INFORME DE RESULTADOS MEDICION CLIMA LABORAL
2019
INTRODUCCION

El clima laboral es la expresibn humana dentro de la estructura administrativa, técnica y
operativa de una organizacion. Puede ser objeto de analisis mediante la identificacion de
dimensiones comportamentales que a su vez se expresan a través de niveles de
satisfaccion o insatisfaccién. Esa manifestacion experiencial, limitada a temas previamente
seleccionados, es la sintesis de las percepciones de cada servidor frente a las vivencias y
expectativas que le genera la Aeronautica.

Las razones por las cuales una Entidad decide desarrollar un estudio de clima laboral
obedecen a factores de diversa indole; pero todas apuntan a una preocupacion y a un
interés por parte de directivos y servidores por mejorar las condiciones que enmarcan las
actividades laborales cotidianas. La Aerocivil en esta ocasion realiza la cuarta medicion de
clima laboral dando cumplimiento a lo estipulado en el Decreto 1083 del 26 de mayo de
2015, especialmente lo sefialado en el Articulo 2.2.10.7 que indica: “1. Medir el clima
laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de
intervencion”.

El enfoque con el que se aborda la medicién del clima laboral es integral ya que tiene en
cuenta las caracteristicas que son percibidas en la organizacion y sus dependencias, y que
pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacién actia con sus servidores y
con la sociedad.

Desde esta perspectiva, el clima laboral es un filtro por el cual pasan los fenbmenos
objetivos (liderazgo, toma de decisiones, condiciones fisicas, sistemas de reconocimientos
e incentivos, entre otros), por lo que evaluando el clima laboral se mide la forma como se
percibe la Entidad.

El instrumento que se utiliz6 para este diagnéstico fue disefiado y validado por la firma
CRECE. Para la aplicacion en el afio 2019, se revis6 nuevamente la encuesta y se
determinaron las siguientes dimensiones

DIMENSIONES
CLARIDAD Y ORIENTACION ORGANIZACIONAL
INTERACCION SOCIAL
APERTURA ORGANIZACIONAL
LIDERAZGO
TOMA DE DECISIONES/ AUTONOMIA
SISTEMA DE RECONOCIMIENTO E INCENTIVOS
CONDICIONES FISICAS Y TECNOLOGICAS
ADMINISTRACION DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO
IDENTIDAD/ VALORES COLECTIVOS
COMUNICACION/ INTEGRACION




INFORME GENERAL

En el Informe General, se evidencia la totalidad de respuestas brindadas por los servidores
que participaron en la encuesta realizada del 20 de marzo al 4 de abril de 2019, 1664
servidores de todas las dependencias a nivel hacional, que corresponde al 61% del total de
servidores de la entidad (2741).

Datos generales:

AREA TOTAL, No. SERVIDORES | PORCENTAJE
SERVIDORES PARTICIPANTES
NIVEL CENTRAL 734 452 62%
REG. CUNDINAMARCA 610 212 35%
REG. ANTIOQUIA 252 169 67%
REG. ATLANTICO 369 222 60%
REG. VALLE 384 326 85%
REG. NORTE DE SANTANDER 230 175 76%
REG. META 162 108 67%
TOTAL GENERAL 2741 1664 61%

Fuente: reporte de planta abril 2019

Los servidores que contestaron la encuesta tienen las siguientes caracteristicas:

ANTIGUEDAD

PORCENTAJE

MENOS DE 2 ANOS

8%

ENTRE 2 Y 5 ANOS

8%

ENTRE 5 Y 10 ANOS

16%

ENTRE 10 Y 20 ANOS

22%

MAS DE 20 ANOS

46%

NIVEL ESTUDIOS

PORCENTAJE

PRIMARIA

2%

BACHILLERATO

20%

TECNICO

34%

PROFESIONAL

28%

POSTGRADO

17%

CARGO

PORCENTAJE

AUXILIAR

31%

TECNICO

20%

ASESOR

1%

PROFESIONAL

9%

BOMBERO

16%

CONTROLADOR

14%

ESPECIALISTA

1%

INSPECTOR

6%

DIRECTIVO

2%

EDAD

PORCENTAJE

MENOS DE 25 ANOS

2%

ENTRE 25 Y 30 ANOS

6%

ENTRE 30 Y 40 ANOS

19%

ENTRE 40 Y 50 ANOS

28%

MAS DE 50 ANOS

45%

TIPO NOMBRAMIENTO

PORCENTAJE

ESCALAFONADO

46%

ORDINARIO

7%

PROVISIONAL

48%




Las tendencias marcan aquellos aspectos que resultan significativos para la mayoria de los
servidores en sentido positivo, negativo o neutro.

Para el andlisis de resultados, se suman las respuestas dadas en acuerdo y parcialmente
de acuerdo y se analiza el porcentaje obtenido, asi mismo las respuestas parcial
desacuerdo y total desacuerdo. Se considera que un porcentaje entre 100% y 70% es
bueno, entre es de alerta y menor de 59% es necesario realizar acciones de
intervencion para fortalecer la variable.

CLARIDAD Y ORIENTACION ORGANIZACIONAL

Claridad y orientacién organizacional
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A 63% | 67% | 37% |31% [46% | 29% | 25% | 31% |[39% | 85% [ 23% 35% 15%
. 0,
P s 25% | 23% | 37% |30% |35% | 34% | 37% | 36% |[32% | 13% | 37% 37% 31%
0,
Neutral 6% 6% | 12% |14% | 11% | 20% | 19% | 17% | 16% | 2% 20% 16% 5%
. 0,
Parcial desacuerdo | 4% 3% 9% |12% | 6% | 11% | 13% | 12% | 8% | 0% 13% 8% 46%
100%
Total 100% 100% 100% 100% | 100% | 100% 100% 100% 100% | 100% 100% 100% 00%

Es el grado de conocimiento e interiorizacion que se tiene acerca de la mision, la visién, los
objetivos, los principios y los valores institucionales y la calidad y efectividad de las
comunicaciones entre todos los servidores. Igualmente, la manera como se sienten
identificados y comprometidos con las politicas, las funciones asignadas y los parametros
de accién tanto a nivel macro como micro.

ANALISIS DE RESULTADOS




Claridad y orientacion organizacional
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1. Siento que hago parte de una Entidad que tiene claros sus objetivos y sus metas.

+ El de los servidores aeronauticos sienten que hacen parte de una Entidad que
tiene objetivos y metas claras.

11. Me siento suficientemente informado acerca de la mision, la vision y los valores de la
entidad

+ El de los servidores se sienten suficientemente informados. Este porcentaje
permite verificar el nivel de interés y oportunidad que tienen los servidores de
conocer y comprender lo que significa la mision, la vision y los objetivos.

