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INTRODUCCION

La evaluacion de clima laboral del AGENCIA NACIONAL DE TIERRAS, fue asignado a
Gestionamos Consultores Empresariales S.A.S. bajo el contrato No. ANT-CDPS-1324-
2022,

La evaluacion de clima laboral la cual pretende conocer las percepciones de los
colaboradores sobre su contexto laboral y todas las situaciones que se presentan en él, nos
permite generar insumos para el desarrollo de planes de accion que contribuyan a mejorar
la calidad de vida de los colaboradores.

Previo a la aplicacion se realizd una sensibilizacién apoyados en un banner y un video para
gue los colaboradores tuvieran acceso al objetivo de la medicion y los beneficios de la
misma. La actividad se llevo a cabo de manera virtual a un total de 881 colaboradores
ubicados a nivel nacional.

Para realizar la medicidén de clima laboral se tuvieron en cuenta los siguientes sistemas y
dimensiones: sistema individual, interpersonal y organizacional; y las dimensiones de
liderazgo, compromiso y orientacion al servicio, los cuales a su vez cuentan con unos
factores que nos ayudan a estudiarlos a profundidad.

Los resultados obtenidos proporcionaran las principales herramientas para crecer como
agencia y mejorar el clima de la entidad, lo cual redundard en mejores resultados
productivos, en la armonizacion del clima laboral y en el fortalecimiento de la cultura
corporativa.

A continuacidon mostraremos los resultados del estudio de clima laboral realizado, las
respectivas recomendaciones del mismo y el plan de trabajo sugerido.



CAPITULO 1. GENERALIDADES

1.1 TIPO DE ENFOQUE

El Clima laboral es el resultado de percepciones, interacciones y experiencias de cada
colaborador frente a la entidad, dicho resultado es el que orienta a la direccién para
mantener, intervenir o modificar aspectos centrales derivados de estas percepciones.

Para el presente estudio, se eligio la medida perceptiva de los atributos organizacionales.
Este es un enfoque integral que tiene en cuenta las caracteristicas que son percibidas en
una organizacion y/o sus unidades (dependencias) y que pueden ser deducidas segun la
forma en la que la agencia acttia con sus miembros y con la sociedad. Este fue el enfoque
gue se eligid en esta oportunidad por la naturaleza, caracteristicas y objetivos de la
Institucién, de comun acuerdo con el equipo profesional asignado por la AGENCIA
NACIONAL DE TIERRAS para ejercer la supervision del proceso.

Desde esta perspectiva, el clima laboral es un filtro por el cual pasan los fenémenos
objetivos (llamese liderazgo, comunicacion e integracion, medio ambiente fisico, etc.), por
lo que evaluando el clima laboral se mide la forma como es percibida la entidad.

Resulta de la mayor relevancia considerar que la fundamentacion del enfoque elegido debia
ser congruente con un instrumento de evaluacion que se orientara en este sentido. Por ese
motivo la aplicacion del instrumento para evaluar el clima laboral se fundamenté en el
estudio de alternativas de escalas de medicién suficientemente reconocidas que sirvieron
de estructura para el desarrollo de un instrumento propio para la AGENCIA NACIONAL DE
TIERRAS.

El instrumento elegido para la presente medicion enfatiza la percepcién que tiene el
colaborador acerca de la estructura, la funcionalidad y el desarrollo de los procesos propios
de la institucién, pero no como un fenébmeno aislado sino como resultado de la manera como
se dan las interrelaciones y se viven las experiencias cotidianas en el espiritu de la persona
misma.

1.2 MARCO JURIDICO

Conforme a lo establecido en el Articulo 24 del Decreto-Ley 1567 de 1998 y en el Articulo
75 del Decreto 1227 de 2005, y con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida
laboral, las agencias publicas deberan medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y
definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion, con la finalidad de crear espacios para
fortalecer el sentido de pertenencia y el compromiso institucional, promover una mejor
integracion y comunicacion al interior de la agencia, aportar elementos para la resolucion



de conflictos y generar condiciones para que se dé un trabajo en equipo mas efectivo.

El articulo 15 de la Ley 909 de 2004 y la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica,
adoptada por Colombia en el 2003, establece estrategias de Recursos Humanos y las
entiende como el “conjunto de prioridades o finalidades basicas que orientan las politicas y
practicas de gestion de Recursos Humanos, para ponerlas al servicio de la estrategia
organizativa” (Longo, 2002, Pag.16).

