 30 3 | 2018 | 15 3 | 2018
valoracion del desempefio financiero
y el salario a percibir.

Fuente: elaborado por la investigadora.
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Tabla 13. Estrategia (E2) destinada para mejorar los procesos de comunicacion

Estrategia “Impulsar el desarrollo de la comunicacion interna de la entidad mediante la participacion activa de todos sus
(E2) funcionarios y directivos”
Formular de forma clara y Fechas
concre_ta _Ios objetlivos Ide presentacion Fecha aprobacion Fecha de
- comunicacion interna los cuales ropuesta ejecucion
eg:);:;;go deberan est_ar a_lineados con los | Respon. Ejecutor propuesta prop !
de la organizacion en general, y
con lo que pretende conseguir DD (MM | AA | DD (MM | AA | DD | MM [ AA
cada &rea
Implicar a Directivos para
movilizar a toda la organizacién Director Sub.
y establecer un calendario de DATT Administrativo 1 2 2018 1 3 2018 | 15 3 |2018
actividades con sus y financiero
responsabilidades.
Mejorar el didlogo interno para
conseguir mejor participacion y Director .Syb. )
promover el buen desempefio DATT Administrativo 1 2 2018 | 1 3 2018 | 15 3 |2018
individual y colectivo, hay que y financiero

medir

Incentivar el trabajo grupal y
promover el trabajo en equipo,
Actividades a | mediante la planificacion de

realizar actividades por fuera de la

. . - . Sub.
oficina, con el fin de impulsar | - Director |\ uicrraivo | 1 | 2 |2018| 1 | 3 |2018| 15 | 3 |2018
el compromiso y el bienestar DATT . .
. - y financiero
entre los funcionarios, sobre
todo si estos aportan ideas para
realizar las actividades y se
encuentran mas relajados.
Planificar reuniones de staff
periédicamente con el propoésito
de resolver dudas y verificar que | - Director Admii?sk:'rativo 15 | 2 |2018| 30 | 3 |2018] 15 | 3 |2018
todos estan enfocados en la DATT y financiero

biusqueda de los mismos
objetivos.

Fuente: elaborado por los investigadora.
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Tabla 14. Estrategia (E3) destinada para mejorar las Caracteristicas de los procesos de influencia

Estrategia

(E3)

Objetivo
estratégico

Actividades a
realizar

“Implementar una cultura de empatia al interior del DATT”

. Fechas i
Promover la amabilidad y el presentacion | Fecha aprobacion Fecha de
buen trato entre mandos Respon. Ejecutor propuesta propuesta €jecucion
superiores y subordinados
DD |MM| AA ( DD [MM | AA ( DD | MM | AA
Programar capacitaciones Director Sub.
g P Administrativoy | 1 | 2 |2018| 1 | 3 |2018| 15 | 3 |2018
para generar trato amable DATT fi .
inanciero
Promover el trato cordial,
calido, respetuoso y receptivo
que contribuya decisivamente Director . E.;Ub‘ .
- - Administrativoy | 1 2 12018 | 1 3 2018 | 15 3 |2018
al grado de satisfaccion que DATT fi .
- ] inanciero
el funcionario puede
obtener en el DATT.
Establecer un compromiso de Director Sub.
consulta y negociacién en la DATT Administrativoy | 1 2 12018 1 3 2018 | 15 3 |2018
toma de decisiones. financiero
Llevar a cabo una
caracterizacion interna de las
habilidades y capacidades del Director Sub.
personal, con la finalidad de DATT Administrativoy | 15 2 | 2018 | 30 3 | 2018 | 15 3 |2018
conocer si los funcionarios le financiero
generan competitividad a la
entidad.

Fuente: elaborado por los investigadora.
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Tabla 15. Estrategia (E4) destinada para mejorar las Caracteristicas del proceso de toma de

decisiones

Estrategia

(E4)

Obijetivo
estratégico

Actividades
a realizar

“Identificar claramente los objetivos de la entidad y actuar constantemente en funcion de ellos”

Establecer disposiciones
detalladas para que cada
miembro de la organizacion
pueda implementar o ejecutar
el curso de acciébn que
considere pertinente, prestando
atencién especial a planes de
contingencia que puedan ser
requeridos si varios riesgos
conocidos se materializasen.