21. La Entidad sefiala con precisiéon a sus funcionarios las obligaciones que le corresponden
frente a su cargo

+ Alingresar a la Entidad, el servidor que tiene claramente identificadas sus funciones
y responsabilidades, y lo que la Aerocivil espera de él en todos los aspectos
(Institucionales, profesionales, técnicos, operativos, sociales, familiares vy
econOmicos) asume con mayor compromiso sus deberes y establece relaciones
mas eficaces con los demés servidores. Es asi como el de los encuestados
percibe que ha recibido la informacién correspondiente de manera satisfactoria.

31. Las funciones propias de cada cargo se entregan por escrito



+ Las funciones asignadas para cada cargo deben ser revisadas y aceptadas por cada
servidor antes de iniciar sus labores; el dice haber recibido por escrito dichas
funciones. Serd necesario que la Entidad garantice mecanismos que permita
entregar a cada servidor las funciones por escrito.

41. La entidad comunica con claridad sus normas y reglamentos

+ Existe satisfaccion en el acerca de la manera como la Entidad comunica sus
normas y reglamentos.

50. Los directivos informan a sus funcionarios acerca de las metas organizacionales.

+ El considera que existe comunicacion de las metas de la Entidad, lo mismo que
los cambios significativos que se producen en los distintos niveles y en las diferentes
areas de la Entidad.

58. Los cambios que se producen al interior de la Entidad son informados de forma oportuna

+ El de los encuestados, se siente satisfecho con la informacién que la entidad
le proporciona en funcion de cambios significativos en su interior.

64. Siento que en la Entidad las comunicaciones son claras, frecuentes y llegan a todos sus
funcionarios

+ En este item se generaliza el concepto de comunicacion institucional y se busca
identificar en su conjunto la percepcion que los servidores publicos tienen, el
considera que las comunicaciones son claras, frecuentes y oportunas.

70. La Entidad se preocupa por el cumplimiento de los principios éticos

+ La percepcién de una ética organizacional es la percepcién de la construccion de
principios y valores que se hace a través de la historia de cada organizacion. Es un
activo permanente donde se realza el valor del hombre como persona y el valor de
la Entidad como comunidad. El considera que la Entidad se preocupa por
regirse y hacer que se apliquen principios éticos en todos los niveles.

76. Las funciones y tareas que realizo en mi cargo son importantes y (tiles para la Entidad

+ Dentro de la escala de factores motivacionales que facilitan el desarrollo personal y
laboral de un individuo, el significado que una persona da al trabajo a partir de las
tareas que realiza y las responsabilidades que se le asignan son de particular
importancia. Este item marca un de percepcion positiva.

89. Me siento satisfecho con la calidad, claridad, frecuencia y agilidad de las
comunicaciones entre directivos y demas funcionarios de la Entidad.



+ El de los servidores reafirma su satisfaccion con las comunicaciones a nivel
institucional en todos los niveles. Es necesario crear estrategias que aumenten el
nivel de satisfaccion entre los servidores y las Directivas de la Entidad.

90. Los funcionarios tenemos conocimiento de las politicas, proyectos y comunicaciones
emanadas de la Direccion de la Entidad.

+ Las comunicaciones gque se originan en la Direccién de la Entidad son de particular
significado para todos los servidores, pues expresan las directrices y emiten las
posiciones oficiales frente a diferentes temas. Igualmente, es una fuente segura de
informacién, que por su misma naturaleza no da espacio para el desarrollo de
informaciones falsas, tendenciosas 0 ambiguas que pudieran alimentar algan rumor
institucional. El esta satisfecho con las comunicaciones que se originan en la
Direccion de la Entidad.

92. Me siento preparado para el desafio institucional 20-30

*+ EI| 46% de los servidores se sienten preparados para afrontar el desafio 20-30. Es
importante que los Directivos se apropien del tema y lo socialicen en sus areas.

ESTRATEGIAS POSIBLES

» Fortalecer la divulgacion del desafio 20-30 con el fin de que los servidores
introyecten el plan y se sienten preparados para afrontarlo y participar.

» Afinar el proceso de induccién en el cargo para lograr que los servidores
aeronduticos al ingresar o ser ubicados en otra area, tengan claridad sobre las
funciones a realizar, manteniendo niveles altos de motivaciéon y productividad.

» Vigorizar los canales de comunicacion entre Directivos y colaboradores para
transmitir las metas organizacionales, a fin de mantener informados a los servidores
acerca de las politicas, normas, procedimientos comunes y cambios que se van
presentando en la Entidad.

INTERACCION SOCIAL



Interaccién social
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100% | 100% | 100% | 100% 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

100%

Total

Es el grado en el cual el funcionario percibe que predominan las relaciones entre miembros
caracterizada por el respeto mutuo, la cooperacion efectiva, las metas consensuadas, la
solidaridad, la integracion social y la aplicacion de mecanismos claros y equitativos en la

solucién de conflictos.

ANALISIS DE RESULTADOS



Interaccion social
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2. Existe colaboracion entre los funcionarios de las distintas dependencias para alcanzar
las metas organizacionales.

+ Se observa unidad de criterio en los diversos grupos como resultado de las
experiencias comunes y las experiencias individuales al momento de requerir
colaboracién de areas a las cuales directamente no se pertenece; se ha logrado que
el de los servidores incorporen la imagen del cliente interno, a veces mas
exigente que el cliente externo.

12. Cuando se plantean inquietudes o problemas, los comparieros de trabajo se muestran
solidarios.

+ Con un de aceptacion, se observa un desarrollo del aspecto de solidaridad,
este puntaje indica que los servidores entienden que deben apoyar en
circunstancias especiales a sus comparieros.

22. En la Entidad, las metas grupales predominan sobre las individuales.

+ Esta pregunta se relaciona con la definicién clara por parte de la Entidad de las
metas que desea alcanzar. El considera que las metas organizacionales son
el medio para alcanzar las metas individuales. Es de resaltar que el logro de las
metas se obtiene como resultado del trabajo en equipo y tiene prioridad sobre las
metas e intereses individuales. Es importante fortalecer el trabajo en equipo.

32. La Entidad cuenta con mecanismos rapidos de solucién de conflictos laborales

+ El conflicto resulta ser para efectos administrativos y organizacionales lo opuesto a
la cooperacién y colaboracion. La diferencia de objetivos e intereses produce algin



tipo de conflicto. Cada individuo y cada grupo tiene una constante experiencia frente
a conflictos de diversa magnitud e indole, que en algunos casos son solucionados
con rapidez y en otros permanecen a través del tiempo. El hecho, es que, siendo
inevitable, la administracién requiere contar con las estrategias mas expeditas de
solucién; solucién que a su vez es fuente de otros conflictos. Es la dindmica
permanente que se vive dentro de cualquier organizacién. La forma en que se
aborda este proceso en la Entidad es percibida solo por el 51% como un mecanismo
rapido.

