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7.1. INTRODUCCION

La cultura organizacional es todo el entorno que rodea a un puesto de trabajo,
es la manera que tiene cada empresa de organizarse internamente y los trabajadores
deben adaptarse a ella para encajar dentro de una compainia.

No se trata de normas que dicte la direccion de la empresa sino de habitos y
formas de hacer comunes a todos los trabajadores que se consideran como
aceptados y que de una forma u otra todos los miembros de la organizacién han
adoptado.

Algunos de los ambitos donde se puede poner de manifiesto la cultura propia
de una empresa pueden ser el grado de responsabilidad individual de cada trabajador,
la tolerancia al riesgo, el control de los trabajadores, el sistema de incentivos, la
tolerancia al conflicto o el modelo de comunicacion.

HABITOS

ACTITUDES CREENCIAS

VALORES

llustracion 1 Principales elementos de la cultura organizacional

7.2. CARACTERISTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Entre las principales caracteristicas de la cultura organizacional podemos
destacar que:

. Se caracteriza por ser la identidad de la organizacion.

. Se forma a partir de las personas de una organizacion.
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. Determina la forma en que los miembros de la organizacion se
relacionan entre si.

. Propone las reglas de comportamiento de los empleados.

. Se aprende y transmite mediante la interaccidn entre empleados de la
organizacion.

. Fomenta la productividad en el trabajo.

. Es dificil de cambiar.

7.3. ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Los elementos que conforman la cultura organizacional de una organizacion
son los siguientes:

. Modelo: vision, mision, valores, objetivos.

. Estructura organizacional: qué funcién desarrolla cada empleado,
segun su nivel de jerarquia.

. Identidad de la marca: logos, marcas y simbolos representativos de la
organizacion.

. Creencias: valores y acontecimientos que hacen al valor de los
miembros de la organizacion.

. Habitos: rutinas de los integrantes de la organizacion, reuniones,
informes, horarios de llegada, etc.

. Actitudes: formas de comportarse en el dia a dia, companerismo, trato

entre los empleados, etc.
7.4. TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional se puede clasificar de acuerdo con su orientacion.

. Orientada al poder: Este tipo de cultura organizacional tiene como
objetivo destacarse ante la competencia, posicionarse como la primera en el mercado
y generar poder a través de la competitividad. Se caracteriza por la toma de
decisiones de forma centralizada y por poseer un fuerte liderazgo.

. Orientada a la norma: Este tipo se caracteriza por cumplir con el
reglamento de forma estricta, lo cual genera estabilidad y seguridad en los
empleados.

. Orientada a resultados: Este tipo de cultura organizacional esta
orientado al cumplimiento de los resultados y a lograr la mayor eficacia, reduciendo
costos y recursos.

. Orientada a personas: Este tipo tiene como objetivo la satisfaccién de
sus miembros, el desarrollo y crecimiento personal de estos como fuente de
motivacion para lograr objetivos.
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7.5. METODOS PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Los pilares de la cultura son los valores, los cuales a su vez deben traducirse
en conductas (comportamientos observables) y politicas (criterios para tomar
decisiones).

Por lo que los métodos para medir la cultura deben ayudar a verificar
determinadas conductas. Algunos de los métodos mas comunes y sencillos para
hacer esto son: encuestas de cultura y clima, grupos focales o entrevistas
individuales, observacion en terreno y hablar con otros grupos de interés.

1. Encuesta de cultura: Son cuestionarios disefiados para ayudar a
diagnosticar la cultura organizacional, determinar si es saludable y esta bien alineada
con la estrategia. Los hallazgos pueden ayudar a la empresa a afinar sus procesos
para pasar de los patrones de comportamiento actuales a aquellos que respaldan los
objetivos estratégicos de la organizacion.

2. Encuesta de clima: La cultura se mide a nivel organizacional y el clima
se mide a nivel de equipos. Esta ultima medicion brinda a los lideres un indicador de
las opiniones, actitudes y sentimientos del personal por departamento, mientras que
la de cultura muestra el conjunto de valores de toda la empresa. Se adjunta en los
anexos un modelo de encuesta realizado por la compafia Ascendo, en formato Excel.