Respon.

Ejecutor

Fechas
presentacion
propuesta

Fecha aprobacion
propuesta

Fecha de
ejecucion

DD

MM

DD

MM

DD

MM

Ofrecer entrenamiento
especializado a todo el
personal de la organizacion
para que aprenda a generar
mas alternativas de decision
que las habituales, atendiendo
todas las variables sobre las
gue impacta una decision.

Director
DATT

Sub.
Administrativo
y financiero

2 | 2018

2018

15

2018

Delegar labores y
responsabilidades especificas a
ciertos funcionarios con el fin
de que sepan que se espera
exactamente de ellos.

Director
DATT

Sub.
Administrativo
y financiero

2 | 2018

2018

15

2018

Brindar pautas claras a los
funcionarios para que
consigan el éxito en la entidad.

Director
DATT

Sub.
Administrativo
y financiero

2 | 2018

2018

15

2018

Fuente: elaborado por los investigadora.
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Tabla 16. Estrategia (E5) destinada para mejorar
perfeccionamiento

Estrategia

(ES)

Objetivo
estratégico

Actividades
a realizar

los Objetivos de

rendimiento 'y

“Impulsar el buen funcionamiento de la entidad mediante el disefio y la adopcidn de planes para asegurar el
cumplimiento de propésitos y objetivos corporativos”

Establecer las prioridades Fech
organizacionales en materia de pressztzsién Fecha aprobacion Fecha de
talento humano, recursos fisicos y . propuesta ejecucion
financieros con el fin de tomar Respon. Ejecutor propuesta
previsiones ante posibles cambios
del entorno. DD |MM| AA | DD | MM | AA | DD [ MM | AA
Impulsar una politica para resolver Director Sub.
o evitar conflictos potenciales en la DATT Administrativoy | 1 2 2018 1 3 | 2018 | 15 3 |2018
gestion de su proceso. financiero
Promover la participacion de los
funcionarios en el disefio de nuevos
procesos, metas y objetivos de cada | Director . S.Ub' .
. ! : p Administrativoy | 1 2 2018 1 3 | 2018 | 15 3 |2018
4rea de la entidad, asi como la DATT fi .
2 - inanciero

manera idénea para conseguirlos
de forma eficiente.
Identificar las necesidades vy Sub
habllldqdes futuras_ de la entidad, | Director Administrativoy | 1 > |20 1 3 |2018| 15 3 | 2018
con el fin de capacitar y/o reclutar DATT fi .

- inanciero
al mejor talento humano.

Fuente: elaborado por los investigadora.
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CONCLUSIONES

El objetivo general del presente trabajo de grado consistié en analizar el clima organizacional
entre los funcionarios del Departamento Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena
(DATT) mediante la aplicacion del modelo de Rensis Likert para medir las dimensiones que
requieren de atencion inmediata para corregir y mejorar el ambiente laboral a futuro en esta
entidad.

Se trabajo con tres (3) objetivos especificos, los cuales responden plenamente al modelo
tedrico desarrollado por Rensis Likert y que a su vez fueron desarrollados de acuerdo a la

metodologia que se planted y que permitié conseguir los siguientes resultados:

Elaborar una caracterizacion del Departamento Administrativo de Transito y Transporte
de Cartagena. En esta parte del estudio se logré la identificacion de todos los factores que
intervienen en los procesos del DATT (misidn, vision, cargos, servicios etc.) como base para
entender el perfil de la entidad para el posterior estudio del clima organizacional. Tal ejercicio
permitio establecer que entidad fue creada con el objeto de desarrollar y vigilar todas las
actividades relacionadas con el Transito y Transportes a nivel Distrital y que con el correr los
afios se ha ido perfeccionando todos los procesos en busca de una mayor competitividad vy el
ofrecimiento de un mejor servicio a todos sus usuarios en cuanto a recursos, equipos y tecnologia

que permita ofrecerles un mejor servicio.