42. La Entidad resuelve de forma equitativa los problemas que se presentan al interior de
los grupos

+ Este aspecto no logra alcanzar niveles significativos de aceptacion en cualquier
organizacion. Dificilmente una persona lograra estar plenamente satisfecha con los
resultados obtenidos luego de una intervencién de la Entidad en la solucion de su
problema o el de su equipo, sea este por necesidad de reconocimiento, dificultad
para lograr las metas programadas, intereses encontrados, ascensos,
reubicaciones o llamados de atencién disciplinaria entre otros. El 48% percibe que
hay solucién equitativa a sus problemas.

51. Entre los miembros de mi dependencia existe cooperacion para el desarrollo del trabajo

+ Se resalta este favorable que los encuestados han dado a este item. Teniendo
en cuenta que una organizacién no existe en el vacio, ni existe al azar, como sistema
dindmico opera a través de los mecanismos de cooperacion y de competencia.

59. Entre los comparieros de trabajo predominan las relaciones de respeto mutuo

+ Resulta significativo el de percepcidn positiva de este item que resalta la cultura
de respeto entre sus miembros y en diferentes instancias, lo cual determina que los
procesos que llevan a la consecucion de metas seran mas eficaz y agil.

65. La Entidad capacita a sus funcionarios con mecanismos claros para la soluciéon de
conflictos

+ EI 53% de los encuestados percibe favorablemente la capacitacion de mecanismos
para la solucién de conflictos. Es de aclarar que asistir a los servidores en el proceso
de aprender algunos mecanismos para solucionar conflictos no es muy comudn
dentro de las necesidades de capacitacion, pero al final resulta ser una herramienta
que permite atender muchos problemas desde la fuente misma, evitando las
complicaciones propias de los asuntos sin resolver.

71. La Entidad participa activamente en la solucién de los problemas de sus funcionarios.

+ Aqui se hace referencia a la solucion de conflictos dentro de la entidad con relacién
a la jerarquizacion de los cargos, con una tendencia general similar al item anterior.



En este caso no se trata Unicamente de la solucion de conflictos sino de cualquier
problema en general. Estd muy en la linea de servicio y atencién al usuario interno
y en la eficacia de los procedimientos. Se observa un 51% de acuerdo, lo cual
confirma las tendencias ya evidenciadas.

77. La Entidad organiza periédicamente actividades de integracion

+ El de los encuestados considera que la entidad realiza actividades periddicas
de integracion; se requiere buscar mas alternativas que logren llegar a mayor
namero de funcionarios.

81. La Entidad cuenta con espacios especificos para reuniones informales

+ [Este parece ser un aspecto significativamente sensible en la Entidad. El 57%
manifiesta no contar con espacios para reuniones informales.

83. El ambiente de trabajo que se respira en la Entidad es agradable
+ Paraun el ambiente de trabajo en la Entidad resulta agradable
85. En la dependencia a la cual pertenezco se trabaja en equipo

+ Hay una significativa conciencia de lo que representa trabajar en equipo. Un
tiene la percepcion de que evidentemente se trabaja en equipo.

91. Me adapto facilmente a trabajar con personas de diferentes edades.
+ Para el es facil trabajar con personas de diferentes edades.
ESTRATEGIAS POSIBLES

» Brindar capacitacion en mecanismos para la solucion de conflictos a jefes y
servidores, con el fin de que generen mecanismos de solucién de conflictos
inmediatos y atencién oportuna a los problemas en general.

» Pensar en espacios parareuniones informales, que permita afianzar las relaciones
interpersonales y el trabajo en equipo. Estas reuniones pueden ser lideradas por los
jefes y el area de Bienestar Social.



APERTURA ORGANIZACIONAL

Apertura organizacional
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Acuerdo 27% 24% 21% 30% 23%
Parcial acuerdo 30% 36% 31% 36% 41%
Neutral 17% 20% 28% 15% 20%
Parcial desacuerdo 14% 13% 13% 12% 12%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Grado en el cual el trabajador percibe que la organizacién promueve en sus colaboradores
el desarrollo de ideas, iniciativas y proyectos novedosos que redunden en el mejoramiento
de los procesos internos y de los servicios que ofrece.

ANALISIS DE RESULTADOS

Apertura organizacional
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3. La Entidad patrocina a sus funcionarios para que participen en eventos externos como
simposios, conferencias, etc.; que enriquezcan la actividad institucional.

+ Resultaria imposible enviar a todas las personas a eventos de esta naturaleza, pero
es importante resaltar que, para una poblacién tan grande de servidores, el 57%
tiene una percepcion positiva. Este es un indicador de que la Administraciéon se
preocupa de alguna manera por trabajar en este sentido.

13. La entidad promueve entre sus funcionarios el desarrollo de proyectos e ideas nuevas
gque conduzcan al mejoramiento de sus procesos.

+ El 59% estd de acuerdo en que dentro de la institucibn se promueven nuevos
proyectos y desarrollos entre los servidores. Este aspecto generalmente se califica
alto en organizaciones que cuentan con equipos de trabajo bien estructurados, a
través de los cuales los servidores encuentran la oportunidad de hacer sugerencias,
son dinamicos y tienen reconocimientos de acuerdo con la importancia y viabilidad
de las propuestas.

23. La Entidad realiza contactos permanentes con diferentes instituciones que aporten
nuevas formas de llevar a cabo la actividad institucional.

+ El 53% de los encuestados tiene una percepcion positiva acerca de que dichos
contactos si se dan y de forma permanente. Es de resaltar que muchas veces el
esfuerzo que una Entidad hace por desarrollar ciertos programas no es percibido de
la misma forma por los servidores o se desconocen esos esfuerzos.

33. La Entidad se preocupa por informar a sus empleados acerca de los avances
tecnolégicos que pueden resultar beneficiosos para su trabajo

+ El considera que existe preocupacion en informar a los servidores aeronauticos
sobre nuevos avances en materia de tecnologia. Lo cual significa que comunicados
de esta naturaleza llegan con alguna frecuencia.

43. Existe disposicion por parte de los funcionarios para aceptar y asimilar los cambios
institucionales.

+ La resistencia al cambio es una expresién del comportamiento humano, muy
frecuente a nivel organizacional y para los directivos y lideres institucionales una
preocupacioén permanente cuando deben enfrentar nuevos desafios. Sin embargo,
la respuesta dada por el 65% de los servidores, habla de su disposicion para
entender, colaborar y participar en esos nuevos desafios. Aceptar nuevas
propuestas y nuevos cambios, que les signifique reacomodarse.