3. Inventario de cultura organizacional (OCI): Ayuda a medir el estilo de
liderazgo y los comportamientos que todos al interior de la organizacion tienen al
momento de interactuar entre ellos. A través de una serie de preguntas de como
reacciona el personal o el jefe a ciertas situaciones en el trabajo, identifica que la
cultura de la organizacién puede tener tres diferentes estilos:

. Color verde (Estilo pasivo defensivo): Da cuenta de una cultura que
no prefiere hacer grandes innovaciones, cuidadosa de las formas por miedo a caerle
mal a las personas y del estatus quo. Este tipo de cultura tiene foco en las personas,
pero no desde el punto de vista constructivo, sino mas desde el punto de vista de
tenerlos contentos para que no muevan las “aguas”. No adecuado.

. Color rojo (Estilo agresivo defensivo): Este es un estilo de cultura
muy comun en paises como México orientada unica y exclusivamente al resultado,
pero a través de forzar a la organizacion, amenazar a los colaboradores, trabajo
arduo, critica y de buscar la competencia, pero desde el punto de vista de generar
miedo a la competencia por ser mejores. Funciona por corto tiempo, desgasta y hace
a las empresas menos productivas.

. Color azul (Estilo humanista alentador): Radica en una cultura mas
orientada a buscar la excelencia y resultado, pero a través de las personas.
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SATISFACTION NEEDS
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llustracion 2 Fuente: Human Synergistics (2011)

4. Instrumento de Evaluaciéon de la Cultura Organizacional (OCAI):
Desarrollado por Kim Cameron y Robert Quinn en la Universidad de Michigan, este
es un método de investigacion validado para evaluar la cultura organizacional. Esta
herramienta de evaluacién mide la efectividad de una organizacién dependiendo de
si tiene enfoque e integracion interno o externo y la estabilidad y control versus la
flexibilidad y discrecion.

La OCAI se basa en el Marco de valores en competencia: uno de los marcos
mas utilizados y utiles en los negocios. Mas de 10.000 empresas lo utilizaron. Esta
bien investigado y validado, pero también compacto con seis aspectos que
representan de manera confiable la cultura de una organizacién. EI OCAI es una
herramienta de cultura rapida en la que distribuye 100 puntos entre cuatro "Valores
en competencia".

Estos cuatro valores en competencia se corresponden con cuatro tipos de
cultura organizacional. Cada organizacion tiene su propia combinacion de estos
cuatro tipos de cultura organizacional.

El Marco de Valores en Competencia (CVF) surgioé de la investigacion para
identificar los criterios de efectividad organizacional (Quinn y Rohrbaugh, 1981). Los
criterios que se encontraron para marcar la diferencia son las dimensiones interno-
externo y estabilidad-flexibilidad.
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llustracion 1 Modelo de los Valores por Competencias. Hernandez & Méndez, 2012, Méndez, 2016;
Sepulveda, 2004.

. Clan: Se llama clan por su similitud con una organizacién de tipo familiar.
Este tipo de organizaciones se caracterizan por ser lugares amigables para trabajar,
generar sentido de familia y los lideres son vistos como mentores porque fomentan la
lealtad, la tradicidn, la cohesion y la participacién entre los miembros, es por eso por
lo que el compromiso es alto y hay desarrollo individual. Los miembros comparten las
creencias y los valores. Una de las suposiciones principales de la cultura clan es que
el ambiente puede ser manejado a través del trabajo en equipo y desarrollo del
colaborador. Los miembros de este tipo de organizaciones tienden a compartir los
mismos valores, creencias y metas y asi logran ser mas efectivos. Asimismo,
presentan un alto nivel de compromiso y se distinguen por ser leales y tradicionales.

. Emprendedora: La suposicion principal de este tipo de cultura es que
la innovacion y la iniciativa llevan al éxito; el principal negocio de las organizaciones
es desarrollar nuevos productos y servicios para el futuro y asi adaptarse rapidamente
a las nuevas oportunidades. La tarea mas grande es fomentar la creatividad y el
emprendimiento, asi como también la adaptabilidad y la flexibilidad en los
colaboradores. Entonces, en este eje se encontrara un tipo de cultura caracterizado
por ser un lugar de trabajo dinamico, emprendedor y creativo donde los colaboradores
asumen riesgos. Los lideres son personas visionarios, innovadores y orientados al
riesgo. Lo que une a la organizacién es el compromiso para explorar e innovar.