Establecer en qué medida afecta a los funcionarios las dimensiones del clima
organizacional propuestas por Rensis Likert. La conclusion de los hallazgos acerca del estado del
clima organizacional, es se obtuvo un promedio de 3.8 (tres, ocho). En términos generales, el
Departamento Administrativo de Transito y Transporte de Cartagena (DATT), debera orientar
acciones y esfuerzos para mejorar en las dimensiones: # 2 (Caracteristicas de las fuerzas
motivacionales), # 3 (Caracteristicas de los procesos de comunicacion), # 4 (Caracteristicas Del
proceso de influencia) y # 5 (Caracteristicas del proceso de toma de decisiones) y debera
mantener lo que viene haciendo en lo concerniente a las dimensiones. # 1 (Método de mando), #

6 (Caracteristicas de los procesos de planificacion) y # 8 (Caracteristicas de los procesos de
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control). En sintesis, se pudo observar que el DATT es una entidad que se encontraba en
constante incertidumbre debido al ambiente cambiante y complejo como consecuencia de la
globalizacion, la cual le exige que sea cada vez mas competitivas frente a los requerimiento de
usuarios cada vez mejor informados. Por ello, la forma més adecuada de ser competitivo en esta
realidad es a través del factor humano. Asi mismo, resulta indispensable que evalle
constantemente su clima organizacional para lograr que sus funcionarios se sientan identificados
y motivados en su lugar de trabajo y de esta manera puedan lograr una alta productividad y
satisfaccion personal.

Proponer el tipo de modelo a seguir por la entidad para alcanzar un clima organizacional
favorable. En este apartado de la investigacion se establecieron cinco (5) estrategias con enfoque
a las falencias encontradas y se dictaron las acciones pertinentes a realizar, el personal que
debera estar implicado y el tiempo de presentacion y ejecucion de propuestas, con el animo de
favorecer ciertos aspectos del clima laboral y la satisfaccion de los funcionarios que puedan
incidir en la productividad del DATT.
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ANEXOS



Anexo 1. Encuesta clima organizacional

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones de diligenciamiento

Marque con una X la ponderacién que considere pertinente teniendo en cuenta cada uno de los atributos evaluados y el
cumplimiento de los mismos al interior de la organizacion.

CARCATERISTICAS DE LOS METODOS DE

Concierta| Casi

Nunca . . Siempre
MANDO frecuencia | siempre
i S 4 5
1 Los funcionarios obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no lo
son
2 Su jefe inmediato forma equipo con sus colaboradores y las decisiones se
toman conjuntamente con el equipo.
3 Su jefe inmediato transmite una imagen de lider y trabaja por demostrarlo al
grupo
4 El estilo de mando de su jefe influye en los resultados de la empresa y el
trabajo de su grupo colaborador
5 | Su jefe inmediato es un buen lider desempefiando su cargo
6 Si jefe inmediato se reline con su grupo para evaluar su trabajo y hacer
retroalimentacién
CARCATERISTICAS DE LAS FUERZAS Nunca frecuendia. siompre SiETPre
MOTIVACIONALES 1 E— ,
1 La organizaciéon cuenta con planes y acciones especificos destinados a
mejorar su trabajo
2 La organizacion ofrece salarios justos y adecuados en relacion con las labores
que desempefia en su puesto de trabajo
3 Las remuneraciones estan al nivel de los sueldos de mis colegas en el mercado
asegurador
Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener elevado el nivel de
motivacion del personal
El pago del salario se realiza de manera puntual
La organizacion lo ha recompensado alguna vez por realizar una excelente
labor en su puesto de trabajo
CARCATERISTICAS DE LOS PROCESOS DE | Nunca frecuendla. siompre SiETPre
COMUNICACION — ==
1 3 4 5
1 Mi jefe directo me ha explicado claramente las funciones de mi puesto y mis
limites de responsabilidades.
2 | La empresa se implementan estrategias para dar a conocer las directrices
3 | Existe comunicacion dentro de mi grupo de trabajo
4 Existe un sistema de comunicacién de doble via dentro de la organizacion
(jefe-colaborador, colaborador-jefe)
5 | Recibo informacion oportuna para realizar mi trabajo
6 Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas y compartir las mejores

précticas de conocimientos dentro de mi area de trabajo
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ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones de diligenciamiento

Marque con una X la ponderacion que considere pertinente teniendo en cuenta cada uno de los atributos evaluados y el
cumplimiento de los mismos al interior de la organizacion.