ESTRATEGIAS POSIBLES



» Promover y divulgar la capacitacion dictada en instituciones externas a nivel
nacional e internacional cuyos programas estén orientados a atender las
necesidades administrativas, técnicas y operativas de las areas y los servidores, al

igual que el desarrollo de nuevos proyectos y el contacto con otras instituciones.
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Acuerdo 38% 43% | 33% | 17% | 28% 39% 64% | 28% | 29% | 27% | 42% 38% 39%
Parcial acuerdo 39% 30% | 39% | 33% | 31% 33% 21% | 37% | 34% | 32% | 34% 32% 37%
Neutral 11% 11% | 15% | 21% | 19% 15% 8% 19% | 17% | 22% | 13% 13% 14%
Parcial desacuerdo 8% 9% 8% 16% | 11% 8% 4% 10% | 12% | 11% 7% 9% 6%
Total 100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100% 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% 100%

Es el conjunto de habilidades gerenciales que un individuo tiene para lograr una mejor
gestion empresarial. Es también, la influencia que se ejerce sobre las personas y que
permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo coman.

ANALISIS DE RESULTADOS
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4. Los funcionarios de la Entidad usualmente comentan con sus jefes inmediatos los
problemas gue se relacionan directamente con su trabajo

+ Con un de percepcién positiva se observa la importancia que tiene para los
servidores la figura del jefe, representado en la persona que por sus conocimientos
y experiencia puede ser abordado para solucionar problemas propios del trabajo.

14. Para la solucién de inquietudes y problemas propios del cargo se cuenta con el apoyo
del jefe inmediato

+ Se evidencia la necesidad que tiene la gran mayoria de servidores de tener un
reconocimiento y un apoyo previo por parte del jefe antes de iniciar o continuar con
una tarea. Es asi como el acepta esta circunstancia como frecuente.

24. Las iniciativas propuestas por el jefe inmediato se suelen recibir con agrado

+ Existe la tendencia a aceptar las sugerencias de los superiores y asi lo percibe el
de los encuestados. Posiblemente la connotacién agrado-desagrado no esta
asociada con las propuestas originadas en los jefes. Las propuestas se asimilan
como Ordenes y como tales no son objeto de calificacion de gusto o disgusto,
sencillamente hay que cumplirlas. Pero la posibilidad de hacer propuestas o emitir
opiniones continla siendo una puerta abierta que, sin afectar la imagen de
autoridad, permite enriquecer los dialogos y actuar de comun acuerdo.

34. Los directivos de la Entidad asesoran frecuentemente a sus empleados para que
realicen mejor su trabajo



44.

*

52.

+ Cerca de la mitad de los encuestados, el 50% sienten el acompafiamiento de los
Directivos para lograr mejores resultados, es indispensable identificar qué sucede
con el 50% que percibe inconformidad.

Los jefes evallian de forma justa y equitativa el desempefio de las personas a su cargo.

La evaluacion del desempefio es una de las funciones operativas de la administracion
de Talento Humano que mas recelo despierta. En la Entidad un 58% considera que la
evaluacién del desempefio cumple su objetivo, lo cual es signo de confianza y de
objetividad en los jefes.

Los directivos de la Entidad tratan a las personas que laboran con ellos de forma

considerada y respetuosa.

+

60.

66.

72.

Este item identifica la dinAmica que se da en la permanente conciliacion entre las metas
de la organizacion, (resultados, control de costos, flexibilidad y la de los servidores
(aumento en sus ingresos, satisfaccion en el trabajo y crecimiento personal). La
percepcion que se tenga acerca del trato que reciben también refleja tres objetivos
basicos: grado de compromiso de los servidores, calidad y satisfaccién con el disefio de
los puestos de trabajo y preocupacion genuina por sus necesidades por parte de sus
superiores. El de los encuestados tiene una percepcién positiva acerca de la
atencion que la Entidad presta a sus servidores en asuntos laborales en general, no
solo en su fondo sino en su forma.

El trato recibido por parte de mi jefe inmediato es considerado y respetuoso

La figura del jefe se constituye en una fortaleza dentro de la Entidad, en razén a la
manera como es percibida, abordada y respetada. El percibe positivamente el trato
recibido por su jefe.

Los superiores ejercen control adecuado sobre sus empleados

Esta pregunta determina no solo la presencia de normas y la busqueda de su
cumplimiento sino la aceptacion de la forma como se realiza dicho seguimiento. Es la
manifestacion mas directa de liderazgo, entendida desde una perspectiva practica en
cumplimiento de un principio administrativo que define la direccion como el hecho de
‘lograr que la gente haga lo que tiene que hacer”. El resultado muestra un de
percepcion positiva.

Se percibe confianza entre funcionarios y jefes inmediatos

Aqui se identifica la percepcién generalizada de las relaciones entre jefes y subalternos.
Esta confianza, se traduce en que el jefe respaldara a su subalterno en la medida en
gue se preocupe por hacer su mayor esfuerzo. Los indices hablan de un de
acuerdo con lo planteado en la pregunta.



78.

+

82.

84.

Existe un estilo de direccion, claro, confiable y congruente entre mis superiores

Aunque cada jefe tiene su propio estilo para dirigir su equipo de trabajo, no hay duda
de que a través del tiempo y en contexto con el desarrollo de la cultura organizacional,
se va perfilando un modelo de gestion directiva que enmarca a todas las personas con
responsabilidad de supervision. En este sentido el 59% de los encuestados muestra
satisfaccion por el estilo de liderazgo de sus jefes.

Las relaciones interpersonales entre superiores y subalternos es respetuosa

El tiene una percepcidén positiva de las relaciones de respeto entre jefes y
subalternos.

El jefe inmediato se preocupa por estar en comunicacion permanente con sus

colaboradores

*

86.

El percibe interés en el jefe por mantener unas adecuadas comunicaciones con su
equipo y en forma individual.

Las relaciones interpersonales entre superiores y subalternos se orientan a alcanzar los

objetivos del grupo.

*

El modelo de jefe surgido de la misma cultura de la Entidad se va perfeccionando a
través de técnicas modernas en administracion de personal, en la organizacién del
trabajo y en la preocupacion por el cumplimiento de las metas de la Entidad y las de su
area. El identifica la prioridad que se da a los objetivos del grupo.

ESTRATEGIAS POSIBLES

>

En la Evaluacién del desempefio generar compromiso con los calificados, a fin de que
perfeccionen habilidades puntuales que van en beneficio propio y el de la entidad en
general. Dichas habilidades se relacionan con el establecimiento de metas y objetivos,
el desarrollo de un plan de trabajo, la organizacién de sus propios recursos, la
preocupacién por el desarrollo de sus colaboradores, la evaluacion objetiva, la
retroalimentacién a tiempo, la optimizacién de las formas que tienen para comunicarse,
la pericia para solucionar problemas y tomar decisiones.

Fortalecer el estilo de direccidon con el fin de asegurar credibilidad, confiabilidad y
congruencia en los lideres de la Entidad y capacidad de asesorar a sus colaboradores.
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Acuerdo 27% 16% 32% 20%
Parcial acuerdo 41% 31% 38% 35%
Neutral 16% 25% 16% 24%
Parcial desacuerdo 11% 15% 8% 13%

Total 100% 100% 100% 100%

Grado en el cual la organizacién involucra a sus empleados en las decisiones que afectan
globalmente a la Entidad y la autonomia que concede a sus colaboradores en el ejercicio
de sus funciones.