. Jerarquia: Tiene como referencia una base socialista, inspirada en los
trabajos de Max Weber quien estudié el gobierno de las organizaciones con el fin de
ser hallar la manera de ser mas eficientes en productos y servicios para una sociedad
compleja. Estas 7 caracteristicas de Weber (1947) que se convirtieron en los atributos
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clasicos de la burocracia eran: Reglas, especializacion, meritocracia, jerarquia, bienes
separados, impersonalidad y responsabilidad. Estos atributos eran tan efectivos que
hasta los anos 60’s en los libros de administracion de empresas la suposicién de
Weber era la forma ideal de formar una organizacion. Siguiendo con la misma linea,
este tipo de cultura esta caracterizado por ser un lugar formal y estructurado de trabajo
en donde los procedimientos gobiernan la conducta de los colaboradores y de esta
manera las politicas y las reglas mantienen a la organizacion. Los lideres efectivos
son buenos coordinadores y organizadores. La preocupacion a largo plazo es la
estabilidad, predictibilidad y eficiencia, por ello, la cultura estda normada en cuanto a
funciones, responsabilidades, procesos, procedimientos, tareas, etc. En este caso los
nuevos empleados en un inicio solo hacen un trabajo en especifico, tienen trabajos
especializados.

. Mercado: Otra forma de organizacién nace a finales de los afios 60’s
en donde las compafias se enfrentaban a nuevos retos. Este tipo de cultura esta
orientado al ambiente externo, constituido principalmente por los clientes, los
contratistas, las licencias y reguladores. El foco del mercado es conducir distintas
transacciones con otros para crear ventajas competitivas y asi llevar a la organizacién
a ser mas productiva y a alcanzar los resultados deseados. Es por ello que el lugar
de trabajo esta orientado al resultado tal que busca un perfil de lideres productivos,
competitivos y demandantes. A largo plazo la preocupacion esta ligada a acciones
competitivas, metas y blancos. Los principales valores que dominan este tipo de
cultura son la competitividad y la productividad.

5. Test de supuestos funcionales de David Fischman: En esta prueba
el colaborador encontrara dos columnas con afirmaciones relacionadas con la cultura
de su empresa. Cada afirmacién tendra una escala de calificacion que vade 1 a 7.
Esta herramienta busca evaluar qué tanto las situaciones que se dan en el comun de
la empresa (columna izquierda) se acercan a las situaciones de la cultura ideal
(columna derecha).
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otros de modo distinto equidad
10 Aqul hay un ambiente de chismorreo, manipulacion e Aqui las personas son ftransparentes y evitan hablar a tus
hipocresia espaldas.
11 Nadie colabora con nadie Aqui las personas son muy colaberadoras.
: s . Existe tolerancia con los errores y se toman como ocasiones de
12  Aqui se castigan duramente los errores
aprendizaje
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terceros
16 Los equipos de trabajo son grupos de desconocidos entre si Los equipos de trabajo son una comunidad de amigos cercanos
17  Sigue las reglas y no cambies nada; cambiar es peligroso Es bueno cuestionar el statu quo, el cambio es valorado
18 Nunca tienes los recursos que necesitas para hacer tu trabajo. Cuentas con los recursos necesarios para hacer tu trabajo
19 Algunos tienen preferencias a la hora de recibir aumentos Todos tienen la misma oportunidad de recibir aumentos,
~  bonificaciones y ascensos bonificaciones y ascensos
20 Los jefes a menudo tratan de ocultar sus errores y disimularlos Los jefes reconocen honestamente los errores y analizan el

6.

como si fueran éxitos

modo de corregirlos

llustracion 2 Test de funcionalidades de David Fischman

Encuestas de employee engagement: Busca medir el compromiso y

el esfuerzo que los empleados estan dispuestos a realizar porque estan muy
motivados por trabajar para la empresa. Esta encuesta permitira medir el compromiso
verdadero de los colaboradores con la organizacion, la cultura, los valores de la
empresa y qué tan dispuestos estan a hacer un esfuerzo adicional por mejorar estos
aspectos.