El Articulo 2 del decreto 2482 de diciembre de 2012, por el cual se adopta el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion como instrumento de articulacion y reporte de la
planeacion de las agencias de la Rama Ejecutiva del Poder Publico del Orden Nacional y
enmarca dentro de la Planeacion Estratégica de Recursos Humanos entre otros, el Plan
Institucional de Capacitacion-PIC-, el Programa de Bienestar e Incentivos y los temas
relacionados con Clima laboral.

1.3 OBJETIVO GENERAL

El objetivo de la encuesta es contar con la percepcion sobre el clima laboral para tener un
diagnéstico que permita realizar acciones encaminadas a optimizar el funcionamiento de la
agencia en términos del manejo de las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo,
liderazgo, satisfaccion de los funcionarios y compromiso de las diferentes dependencias de
la AGENCIA NACIONAL DE TIERRAS con los lineamientos y valores establecidos.

1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar las fortalezas y oportunidades de mejora relacionadas con los factores del
instrumento aplicado.

e Identificar y categorizar las percepciones de los funcionarios frente al clima laboral de la
agencia.

e Evaluar los diferentes microclimas para identificar prioridades de intervencion.

1.5 ALCANCE

Proponer planes de accion que permitan fortalecer el clima laboral segun los resultados
obtenidos en la medicion.

Sera aplicada solo a los servidores publicos y contratistas de la agencia.



CAPITULO 2. INSTRUMENTO MEDICION DE CLIMA LABORAL

En este capitulo mostraremos los factores que se tuvieron en cuenta para realizar la
evaluacion de clima laboral, como se aplicé y se llegé a los resultados obtenidos.

2.1 INSTRUMENTO MEDICION CLIMA LABORAL

Para efectos del presente estudio entenderemos al clima laboral como las percepciones,
creencias y conductas que se generan al interior de la organizacion frente a aspectos como
la interaccion, comunicacion entre los colaboradores, su nivel de satisfaccion, compromiso
y la interaccion con los lideres, asi como las condiciones ambientales que rodean el
guehacer del trabajador. Estos factores posibilitan u obstaculizan un ambiente laboral
propicio para el cumplimiento de las metas y crecimiento de la entidad.

FACTORES A TENER EN CUENTA EN LA MEDICION DE CLIMA LABORAL
ESTRUCTURA DE LAS VARIABLES A ANALIZAR
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Gréfica 1. Estructura de las variables a analizar



2.2. CONCEPTUALIZACION

e SISTEMA INDIVIDUAL:

Satisfacciéon de los colaboradores: Hace referencia a la autosatisfaccion de los
colaboradores en el logro de sus metas y objetivos en el trabajo, asi como la consideracion
de que el cargo que desempeiian se ajusta a sus estudios, habilidades y experiencia.

Autonomia en el trabajo: Mide la sensacién de independencia de los colaboradores en el
desarrollo de su trabajo. Incluye qué tan capaces se sienten de elegir la forma mas
conveniente para desarrollar sus funciones.

Proyecto de vida: Se indaga sobre la percepcion del colaborador frente a qué tan alineado
se encuentra su proyecto de vida con la organizacion.

e SISTEMA INTERPERSONAL:

Relaciones interpersonales: Percepcion de los colaboradores de la interaccién con los
compafieros. Incluye el grado de confianza, la sensacion de una convivencia agradable en
los espacios laborales y el trabajo en equipo.

Trabajo en equipo con las personas de mayor contacto: Incluye la percepcion de los
colaboradores sobre el trabajo en equipo con las personas que cotidianamente interactian
mas.

Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: Incluye la percepcion de los colaboradores
sobre el trabajo en equipo con los comparieros del area de trabajo.

Colaboracion entre areas: Hace referencia a la capacidad de los colaboradores de
establecer sincronia con otras areas de trabajo, asi como la conciencia de que el trabajo de
todas las areas esta relacionado y los puede llevar a resultados exitosos o dificultades en el
mismo.

e SISTEMA ORGANIZACIONAL:

Comunicacién organizacional: Hace referencia al manejo de los canales de comunicacion
formales e informales de una manera asertiva entre compafieros, jefes y subalternos. Asi
como la posibilidad de compartir la informacién necesaria a los colaboradores sobre los
principios de la organizacion y el desempefio de los mismos.