ANALISIS DE RESULTADOS

Toma de decisiones- Autonomia
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5. La Entidad da autonomia a sus funcionarios para que resuelvan los problemas de su
area.



+ El de los encuestados siente que cuenta con cierto margen de autonomia para
resolver problemas dentro de su area. Este item se refiere a problemas especificos de
cada &rea a la cual pertenece directamente el servidor.

15. Los funcionarios participan de forma activa en las decisiones importantes y en las
decisiones estratégicas de la Entidad.

+ Un 47% esta de acuerdo en que pueden participar en ciertas decisiones significativas.
En este aspecto los encuestados sienten mayor restriccion; sin embargo, ese no debe
ser un factor que afecte el normal desenvolvimiento y participacion de la mayoria de los
servidores.

25. En su grupo, el funcionario tiene la posibilidad de elegir la manera de realizar su trabajo.

+ Un de los encuestados se muestra de acuerdo con esta afirmacién. Esto significa
que las personas con una trayectoria amplia, con vasta experiencia, saben cémo hacer
su trabajo y no requieren ni supervision, ni autorizacion permanente, en el ambito de
ciertas tareas cotidianas de su entorno laboral.

35. La Entidad apoya las decisiones que sus funcionarios toman desde su puesto de trabajo
en beneficio de esta.

+ Aquellas decisiones que favorecen de alguna manera el desarrollo eficiente del trabajo
son apoyadas en criterio de un 54%. Este aspecto se podria trabajar mas aplicando la
filosofia de los circulos de participacion, en donde los miembros hacen aportes
significativos dentro de los planes de mejoramiento.

ESTRATEGIAS POSIBLES

Es importante tener en cuenta que la toma de decisiones se estructura a partir de la
percepcion de una situacion que requiere una decision; de la proposicion de alternativas y
de la valoracion de estas alternativas.

En otras palabras, la calidad de la toma de decisiones no esta en la persona que lo asume
sino en el tipo de decisién que elige. Al hacer la valoracion de esta dimension debe tenerse
en cuenta que asi los servidores manifiesten interés en participar mas activamente en
ciertas decisiones, la cultura organizacional, el tipo de estructura piramidal y la misma
disciplina de trabajo mantiene restricciones en ese sentido, restricciones que no deben ser
interpretadas, como una filosofia autocratica administrativa, sino como una respuesta al
control necesario que requiere el servicio prestado por la Entidad.

Asi las cosas, se propone fomentar en los equipos de trabajo autonomia laboral, a
través de la flexibilidad de horarios, toma de decisiones sobre como ejecutar las tareas, las
herramientas a utilizar, la autogestion del tiempo y la claridad en la informacién dada para
el logro de objetivos. Este aspecto conduce a un mayor nivel de confianza, de creatividad,



incremento de la proactividad y una implicacion mas significativa del servidor en todos
los asuntos concernientes a la entidad.

SISTEMA DE RECONOCIMIENTOS E INCENTIVOS

Sistema de reconocimiento e incentivos
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Acuerdo 14% 23% 10% 33% 27% 20% 13% 18% 35%
Parcial acuerdo 21% 32% 19% 25% 28% 21% 20% 21% 33%
Neutral 25% 13% 21% 15% 18% 20% 20% 27% 15%
Parcial desacuerdo 16% 16% 18% 11% 14% 15% 16% 15% 9%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Es el grado en el cual el trabajador percibe que la organizacién otorga beneficios que se
corresponden en calidad, cantidad y equidad suficiente con el aporte que hacen sus
colaboradores.

ANALISIS DE RESULTADOS
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6. Cuando hace bien su trabajo sabe que recibira una felicitacion

*

16.

26.

No es politica de la Entidad reconocer a cada funcionario las veces que hace bien su
trabajo. Es responsabilidad de este hacerlo bien, no sélo en ésta sino en cualquier otra
organizacion. Los reconocimientos se daran cuando haya un desempefio que supere
las expectativas de lo que tradicionalmente se considera un trabajo bien hecho. Como
toda persona aboga por un reconocimiento, este factor resulta en cifras con una
percepcion negativa que puede relacionarse con el hecho de que “nunca” se recibe una
felicitacion. En este sentido podrian revisarse las politicas al respecto, ya que sé6lo un
35% tiene una percepcion positiva.

La remuneracién que usted recibe es apropiada para la labor que desempefa

Existe conformidad para un 55% que considera que su remuneracion es apropiada para
la labor que desempeiia.

Los funcionarios que se desempefian mejor en su trabajo son reconocidos vy

estimulados por la Entidad

*

36.

El 28% de los encuestados percibe que la Entidad estimula a los servidores que tienen
un buen desempefio. Este porcentaje nos indica que los servidores no tienen
identificado un programa de reconocimientos que los beneficie cuando logran un
destacado desempefio. Este programa es la respuesta a un plan de carrera que permita
visualizar cada area a mediano y largo plazo con los mejores servidores.

La Entidad ofrece incentivos monetarios o ayuda financiera para que sus funcionarios

se capaciten



+ Existe una percepcidon medianamente positiva en las ayudas que la Entidad ofrece para
capacitacion, el 58% asi lo reconoce.

45. El salario que usted recibe por la labor que realiza es bueno en comparacién con lo que
pagan otras entidades para el mismo cargo

+ Frente al mercado laboral la percepcion es positiva para el 54% de los encuestados;
ellos se encuentran satisfechos con la remuneracion que reciben frente a personas que
desempefan responsabilidades similares en otras organizaciones.

53. Normalmente la Entidad da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el
trabajo

+ Se da un 41% de aceptacion en este tema. En términos generales, las personas no
relacionan reconocimientos especiales cuando el desempefio es destacado.

61. La organizacion brinda oportunidades de promocion para los miembros que tienen un
desempefio destacado

+ EIl 33% percibe oportunidades de promocion por desempefio destacado. El grado de
oportunidad para una promocion es evidentemente escaso para los servidores en la
Entidad.

67. Los reconocimientos e incentivos en su grupo son administrados de forma equitativa.
+ Para el 39% hay equidad en la administracion de incentivos.
73. El jefe inmediato orienta, corrige y evalla a sus funcionarios de manera justa y oportuna.

+ El tiene una percepcién positiva sobre la forma en que los jefes orientan, corrigen
y evalGan a sus colaboradores.

ESTRATEGIAS POSIBLES

» Dar a conocer el programa de reconocimientos e incentivos que incluya
reconocimiento a los servidores que superan las expectativas o metas sefialadas en los
objetivos laborales.

» Diseflo de un plan de carrera, que permita la promociéon de los servidores con
desempeiio destacado.