7. Métodos complementarios:

. Observacion en terreno: Observar el codigo de vestido, la distribucion
de las oficinas, la decoracion y otras dimensiones observables, es fundamental.
Presenciar reuniones sociales o conversaciones fuera de espacios de trabajo,
también es otra forma importante de diagnosticar la cultura.

. Hablar con otros grupos de interés: En varias ocasiones,
acompanamos el diagnéstico de la cultura actual, con la percepcion de clientes,
proveedores, accionistas y la comunidad en general.

. Grupos focales y entrevistas individuales: Es una buena practica
reunir personas de diferentes areas y niveles para preguntarles, en un espacio
distendido y agradable, su percepcion acerca de los valores de la organizacion.
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ANEXO

INSTRUMENTO DE EVALUACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

(OCAl)

Tipos de Cultura Dimensiones Total items

Caracteristicas Dominantes 6

Liderazgo Organizacional 6

Gerencia de Empleados 6

Clan

Cohesion Organizacional 6

Enfasis Estratégico 6

Criterios de Exito 6

Caracteristicas Dominantes 6

Liderazgo Organizacional 6

Gerencia de Empleados 6

Adhocratica

Cohesion Organizacional 6

Enfasis Estratégico 6

Criterios de Exito 6

Caracteristicas Dominantes 6

Liderazgo Organizacional 6

Gerencia de Empleados 6

Jerarquica

Cohesion Organizacional 6

Enfasis Estratégico 6

Criterios de Exito 6

Caracteristicas Dominantes 6

Liderazgo Organizacional 6

Gerencia de Empleados 6

Mercado

Cohesion Organizacional 6

Enfasis Estratégico 6

Criterios de Exito 6
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El propésito de OCAI es evaluar las seis dimensiones clave de la cultura
organizacional, no hay respuestas correctas o equivocadas para estos items,
exactamente como no hay culturas correctas o equivocadas. Es muy probable que
cada organizacion se describa por un conjunto diferente de respuestas. Por lo tanto,
sea tan preciso como pueda al responder los items de manera que su diagndstico
cultural resultante sera tan preciso como sea posible.

Se le pide que clasifique a su “organizacién” en los items. Por supuesto, puede
considerar varias organizaciones—su equipo inmediato, su area o la organizacion
global. Para determinar cual es la mejor organizacion para ser clasificada, considere
la organizacion que es manejada por su jefe, la unidad de negocios estratégicos a la
cual pertenece o la unidad organizacional en la cual es miembro que tiene limites
claramente identificables. OCAl consta de seis items, cada uno con cuatro
alternativas.

Divida 100 puntos entre estas cuatro alternativas, dependiendo de la media en
la que cada alternativa es similar a su propia organizacion. Dé un numero mayor de
puntos a la alternativa que es mas similar a su organizacion. Por ejemplo, en el item
1, si considera que la alternativa A es muy similar a su organizacion, las alternativas
B y C son algo similares y la alternativa D es dificiimente similar, usted podria dar 55
puntos para A, 20 puntos para B y para C, y 5 puntos para D. Sélo asegurese de que
su total es igual a 100 puntos en cada uno de los items.

Observe en la columna de respuesta de la mano izquierda para el instrumento
se titula “Ahora”. Estas respuestas indican que usted esta clasificando su organizacién
como es actualmente, no como quisiera que fuera o espera que sea.

Complete esa clasificacion primero. La columna de la mano derecha que se
titula “Preferencia”, se refiere a su organizacion como piensa que debe ser en cinco
afnos con el fin de ser espectacularmente exitosa, lograr sus aspiraciones mas altas,
convertirse en un ejemplo sobresaliente de alto desempefo, superar las metas
actualmente establecidas o volverse la referencia (benchmarking) para su industria.

Lo invitamos a darse tiempo ahora para completar los seis items para su
organizacion. Clasifique la organizacion en su estado actual utilizando la columna
‘Ahora”. Luego complete el instrumento la segunda vez utilizando la columna
“Preferencia”.