Beneficios y recompensas: Percepcion de los colaboradores frente a la retribucion por el
desarrollo del trabajo, a través de estrategias como incrementos salariales, incentivos,
bonificaciones y motivaciones en general, que hagan sentir satisfecho al trabajador por la
labor desempefiada.



Motivacion y esfuerzo: Hace referencia a las estrategias de motivacion diferentes a las
economicas que emplea la organizacion para que el colaborador se esfuerce lo méximo en
el desarrollo de sus funciones y se sienta responsable en la calidad de su trabajo. Como
ejemplo de estas estrategias tenemos el apoyo de capacitaciones, el liderazgo efectivo, el
acompafnamiento, la retroalimentacion asertiva y el reconocimiento de los logros de los
colaboradores, asi como la vision de crecimiento y desarrollo que brinda la entidad y como
la automotivacion de los colaboradores.

Condiciones ambientales: Percepcion de los colaboradores sobre un ambiente laboral
agradable con condiciones relacionales y fisicas satisfactorias.

Seguridad y salud en el trabajo: Incluye aspectos como el reconocimiento y
posicionamiento de comités como el comité de convivencia, COPASST vy la apropiacion del
Sistema de Gestion y seguridad y salud en el trabajo por parte de los colaboradores.

o DIMENSION DE LIDERAZGO

Habilidades conceptuales: Conocimiento a profundidad de la organizacién y de las
tareas a fin de estar en condicion de apoyar y liderar con eficacia al personal.

Empoderamiento: Fomentar y facilitar que los colaboradores participen en la identificacion
y solucién de problemas, asi como en la determinacion de cuando y como llevar a cabo las
tareas de trabajo.

Planeacion organizacional: Hace referencia a la capacidad de los lideres y directivos de
realizar una adecuada planeacién para que se cumplan los objetivos organizacionales. El
lider debe esmerarse por promover la capacidad de planeacion en sus colaboradores.
También hace referencia al esfuerzo que realiza el colaborador por cumplir los objetivos y
metas propuestas tanto para su cargo como para conseguir los objetivos organizacionales.

Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal: Hace referencia al interés y
preocupacion del lider por el crecimiento y desarrollo laboraly profesional de los
colaboradores. El lider debe esmerarse por guiar, apoyar y asesorar a sus subordinados.

Preocupacion por la calidad de las condiciones laborales de los subordinados:
Preocupacion del lider porque las condiciones de trabajo de los colaboradores sean las
indicadas. Esto incluye variables como contar con un puesto de trabajo adecuado, contar
con los implementos de seguridad necesarios y evitar el exceso en la cantidad de trabajo
asignado.

Trato hacia los colaboradores: Hace referencia a la percepcion de los colaboradores de
gue tanto el jefe inmediato como los directivos cuentan con un trato respetuoso, equitativo
y justo con las personas.



e DIMENSION DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL:

Compromiso en el trabajo: Evalla la percepcion de los colaboradores de que sus
compaferos son comprometidos con el area de trabajo y el cumplimiento de las metas
definidas

Compromiso con la entidad: Evalia el sentido de pertenencia por parte de los
colaboradores y la sensacion de orgullo de pertenecer a la misma.
o DIMENSION ORIENTACION AL SERVICIO

Culturade servicio: Hace referencia a la percepcion de los colaboradores de que la entidad
tiene politicas claramente definidas para el buen servicio a los usuarios internos y externos

Etica publica: Hace referencia a la percepcién de los colaboradores de que la entidad tiene
politicas claramente definidas para fomentar la transparencia, trato equitativo a los usuarios
y politicas de anticorrupcion.



CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1 METODOLOGIA

Se realiz0 inicialmente una campafa de sensibilizacion antes de realizar la aplicacion de la
encuesta de clima laboral cuyo objetivo era dar a conocer qué es la encuesta de clima, sus
beneficios y las fechas de aplicacion.

Se envio al personal de talento humano de la agencia un link para que los colaboradores
pudieran ingresar con facilidad al diligenciamiento de la encuesta. Inicialmente se llevo a
cabo una prueba piloto con el personal de talento humano y se realizaron los ajustes
técnicos necesarios para que las personas pudieran responder la encuesta de una forma
sencilla.