CONDICIONES FiSICAS Y TECNOLOGICAS

Condiciones fisicas y tecnoldgicas
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Acuerdo 40% 37% 32% 38% 38% 31%
Parcial acuerdo 30% 38% 38% 35% 36% 38%
Neutral 9% 10% 13% 10% 14% 16%
Parcial desacuerdo 13% 12% 13% 11% 9% 10%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Es el grado de percepcion que los funcionarios tienen acerca de las condiciones fisicas de
las instalaciones donde desarrollan su trabajo habitual, (condiciones de seguridad, aseo,
iluminacion, control del ruido, visibilidad y orden locativo); de las herramientas, materiales
y equipos asignados para el normal desempefio de sus tareas y de la preocupacion por
parte de la institucién para adquirir los elementos tecnoldgicos mas modernos que permitan
la optimizacion de los servicios que ofrece.

ANALISIS DE RESULTADOS
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7. Encuentro amplias y comodas las instalaciones fisicas donde habitualmente desarrollo
mi trabajo

+ El Se encuentra a gusto con sus espacios de trabajo

17. La organizacién brinda a sus funcionarios herramientas y equipos de buena calidad para
desempefar sus funciones.

+ El de los encuestados esta de acuerdo con calificar de buena calidad las
herramientas y equipos que se le han entregado.

27. La Entidad proporciona los materiales y equipos suficientes para llevar a cabo las
actividades

+ Un considera que los materiales y equipos entregados son suficientes para llevar
a cabo el trabajo.

37. Las condiciones actuales del sitio donde trabajo son seguras
+ El las considera seguras.

46. La Entidad se preocupa por adquirir tecnologia que permita el mejoramiento de los
servicios o productos que ofrece

+ Hay una alta aceptacion al respecto, el asi lo percibe.

54. La Entidad se preocupa por optimizar gradualmente las condiciones fisicas y
tecnolégicas

+ El percibe que la Entidad se preocupa por el mejoramiento de las condiciones
fisicas y tecnolégicas.

ESTRATEGIAS POSIBLES

» Entender la importancia que para un servidor tienen las condiciones fisicas,
ergonémicas, higiénicas de espacio y comodidad al momento de adelantar sus
funciones, se asocia con un trabajo mas productivo. Por eso se hace importante
intervenir en las condiciones inseguras. Aunque el porcentaje de percepcion es en su
mayoria positivo, alin queda algunas areas, sobre todo a nivel regional, que abogan por
un mejoramiento significativo en este sentido.

ADMINISTRACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
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100%

100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% | 100% 100%

100%

Total

Es el grado en el cual el trabajador percibe que la institucion disefia, desarrolla y tiene

politicas definidas en programas de seleccion y vinculacién de nuevos funcionarios,

induccién, capacitacion y desarrollo técnico y/o profesional, el nivel de congruencia en las

exigencias del cargo entre el nivel de formacién y las tareas y responsabilidades que se
asignan, la oportuna y objetiva evaluacién del desempefio, la calidad y los apoyos que

brinda el programa de salud ocupacional y la frecuencia y calidad de los eventos que la

institucion promueve para el bienestar de sus empleados.

ANALISIS DE RESULTADOS



90%
80%
70%
60%
50% 45% 46%
40% 35%

30% 25%

7% 18%
0, 16%
20% 15% 15% g o 125 13% 10, 15% 129 139
3
7%
- I I I I
0%

Administracion de la gestion del talento humano

Y 78%
7% 5%
71%

68% 67%
63%
59%
49% o
2

32%
29%

6
bos 22% 23% 23% | 229 20%

Acuerdo Neutral ™ Desacuerdo

8. La seleccién e incorporacion de los funcionarios se hace con base en sus conocimientos
y experiencia

+

18.

El 45% est4 de acuerdo en que los procesos de seleccién se hacen por medio de
procedimientos objetivos.

Es importante aclarar, que en una percepcién se dan factores internos y externos. Los
externos son los que la persona realmente identifica y que la llevan a expresar una
opinion a partir de la experiencia directa. Los internas, por el contrario, se nutren con
las motivaciones, intereses y valores que la persona ha ido incorporando en su
experiencia de vida y como expresion de sus necesidades. La valoracion que el servidor
hace en este caso tiene que ver con un proceso que despierta muchas suspicacias y
que se compara con lo que para la persona pudo haber sido su propia experiencia.

La informacion que me suministraron al momento de ingresar a la Entidad fue suficiente

y adecuada

+

28.

38.

Los programas de induccién y la manera como se presenta la informacién al momento
de ingresar a la Institucion reciben una calificacién positiva. El esta de acuerdo.

El cargo que desempefio es apropiado a mi nivel de conocimientos y experiencia

El de los encuestados, tiene una percepcion positiva, manifiesta su conformidad
con el cargo que desempefia pues corresponde con los conocimientos y experiencias
gue posee.

He recibido la capacitacion suficiente para desempefiar en forma adecuada mi trabajo



+ Con relacion a la capacitacién recibida, el percibe que la Entidad le ha facilitado
adquirir los conocimientos suficientes para desempefiar adecuadamente su cargo. Este
indice es bastante significativo.

47. El sistema de evaluacion de desempefio existente me ayuda a mejorar mi rendimiento

+ Toda organizacion tiene dentro del amplio espectro de procesos el de la evaluacion,
bien sea financiera, técnica o de servicios. Dado que las personas son las que dan vida
a la Entidad, es necesario identificar como es ese desempefio. La meta en cualquier
organizacion es que ese desempefio debe ser excelente en todo momento, para lograr
las metas que se ha propuesto en las condiciones mas armonicas. El indice de 49% no
es significativo y revela que son poco los servidores que destacan la importancia que
para su desarrollo profesional y personal tiene la evaluaciéon del desempefio.

55. Hay un sistema de seguridad y salud en el trabajo que propende por un ambiente de
trabajo seguro y agradable

+ El se siente satisfecho con los programas que se generan desde Salud
Ocupacional y consideran el medio seguro y agradable.

62. La institucion realiza actividades que buscan mejorar el bienestar de los empleados

+ El percibe que la Entidad realiza actividades para mejorar el Bienestar de los
servidores.

68. La Entidad se preocupa por prepararlo para adquirir nuevas responsabilidades
laborales.

+ EI 59% percibe y reconoce que la Entidad se preocupa por preparar a los funcionarios
para adquirir nuevas responsabilidades.

74. A las personas se les evalla periédicamente por sus logros
+ EI52% de los encuestados considera que la evaluacion se da por los logros alcanzados.

79. A los empleados se les otorgan reconocimientos verbales y/o escritos por los logros
alcanzados

+ Este aspecto es calificado negativamente y solo el 32% tiene una percepcién positiva,;
serd necesario revisar la posibilidad de establecer un reconocimiento cuando los logros
alcanzados superen las expectativas y se destaquen significativamente, pues de otra
manera se estaria premiando el cumplimiento de las metas normales previstas.