Es andnima, por ello le pedimos que responda con la mayor sinceridad y
seriedad posible.
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Sexo:F M __ Areaala que pertenece:

Edad: Tiempo en la empresa:

1. Caracteristicas Dominantes

Ahora

Preferencia

La organizacién es un lugar muy personal. Es como una gran
familia. Las personas parecen compartir mucho entre ellos.

La organizacidon es un lugar muy dindmico y emprendedor. La
gente esta dispuesta a poner de su parte y tomar riesgos.

La organizacién es muy orientada a los resultados. Sus
integrantes se preocupan mucho por realizar el trabajo. La
gente es muy competitiva y orientada al logro.

La organizacidn es un lugar muy controlado y estructurado. Los
procedimientos formales generalmente gobiernan lo que se
hace.

TOTAL

2. Liderazgo Organizacional Ahora Preferencia

El liderazgo en la organizacidn es generalmente considerado
como ejemplo, se encarga de guiar, facilitar o fomentar las
actividades.

El liderazgo en la organizacidn se considera que generalmente
ejemplifica el espiritu empresarial, la innovacion o la asuncién
de riesgos.

El liderazgo en la organizacion es generalmente considerado
como ejemplo y orientado a resultados.

El liderazgo en la organizacidon es generalmente considerado
como ejemplo de coordinacidn, organizacion y eficiencia
caracterizado por una confianza mutua con el grupo de
trabajo.

TOTAL

3. Gestion de Empleados Ahora Preferencia

El estilo de gestién de la organizacion se caracteriza por el
trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

El estilo de gestién de la organizacion se caracteriza por la
toma de riesgo individual, la innovacion y la libertad.

El estilo de gestion de la organizacién se caracteriza por una
competencia de dificil manejo, alta demanda y logros
propuestos.
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El estilo de gestién de la organizacion se caracteriza por la
seguridad del empleo, la conformidad, la previsibilidad y la
estabilidad en las relaciones.

TOTAL

4. Cohesion Organizacional

La cohesidn que mantiene unida la organizacion es la lealtad y
la confianza mutua. El compromiso con esta organizacién es
alto.

La cohesién que mantiene unida la organizaciéon es el
compromiso con la innovacion y el desarrollo. Hay un énfasis
en estar a la vanguardia.

La cohesidon que mantiene unida la organizacién es el énfasis
en el éxito y el logro de metas.

La cohesién que mantiene unida la organizacién son las reglas
y politicas formales. El mantenimiento de una organizacion
que funcione sin problemas es importante.

TOTAL

5. Enfasis Estratégico

La organizacion hace hincapié en el desarrollo humano. Alta
confianza, la apertura y la participacion persisten.

La organizacion hace hincapié en el desarrollo humano. Alta
confianza, la apertura y la participacion persisten.

La organizacion hace hincapié en las acciones de |Ia
competencia y el rendimiento. Se cuenta con obijetivos
ambiciosos y dominantes como ser lider en el mercado.

La organizacion hace hincapié en la permanencia y la
estabilidad. Eficiencia, control y tienen menor prioridad en las
operaciones que son importantes.

TOTAL

6. Criterios de Exito Ahora Preferencia

La organizacion define el éxito sobre la base del desarrollo de
los recursos humanos, trabajo en equipo, el compromiso con
los empleados y la preocupacién por la gente.

La organizacidon define el éxito sobre la base de tener los
productos mds singulares o mas recientes. Es un producto lider
e innovador.
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La organizacion define el éxito sobre la base de ganar en el
mercado y superando a la competencia. Liderazgo en el
mercado competitivo es la clave.

La organizacién define el éxito sobre la base de la eficiencia.
Entrega confiable, programacién normal y la produccion de
bajo costo son fundamentales.