La aplicacién fue realizada de forma virtual con la realizacién de informes diarios para dar
cuenta de la cantidad de colaboradores y areas que lo iban diligenciando.
Duracion de la aplicacion: Se el proceso de aplicacion se inicio el dia 20 de septiembre y

finalizé el dia 27 de septiembre con un total de 881 colaboradores.

Sensibilizacion: Se llevo a cabo una labor de sensibilizacion a través de un banner y un
video que fue compartido a los colaboradores.

Encuestas: Las encuestas fueron parametrizadas en el software de GESTIONAMOS
CONSULTORES EMPRESARIALES S.A.S.

Los soportes de la aplicacion por parte de Gestionamos Consultores Empresariales S.A.S.
son los siguientes los cuales se muestran en el anexo 3.:

e Listado de personas que realizaron la encuesta (Archivo adjunto en excell).
e Listado diarios de personas que iban realizando la encuesta.



CAPITULO 4. FICHA TECNICA Y DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

En este capitulo mostramos los resultados de los factores y cada uno de los items del total
de la organizacion:

4.1 FICHA TECNICA

Empresa que realiza la encuesta: Gestionamos Consultores Empresariales S.A.S.
Agencia encuestada: AGENCIA NACIONAL DE TIERRAS
Meta establecida: 800 servidores publicos y contratistas
Encuestas realizadas: 881
Encuestas no realizadas: 0
Porcentaje de participacion: 110%
ENCUESTAS

900

880

860

840

820

800

780

760

740

ENCUESTAS APLICADAS POBLACION OBJETO

Gréafica 3. Aplicacion de encuestas

El porcentaje de participacion es del 110% de la meta establecida, lo cual implica que los
resultados dan cuenta de la percepcion de la mayoria de los colaboradores y constituyen
un insumo fundamental para intervenir el clima laboral de la agencia.



4.2 DATOS DEMOGRAFICOS

Género

B Femenino

B Masculino

Gréfica 4. Género

Género

Femenino 456

Masculino 425
Tabla 1. Género

La poblacién masculina es del 48%, mientras que la femenina corresponde al 52%, lo cual
permite interpretar la importancia que la agencia le da a la inclusién de género, vinculando
activamente a la poblacion femenina.

Escolaridad

Bachiller
B Técnico
B Tecndlogo
B Profesional
B Posgrado

W Maestria

Gréfica 5. Escolaridad



Bachiller 7
Técnico 36
Tecndlogo 36
Profesional 176
Posgrado 469
Maestria 157

Tabla 2. Escolaridad

La Agencia Nacional de Tierras cuenta con una poblacién altamente calificada, ya que el
91% de la poblacion son profesionales, con estudios de posgrado o maestrias. Se podria
interpretar que se trata de una poblacion para la que es importante estimulos como las
capacitaciones o las opciones de crecimiento en la agencia.

Estado civil

Casado(a)

m Divorciado(a)
Soltero(a)

B Unidn Libre

B Viudo

Gréfica 6. Estado civil

Casado(a) 270
Divorciado(a) 45
Soltero(a) 400
Union Libre 163
Viudo 3

Tabla 3. Estado civil

Se podria decir que el 50% de la poblaciéon unificando quienes estan casados y en unién
libre, se encuentran en alguna modalidad de convivencia en pareja, mientras que el 45%
de la poblacion son solteros.



Rango de edades

m DE 18 A 25 ANOS
B DE 26 A 35 ANOS
= DE 36 A 45 ANOS
B DE 46 A 55 ANOS
DE 56 ANOS EN ADELANTE

Gréfica 7. Rango de edades

RANGO DE EDADES |

DE 18 A 25 ANOS 24
DE 26 A 35 ANOS 357
DE 36 A 45 ANOS 324
DE 46 A 55 ANOS 115
DE 56 ANOS EN ADELANTE 61

Tabla 4. Rango de edades

Un porcentaje significativo de la poblacion con el 40%, esta ubicado en un rango de edad
de 26 a 35 afios, correspondiente a la generacion de los millennials quienes probablemente
se encuentran en la consolidacién de su proyecto de vida. De igual manera, se trata de una
generacion que da gran relevancia a aspectos como un ambiente laboral armonioso y

reconocen las bondades del salario emocional.



CAPITULO 5 RESULTADOS GENERALES

En este capitulo mostraremos los resultados generales de la agencia en cada una de sus
dimensiones, sistemas y factores. Asi como el estado general del clima laboral segun la
poblacion que la aplico.