87. Al momento de ingresar a la Entidad participe en un programa de induccion que me
ayudo a conocer mas de cerca la organizacion y el funcionamiento de la Entidad.



+ Se da un reconocimiento a la participacién efectiva y enriquecedora en el programa de
induccién por parte del de los encuestados, aunque el indice debe apuntar a un
ndamero mayor de servidores.

88. Recibi de forma personal y detallada la informacion que requeria para conocer lo
relacionado con las funciones propias de mi cargo, mis deberes, mis responsabilidades y
los beneficios otorgados en razén del mismo.

+ El acepta haber recibido dicha informacion; el porcentaje nos hace enfatizar en
fortalecer la induccién por la importancia que esta informacion tiene para los servidores
nuevos como los antiguos, ya que se genera pertenencia a la Entidad.

ESTRATEGIAS POSIBLES

» Generarun proceso de seleccién eincorporacion de personal basado es estandares
técnicos que destaque el conocimiento y la experiencia del interesado.

» Optimizar el sistema de evaluacion del desempefio. Procurar que la evaluacién ayude
a mejorar el rendimiento y permita el desarrollo laborar de los servidores.

IDENTIDAD / VALORES COLECTIVOS

Identidad- Valores colectivos
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Acuerdo 83% 54% 35% 29% 38% 66% 35% 31% 49% 49%
Parcial acuerdo 14% 30% 32% 30% 33% 27% 37% 32% 33% 29%
Neutral 2% 10% 16% 24% 15% 6% 16% 17% 11% 16%
Parcial desacuerdo 1% 4% 10% 10% 8% 1% 8% 11% 5% 4%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%




Es el grado en el cual el funcionario percibe que contribuye a las metas de la entidad de
forma activa, productiva y asertiva desde una perspectiva valorativa; el grado de
compromiso derivado de su sentido de pertenencia y la forma como la entidad se proyecta
en el &mbito familiar, social y comunitario.

ANALISIS DE RESULTADOS

Identidad- Valores colectivos
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9. Desde mi cargo contribuyo al logro de las metas de la Entidad.

+ En una percepcion de gran significacion, el de los encuestados siente que con su
trabajo contribuye a las metas de la Entidad, lo cual habla muy bien del tejido cultural
que ha venido construyéndose a través de los afios.

19. Los programas y actividades en los que participo me generan compromiso e
identificacién con la Entidad.

+ Parael participar en las actividades de la Entidad le permite crecer en compromiso
y afianzar su identidad.

29. Para la Entidad, sus funcionarios son valiosos

+ Es una afirmacién que se hace para ser confirmada o negada por los funcionarios, en
este caso el asi lo percibe.

39. Existe un alto grado de compromiso por parte de los directivos de la Entidad por mejorar
cada dia el servicio al cliente



+ EIl servicio al cliente generalmente hace referencia al cliente externo que utiliza los
servicios de la Entidad. El significado que para los funcionarios de la Entidad tiene el
concepto de servicio y una forma de evaluar la conciencia que se tenga sobre el mismo
es visto a la luz de lo que proyectan sus directivos. En este caso existe una percepcion
positiva del 59% acerca del compromiso de los directivos sobre este tema.

48. Existe en mi dependencia comprension acerca de la importancia de lo que significa
servicio al cliente

+ El de los encuestados tiene una percepcién positiva sobre la comprensiéon del
servicio al interior de las dependencias.

56. Considero que el servicio que presto desde mi dependencia a otras areas de la Entidad
deja satisfecho a quien lo solicita.

+ Se enfatiza aqui la percepciéon del concepto de cliente interno, que es la raiz del
concepto de cliente externo; el resultado, con percepcion positiva.

63. Tengo la impresién de que la imagen de la Entidad en lo que se refiere a servicio al
cliente es satisfactoria.

+ Con una percepcion del se considera buena la imagen de la Entidad con relacion
al servicio al cliente.

69. Existe preocupacion en la Entidad por incluir a la familia en los programas de bienestar
y recreacion.

+ El percibe que las familias participan de los programas de bienestar y recreacion.
75. Considero que la imagen de la Entidad en general es positiva

+ La Entidad transmite una imagen positiva para el de los encuestados.

80. Es evidente el aporte que la Entidad hace a la comunidad en general

+ Se indaga acerca de la percepcién que tienen los funcionarios respecto a la
responsabilidad social de la Entidad frente a la comunidad y la evidencia de sus aportes.
El tiene una percepcion positiva.

ESTRATEGIAS POSIBLES

» En términos generales se tiene una buena percepcion de la imagen como la Entidad se
proyecta en el &mbito social y comunitario; solo es necesario fortalecerla desde el nivel
directivo el deseo de fomentar el servicio al cliente.

COMUNICACION ORGANIZACIONAL



Comunicacion — Integracion
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Acuerdo 25% 30% 30% 23% 26% 40% 61%
Parcial acuerdo 27% 25% 32% 33% 38% 35% 14%
Neutral 21% 24% 16% 21% 17% 12% 10%
Parcial desacuerdo 14% 11% 13% 14% 14% 8% 8%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Es el grado en el cual el funcionario percibe que todos los miembros de la entidad reciben
informacién completa, confiable y oportuna acerca de los distintos desarrollos internos,
facilitando asi el logro de los objetivos de integracion y la construccion de una imagen solida

y estructurada entre sus colaboradores.

ANALISIS DE RESULTADOS
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10. En el grupo es evidente el interés por evitar propagar rumores

+ El 52% percibe que hay preocupacion por el manejo sano y transparente de la
informacion.

20. Cuando circulan rumores existe interés en verificar la fuente de la informacion antes de
transmitirla a otros.

+ Para el 55% existe preocupacion por recurrir a las fuentes cuando hay rumores.

30. El grupo tiene espacios de dialogo en donde se puede expresar diferentes puntos de
vista.

+ Una cifra de considera que existen espacios de dialogo.

40. En el grupo se promueven espacios para manifestar iniciativas, inquietudes o
desacuerdos acerca de las personas o de los procesos

+ EI 56% considera que existen espacios para generar inquietudes de diversa indole

49. Los canales de comunicacién al interior de la Entidad son agiles y efectivos

+ Percepcion del de acuerdo con la efectividad de la comunicacion al interior de
la Entidad.

57. Las comunicaciones al interior del grupo de trabajo son agiles, pertinentes y efectivas
por parte de mi jefe inmediato.

+ El considera que las comunicaciones al interior del grupo se desarrollan de
forma efectiva.

93. En la Entidad la comunicacion y el servicio entre areas facilitan el logro de los objetivos

+ El percibe que en la Entidad la comunicacion entre areas facilita el logro de
objetivos

ESTRATEGIAS POSIBLES

» La comunicacién organizacional parte del principio de que la mejor forma de derribar
barreras es a través del conocimiento de aquello que se juzga. Cuanto mas se logre dar
a conocer la Entidad, més se desdibujaran los estereotipos y prejuicios con los cuales
se hace una calificacion errénea o imprecisa de la misma. Asi las cosas, se hace



necesario fortalecer la comunicacion en la Entidad, a fin de evitar la propagaciéon de
rumores.