TOTAL
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EJEMPLO DE ENCUESTA CULTURAL
PRIMERAPARTEIINFORMACIONGENERAL

1. Seleccione su entidad empleadora
(O Vision Mundial Colombia (O ASODESI O Fundacion Producir (O Alianza Cristiana Indigena Gumbiana

I1. Seleccione su sede de trabajo

O Oficina de Apoyo Nacional (O Oficina de campo Barranquilla O Oficina de campo Bucaramanga O Oficina de campo Ibagué
O Oficina de campo Armenia O Oficina de campo Bogota O Oficina de campo Cali O Oficina de campo Monteria
O Centro Educativo Asodesi O Oficina de campo Silvia O Oficina de campo Santander de Quilichao

111. Seleccione su Unidad de Trabajo, solo si usted labora en la sede de |a Oficina de Apoyo Nacional.

O Direccién Nadianal O Direccidn de Mercadeo O Direccidn de Desarrollo Econdmico Salidario
O Direccion Administrativa y Financiera (O Direccién de Operaciones

IV. Seleccione su Unidad de Trabajo, solo si usted labora en alguna de las sedes de campo de los Programas de VMCol.

O Administrativa y Financiera O Infancia y Desarrollo O Patrocinio O Desarrollo Econémico Solidario O Microfinanzas O Facilitacién de Programas

V. Tiene personal de planta de la organizacién bajo su supervisién y liderazgo? (O SI O NO

VI. Sexo, Rango de edad y estado civil

OF O Entre 18-20 afios de edad O Entre 26-30 afios de edad> Mas de 41 afios de edad
oM O Entre 21-25 afios de edad O Entre 31-40 afios de edad

VII. Antigiiedad como empleado de planta en la organizacidn

O Hasta 2 afios dentro de la organizacion O Entre 5 y 10 afios dentro de la organizacion O Mas de 15 afios dentro de la organizacion

O Entre 2 y 5 afios dentro de la organizacion O Entre 10 y 15 afios dentro de la organizacién

Para las siguientes afirmaciones escoja una de las opciones a,b,c,6 d, segin estas reflejen su postura frente a lo planteado en las aseveraciones, teniendo
en cuenta el siguiente criterio de seleccion:

a  Siesta completamente de acuerdo con lo enunciado en la aseveracion (Estoy de acuerdo)
b Sisuinkcinacion es estar de acuerdo con la frase, pero no categdricamente (Tiendo a estar de acuerdo)
€ Sisu inclimacion es estar en desacuerdo con la frase, pero no categoricamente (Tiendo a estar en desacuerdo)
d  Siestd completamente en desacuerdo (Estoy en desacuerdo)
Tiendoa | Tiendoa
CUESTIONARIO Eﬁzg: ectarde | estaren | EStoyen
= acuerdo | desacuerdo | desacuerdo
1. Me siento orgulloso(a) de trabajar en la Organizacion O a Ob Oc Od
| 2. Conozeo cudl es la Visién de Visién Mundial Colombia, y me identifico con ella Oa Ob Qe Od
3. Conozco cusl es la Misién de Vision Mundial Colombia, y me identifico con ella Ca | Ob | Oc| Od
4. Conozco los Valores Centrales de la Confraternidad, y me identifico con ellos Oa Ob Oc Od
5. Pienso que en la Organizacién en Colombia, vivimos el Valor de ser Cristianos Oa Ob Oc Od
6. Pienso que en la Organizacion en Colombia Valoramos a las Personas Oa Ob Oc Od
7. Pienso que en la Organizacion en Colombia vivimos el Compromiso con los Pobres O Ob O Od
8. Pienso que en la Organizacion en Colombia vivimos la Mayordomia Oa Ob Oc¢ Od
9. Pienso que en la Organizacion en Colombia vivimos el Ser Socios Oa Ob Oc Od
10. Pienso que en la Organizacion en Colombia vivimos el Ser Sensibles Oa Ob Oc Od
11. Estoy bien informado(a) acerca de las estrategias y objetivos de la Organizacién Oa Ob Oc¢ Od
12. En general, considero que la Organizacion esta bien liderada Oa Ob Oc Od
13. Estoy bien informado(a) acerca de las estrategias y objetivos de mi Unidad / equipo de trabajo Oa Ob Oc Od

209



Universidad Nacional de La Patagonia San Juan Bosco — Facultad de Ingenieria

CUESTIONARIO Estoyde | [endo2 | Tendoa | o o,
acuerde | - erdo  |desacuerdo | desacuerdo