Cantidad de personas programadas: 800
Cantidad de personas encuestadas: 881
Porcentaje de aplicacion: 110%

Para sacar los resultados se tuvieron en cuenta los siguientes puntajes de las respuestas:

La escala utilizada es la escala de LIKERT.

Para sacar los resultados de este capitulo se sumaron los puntajes obtenidos segun la
respuesta, se promediaron y se muestran en porcentaje.

Proceso de Obtencion de los Resultados

Se suman los puntajes obtenidos en cada item

Se calcula el promedio

El promedio se lleva a porcentaje

Se compara el resultado obtenido con el semaforo o indicadores establecidos

Gréfica 10. Proceso de obtencion de resultados



Formulacion

~
S P Donde S esla sumatoria y P es el
= puntaje obtenido segin la respuesta
/
' Donde R es el resultado, N es el M)
R =S / N / n nimero de items y n es el nimero de
personas
/
| d 1 Itad h
Donde % es el resultado en porcentaje y
%= R/4 *100 4 es el puntaje mas alto de las respuestas
por item y
\/ El porcentaje obtenido se ubica segun la escala del indicador
(semaféro)

Gréfica 11. Formulacién

5.1 INDICADORES

Indicador de participaciéon: Numero de personas que participaron/ el total de personas
*100

Cantidad de personas programadas: 800
Cantidad de personas encuestadas: 881
Porcentaje de aplicacion: 110%

Indicadores de resultado:

Para facilitar el analisis de los resultados generales se manejan unos indicadores tipo
“semaforo” los cuales muestran segun el color si es una fortaleza una oportunidad de mejora
o una debilidad, dichos indicadores los describimos a continuacion:



100%
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81% Resultado General
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51%
0%

Gréfica 13. Resultado general clima laboral AGENCIA NACIONAL DE TIERRAS

El resultado general hace referencia al promedio total de los puntajes obtenidos de todas
las personas que participaron de todos los items o preguntas de la encuesta, aqui se
agrupan todos los factores de los sistemas y dimensiones planteados en el instrumento.

5.2 RESULTADO GENERAL

RESULTADO GENERAL DE CLIMA LABORAL PUNTAJE OBTENIDO INDICADOR

AGENCIA NACIONAL DE TIERRAS 2022 81% . Fortaleza
Tabla 8. Resultado general AGENCIA NACIONAL DE TIERRAS

El resultado obtenido que es del 81% segun el indicador establecido de resultado (seméforo)
es una fortaleza para la AGENCIA NACIONAL DE TIERRAS segun la percepcion de los
colaboradores.

5.3 RESULTADOS SISTEMAS Y DIMENSIONES

A continuacion mostraremos los resultados de los 3 sistemas y las 3 dimensiones en las
cuales se agruparon los factores.



SISTEMA INDIVIDUAL

186%

.
BN L ORIENTACION A SISTEMA INTERPERSONAL

SERVICIO i ‘
.
L ]
DIMENSION COMPROMISO .
ORGANIZACIONAL SISTEMA ORGANIZACIONAL
:
84%
DIMENSION DE LIDERAZGO

Tabla 9. Resultados generales sistemas y dimensiones

e Sistema individual: Se presenta un grado de satisfaccion del 85% en la satisfaccion
de los colaboradores con la agencia, la autonomia en el trabajo, su permanencia y
proyecto de vida.

e Sistema interpersonal: Se presenta un nivel de satisfaccion del 86% en factores
como el manejo de las relaciones humanas y el logro de la sincronizacién para el
trabajo en equipo tanto al interior de las areas de trabajo como en la relacion con
otras areas.

e Sistema Organizacional: Se presenta un nivel de satisfaccion del 80% en factores
como la comunicacién, motivacion, condiciones ambientales y de seguridad y salud
en el trabajo.

e Dimension de liderazgo: Se presenta un nivel de satisfaccion del 84% en factores
como las habilidades conceptuales del lider, su empoderamiento, la planeacion
organizacional, el apoyo del crecimiento y desarrollo del personal, preocupacion por
la calidad de las condiciones laborales de los empleados y el trato hacia los



colaboradores. Se trata de una dimensién que en la semaforizacion esta con la
opcién de oportunidad de mejora.

Dimension compromiso organizacional: Se presenta un nivel de satisfaccion del 88%
en la factores como el compromiso con el trabajo y el compromiso con la entidad.