CARCATERISTICAS DE PROCESOS DE
INFLUENCIA

Nunca

frecuencia siempre

Considera tener una buena relacion con jefe o supervisor inmediato

Concierta  Casi -
Siempre

3 4 5

Considera tener una buena relacion con los directivos de la empresa

La organizacion realiza supervision para mejorar la productividad de los
funcionarios

Considera Ud. que las relaciones con sus compafieros mejoran la
productividad

Su jefe lo respalda frente a sus superiores

Para tomar decisiones importantes se ha tomado en cuenta mi opinién, ideas o
sugerencias

CARCATERISTICAS DEL PROCESO DE TOMA

DECISIONES

Nunca

Tiene claro los objetivos propuestos por la empresa

Concierta  Casi
frecuencia  siempre

3 4 5

Siempre

Esta comprometido con el cumplimiento de los objetivos para el alcance de
las metas de la organizacién

Al tomar una mala decisién pongo en riesgo mi desempefio laboral

Considero las cualidades necesarias para asumir los retos derivados del cargo

Creo superarme dentro de mi puesto y aspirar a un mejor cargo

o gl lwWw| N |-

Se jefe le da autonomia para tomar las decisiones necesarias en el
cumplimiento de sus responsabilidades

CARCATERISTICAS DEL PROCESO DE
PLANIFICACION

Nunca

La empresa tiene definido su Misién, su Visién y en la redaccion de estas
participd desde la alta direccion hasta el personal de base.

Concierta  Casi .
Siempre

frecuencia  siempre
3 4 5

Para la comunicacion de la Mision y la Vision, la empresa recurre a reuniones
periddicas, paneles informativos y convenciones

Los directivos se implican activamente en la transmision de valores y
objetivos frente a presiones internas y externas

La empresa utiliza los medios adecuados para definir el mercado, y el
segmento del mismo, en que opera.

Se llevan a cabo estudios de mercado con el personal de la compafiia

En el proceso de planificacion la empresa hace un analisis de la organizacion
en cuanto a capacidades, recursos y servicios
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ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL
Instrucciones de diligenciamiento

Marque con una X la ponderacién que considere pertinente teniendo en cuenta cada uno de los atributos evaluados y el
cumplimiento de los mismos al interior de la organizacion.

CARCATERISTICAS DEL PROCESO DE Nunca B Casl i

frecuencia | siempre

PERFECCIONAMIENTO

1 . 5

La organizacion le proporciona formacion especializada y personalizada para
la mejora de sus procesos

Los recursos que posee para realizar su trabajo son suficientes para ser
altamente productividad

3 | El personal de la organizacion participa en el desarrollo de nuevos procesos

Existe una politica para resolver o evitar conflictos potenciales en la gestion
de su proceso

La experiencia de las personas es un factor determinante para desempefiarse
en el trabajo de buena forma

6 | Se utilizan autoevaluaciones de desempefio

CARCATERISTICAS DE LOS PROCESOS DE | Nunca oot i Siempre
1 Las actividades definidas a nivel de procesos o subprocesos permiten el
cumplimiento de sus objetivos
2 Hay consistencia entre los objetivos, insumos y productos de las actividades y

los procesos que conforman el modelo de operacién

3 | Recibe usted el entrenamiento en el manejo del Modelo de Operacion

Existe coherencia y armonia de la estructura organizacional con el modelo de

4 = h
operacion por procesos de la entidad

5 Existen manuales que detallen pasos secuenciales que se requieren para el
ejercicio de cada uno de los cargos

6 la estructura organizacional esta adaptada a las necesidades cambiantes del

entorno
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