14. El (la) lider de mi Unidad /equipo me informa oportunamente sobre los temas y novedades que impactan nuestro trabajo Oa Ob Oc Od
15. Considero que en mi Unidad /equipo nos comunicamos en la forma y con la frecuencia que nuestro trabajo requiere Oa Ob O« Od
16. En general, en la Organizacion nos tratamos unos a otros con respeto Oa Ob Oc Od
17. El (la) lider de mi Unidad /equipo nos trata con respeto y consideracion Oa Ob Oc¢ Od
18. Los (las) lideres de otras Unidades / equipos me tratan con respeto y consideracidn Oa Ob Oc Od
19. Los (las) lideres de otras Unidades /equipos tratan al personal de su area con respeto y consideracion Oa Ob QOc Od
20. En mi Unidad /equipo se fomenta y acogen las sugerencias para mejorar el trabajo Oa Ob Oc¢ Od
21. En mi Unidad / equipo contamos con un plan de trabajo compartido y claro para todos sus integrantes Oa Ob O« Od
22. En mi Unidad/ equipo hacemos seguimiento a la consecusién de las metas y objetivos del equipo Oa Ob Oc Od
23. Conozco claramente la contribucion esperada de mi trabajo Oa Ob Q¢ Od
24. El (la) lider de mi equipo me da retroalimentacién clara y oportuna sobre mi trabajo Oa Ob Oc Od
25. Cuento con las herramientas, elementos y equipos adecuados para realizar mi trabajo Oa Ob Q¢ Od
26. Considero que el trabajo que realizamos en mi Unidad/ equipo es de buena calidad Oa Ob O« Od
27. En mi Unidad /equipo nos apoyamos unos a otros en la realizacion del trabajo Oa Ob Oc Od
28. En mi Unidad buscamos en equipo mejores formas de hacer el trabajo Oa Ob O« Od
29. Las Unidades / equipos de la Organizacion, de quienes requerimos apoyo en mi Unidad, buscan mejorar la forma de apoyarnos Oa Ob Oc Od
30. Me gusta la posicion que desempefio Oa Ob O« Od
31. Tengo claridad sobre las funciones y responsabilidades asignadas a mi posicién Oa Ob Oc Od
32. La posicién que desempefio me ofrece retos profesionales interesantes Oa Ob O« Od
33. La carga de mi trabajo es adecuada Oa Ob Oc Od
34. Me siento satisfecho(a) de los logros que alcanzo con mi trabajo Oa Ob Q¢ Od
35. La Organizacién fomenta y me da oportunidades para mi crecimiento espiritual y personal Oa Ob Oc Od
36. La Organizacion me ofrece la capacitacion necesaria para realizar mi trabajo Oa Ob Q¢ Od
37. Pienso que la Organizacion me ofrece oportunidades de desarrollo de mi carrera al interior de la misma Oa Ob O« Od
38. Considero que la remuneracion que recibo esta acorde con las labores que desempefio Oa Ob O« Od
39. Considero que la remuneracién que recibo es similar a la de mis colegas con responsabilidades equivalentes en la Organizacién Oa Ob Oc Od
40. Considero que la remuneracién que recibo es similar a la que reciben mis colegas con responsabilidades equivalentes en otras ONGs | O a Ob Oc Od
41. Pienso que en general, en la Organizacidn se respetan y valoran la diversidad de opiniones Oa Ob O« Od
42. Pienso que en mi Unidad / equipo se respeta y valora la diversidad de opiniones Oa Ob Oc Od
43. Pienso que en la Organizacién podemos expresar opiniones sin temor a represalias Oa Ob O« Od
44, Pienso que los lideres de la Organizacidn nos dan ejemplo sobre como solucionar los conflictos / impases que surgen. Oa Ob Oc Od
45. Considero que los conflictos / impases que surgen en mi Unidad / equipo se aclaran y/o solucionan oportuna y claramente Oa Ob QOc Od
46. Pienso que el_ lider de mi Unidad / equipo contribuye positivamente a solucionar los conflictos / impases que surgen en nuestra area Oa Ob O« Od
v_en |a oraanizacién
47. Considero que en la Organizacién no se evidencian "paternalismos" Oa Ob O« Od
48. El personal de la Oficina de Apoyo Nacional entiende las dinamicas de Campo Oa Ob Oc¢ Od
49. En la Organizacion las personas practican la coherencia de los valores personales e institucionales Oa Ob O« Od
50. Dentro de la Organizacion no hay roscas de privilegios Oa Ob Oc Od
51. Los espacios devocionales que practica la organizacion, son suficientes y estan conectados con la construccion de la espiritualidad Oa Ob O« Od
52. Los espacios de enriquecimiento espiritual son suficientes y fomentan cambios y credibilidad Oa Ob Oc¢ Od
53. Me siento motivado(a) en la Organizacién Oa Ob Oc¢ Od
54. Aun luego de la jornada laboral, me mantengo motivado(a) con la Organizacion Oa Ob Oc Od
55. Considero que desde que soy parte de la Organizacion, he experimentado transformacion en mi vida personal y familiar Oa Ob Oc Od
56. Mi familia podria decir que he experimentado transformacion en mi vida personal, desde que soy parte de esta Organizacion Oa Ob Q¢ Od
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CUESTIONARIO ssoyde | 000 | e Jsoren