» Fortalecer los canales de comunicacion a nivel nacional, aunque la tecnologia es una
forma répida y efectiva para enviar y recibir informacion, es necesario que los jefes
socialicen los diferentes temas institucionales, este es el camino directo para
entenderse, aclarar las dudas, escuchar iniciativas y alinearse en la consecucion de los
objetivos institucionales.

CONCLUSIONES

El conjunto global de resultados muestra una tendencia de percepciones positivas sobre
las diversas dimensiones analizadas, en especial los servidores sienten satisfaccién con
las condiciones fisicas de las instalaciones donde laboran, (condiciones de seguridad, aseo,
iluminacién, control del ruido, visibilidad y orden locativo); de las herramientas, materiales
y equipos asignados para el desempefio de sus tareas y de la preocupacion por parte de la
Aeronautica para adquirir elementos tecnolégicos modernos que permiten la optimizacion
de los servicios que ofrecen.

Se logro la participacion del 61% (1664) de los servidores aeronauticos. Este porcentaje de
participacion es el més alto logrado hasta el momento, mostrando posiblemente més
credibilidad y confianza por parte de los servidores hacia los lideres y proyectos
institucionales.

Sin embargo, en la Regional Cundinamarca solo el 35% de los servidores diligencio la
encuesta. Esta participacién es bastante baja; la apatia a participar por parte de los
servidores de la Regional Cundinamarca, puede ser un sintoma de la poca credibilidad en
sus lideres y falta de confianza en el cambio. Por esta razén es importante que esta
Regional genere cambios que permitan mejorar aspectos del clima laboral que inquieta a la
mayoria.

En el siguiente cuadro se observan las preguntas que recibieron mayor acuerdo y
desacuerdo:

NUMERO DE
PREGUNTA




DIMENSION
CLARIDAD Y ORIENTACION
ORGANIZACIONAL
Las funciones y tareas que realizo en mi
cargo son importantes y Utiles para la
Entidad
IDENTIDAD/ VALORES COLECTIVOS
Desde mi cargo contribuyo al logro de las
metas de la Entidad.
IDENTIDAD/ VALORES COLECTIVOS
Considero que el servicio que presto
desde mi dependencia a otras areas de la
Entidad deja satisfecho a quien lo solicita.
SISTEMA DE RECONOCIMIENTOS E
INCENTIVOS
Los servidores que se desempefian mejor
en su trabajo son reconocidos y
estimulados por la Entidad
SISTEMA DE RECONOCIMIENTOS E
INCENTIVOS
La organizacién brinda oportunidades de
promocién para los miembros que tienen
un desempefio destacado
ADMINISTRACION DE LA GESTION DE
TALENTO HUMANO
A los servidores se les otorgan
reconocimientos verbales y/o escritos por
los logros alcanzados

TOTAL
ACUERDO

NEUTRAL

TOTAL
DESACUERDO

Las dimensiones mas afectadas, son, el “Sistema de Reconocimiento e Incentivos” en
aspectos que tiene que ver con formas de apoyo y motivacion, que son de especial
significado al momento de incentivar a una persona: la oportunidad de tener un
reconocimiento por el trabajo bien hecho y la posibilidad de hacer méritos para una eventual
promocion; y la Administracion de la Gestion de Talento Humano” en lo que tiene que ver
con reconocimientos verbales o escritos por los logros alcanzados.

El plan de intervencién debe incluir:

» Plan estratégico: presentarlo de forma clara, agradable, precisa y participativa a fin
de que sea de conocimiento de todos los servidores. Igualmente hay que destacar
la aplicacion de los principios de calidad y responsabilidad social, orientados al logro
y al mejoramiento continuo de las personas, de los procesos y de los recursos
financieros. Lo anterior jalonado por un equipo de lideres con un estilo de direccion
claro, confiable y congruente.

» Canales de comunicacion: revisarlos y conservarlos eficientes y versatiles, a fin
de mantener informados a los servidores acerca de las politicas, normas,
procedimientos comunes y cambios que tendra la Entidad. Es necesario mantener
informados a los servidores aeronauticos periédicamente a través de canales
formales, originados desde la Direccién. La comunicacioén organizacional parte

del principio de que la mejor forma de derribar barreras es a través del conocimiento



de aquello que se juzga. Cuanto mas se logre dar a conocer la Entidad, mas se
desvaneceran los estereotipos y prejuicios con los cuales se hace una calificacion

errénea o imprecisa de la misma.

Actividades de integracidn: lideradas por el area de Bienestar Social, que
promuevan la integracion de los equipos de trabajo para alcanzar el éxito.
Aunque los grupos de personas gue trabajan en conjunto realicen diferentes
actividades, persiguen un objetivo en comun, por esta razén es necesario
desarrollar actividades para cohesionar los equipos de trabajo, afin de mejorar
la productividad, el compromiso, la eficacia y atencién al cliente por parte de

los servidores.

Evaluacién del desempefio que fomente el compromiso para perfeccionar
habilidades puntuales que van en beneficio de la propia gestion y la de la entidad
en general. Dichas habilidades se relacionan con el establecimiento de metas y
objetivos, el desarrollo de un plan de trabajo, la organizacion de sus propios
recursos, la preocupacion por el desarrollo de los colaboradores, la evaluacion
objetiva, la retroalimentacion a tiempo y periddica, la optimizacion de las formas que

tienen para comunicarse, la pericia para solucionar problemas y tomar decisiones.

Programa de reconocimientos e incentivos que incluya reconocimiento a los
servidores que superan las expectativas 0 metas sefialadas. Es importante hacer
reflexionar al funcionario sobre las ocasiones en que ha hecho su trabajo de forma
meritoria, sin dejar de lado que por principio a una persona no se le felicita por hacer
bien su trabajo, pues esa es su responsabilidad y se da por descontado que lo hara

muy bien.

Estructura salarial, revisarla teniendo en cuenta las funciones, responsabilidades,

nivel académico y tiempo de desempefio.

Disefio del plan de carrera, acorde con el plan estratégico organizacional, asi se
facilita que el funcionario trabaje en funcién de las metas que se ha trazado

juntamente con la entidad y segun su desempefio y logros obtendra los



reconocimientos establecidos y posibilidades de ascenso. Lo anterior basado en

procesos de seleccién, incorporacion, induccion y capacitacion técnicos.

Igualmente se manifiesta la necesidad de intervenir la Cultura de la Entidad, pues hay
comportamientos nocivos que estan arraigados en la misma y que a su vez entorpecen la

gestion de los equipos de trabajo y el mantenimiento de un clima laboral saludable.