acuerdo |desacuerdo | @esacuerdo
57. Mi familia diria que me ve motivado en la Organizacion Qa Ob O« Od
58. Puedo decir que experimento vida en plenitud dentro de la Organizacién Oa Ob Oc Od
59. Puedo afirmar que se tiene vida mas plena por estar en la Organizacién Oa Ob Oc Od
60. En esta organizacion la jerarquia no es sinénimo de abuso de poder Oa Ob Oc Od
61. Experimento los beneficios que ofrece la Organizacion tales como salud, educacién, otros (puede comentar al final) Qa Ob Q¢ Qd
62. Considero que las cosas bien hechas provienen especialmente de la OAN Qa Ob Oc¢ Od
63. Considero que las bien hechas provienen especialmente de los programas en Campo Qa Ob Oc¢ Od
64. En la organizacion el estilo de lid de" panamiento” predomina sobre el estilo de liderazgo de "solo jefe" Oa Ob O« Od
65. Los lideres de la organizacion son modelos y/o ejemplo de vida a seguir aun por fuera de la organizacion Qa Ob O« Od
66. Considero que tengo actitudes para dejarme liderar, acompanar y moldear dentro de la organizacién Oa Ob O« Od
67. En la Organizacién no existen los grupos cerrados y aislados de las demas personas y dinamicas de trabajo Qa Ob Oc Od
68. Considero que vivo una etapa de compromiso activo y vigente con la Organizacion Oa Ob O« Od
69. Considero que en la organizacién se evidencia el compromiso de la mayoria de las personas que en ella trabajan Oa Ob O« Od
70. Los procesos de planeacion dentro de la Organizacion son participativos con las comunidades Oa Ob Oc¢ Od
71. Los procesos de planeacion dentro de la Organizacion son participativos con los empleados Qa Ob Oc¢ Od
72. En la Organizacion respetamos las diferencias de credo Oa Ob O« Od
73. En la Organizacion valoramos por igual a hombres y mujeres QOa Ob Oc¢ Od
74. En la Organizacién afirmamos la diversidad de raza y cultura QOa Ob Oc¢ Od
75. En la Organizacién reconocemos y respaldamos a las personas con limitaciones fisicas Oa Ob Oc Od
76 Considero que en la Organizacién practicamos la "meritocracia” Qa Ob O« Od
77. Los procesos de trabajo son claros y efectivos dentro de mi Unidad de trabajo dentro de la Organizacion Oa Ob Oc¢ Od
78. Los procesos de trabajo son claros y efectivos dentro de otras Unidades de trabajo de la Organizacién Oa Ob Oc Od
79. En la organizacion practicamos el trato claro y genuino de las personas, sin irrespetos, sarcasmos o murmuraciones Oa Ob O Od
80. Considero que dentro de mi rol he sido empoderado(a) adecuadamente para cumplir a cabalidad mis compromisos QOa Ob O« Od
81. Considero que intencionalmente la Organizacidn aprende de sus errores y aplica estos aprendizajes en las nuevas practicas Qa Ob Oc¢ Od

En el siguiente espacio escriba algunas sugerencias, inquietudes, o aclaraciones que desee:
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