Dimension orientacion al servicio: Se presenta un nivel de satisfaccion del 88% en
factores como la cultura del servicio y la ética publica.



Resultado Sistemas y Dimensiones

DIMENSION ORIENTACION AL SERVICIO

DIMENSION COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION DE LIDERAZGO

SISTEMA ORGANIZACIONAL

SISTEMA INTERPERSONAL

SISTEMA INDIVIDUAL

76% 78% 80% 82% 84% 86% 88% 90%

Gréfica 16. Resultados sistemas y dimensiones

Se puede observar como en términos generales hay una percepcion favorable de los
diferentes sistemas y dimensiones, ya que la mayoria se encuentran dentro de la
semaforizacion con un nivel satisfactorio. Es importante considerar una intervencion en los
factores que conforman el sistema interpersonal y sistema individual, los cuales se
detallaran a continuacion.

5.4 RESULTADOS FACTORES

A continuacién, mostraremos los resultados de todos los factores analizados en la encuesta
de clima laboral, en la siguiente tabla podremos observar si dichos factores son Fortalezas,



Oportunidades de Mejora o Debilidades.

FACTORES

Trabajo en equipo en el area:

Habilidades conceptuales:

Compromiso con la entidad:

Etica publica:

Satisfaccion de los colaboradores:

Empoderamiento:

Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:

Cultura de servicio:

Compromiso en el trabajo:

Trato hacia los colaboradores:

Colaboracién entre areas:

Autonomia en el trabajo:

Motivacidn y esfuerzo:

Beneficios y recompensas:

Relaciones Interpersonales:

Proyecto de vida:

Planeacién organizacional:

Preocupacion por la calidad de las condiciones
laborales del personal a cargo:

Condiciones ambientales y fisicas:

RESULTADO

ESTADO

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Comunicacion organizacional: 79% Oportunidad de Mejora
Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal: 78% Oportunidad de Mejora
Seguridad y salud en el trabajo: 72% Oportunidad de Mejora

Tabla 10. Resultados generales factores




Resultados Generales Factores

Trabajo en equipo en el 4rea: INIIEEEEGEGEGEGEGENGEEEEEEEEEEEEEEEEEE  90%
Etica publica: I 29%
Compromiso con la entidad: GGG 29%
Habilidades conceptuales: I 30%
Empoderamiento: I  23%
Satisfaccidnde los colaboradores: GGG 38%
Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: IEEEGEGEGGGGEGEGEGEGEGEGNGEGEGEEEEE 7%
Compromiso en el trabajo: NN 6%
Cultura de servicio: I 36%
Autonomia en el trabajo: INIEEEGEGEGEGEGEGEGENGEENEEEEEEEEEEE  559%
Colaboracién entre dreas: I 85%
Trato hacia loscolaboradores: I 35%
Beneficios y recompensas: I 24%
Motivaciony esfuerzo: I 349%,
Planeaddn organizacional: NI 239
Proyecto de vida: I 23%
RelacionesInterpersonales: NI 23%
Preocupadodn por la calidad de las condiciones... I  82%
Condiciones ambientales y fisicas: GGG 51%

Comunicacién organizacional: 79%
Apoyo del crecimientoy desarrollodel personal : 78%
Seguridad y salud en el trabajo: 72%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Gréfica 17. Resultados generales factores

La mayoria de los factores son considerados una fortaleza para los colaboradores. Es
importante fortalecer la comunicacion organizacional, a través de actividades ludicas que
promuevan la comunicacién asertiva y el analisis de posibles ajustes en los canales de
informacion formal y no formal.

De igual manera, es importante fortalecer el factor apoyo del crecimiento y desarrollo del
personal, promoviendo capacitaciones en los colaboradores que contribuyan a optimizar
sus habilidades en el desarrollo de sus tareas cotidianas.



También se sugiere dar a conocer mas la labor del COPASST en la agencia y fortalecer la
gestién con la ARL para las inspecciones de los puestos de trabajo, ya que los aspectos de
Seguridad y Salud en el Trabajo estan puntuando como oportunidad de mejora.



CAPITULO 6. RESULTADOS POR TIPO DE VINCULACION

A continuacion, se muestran los resultados de los factores por tipo de vinculacion:
funcionarios y contratistas.

6.1 COMPARATIVO RESULTADOS GENERALES POR TIPO DE VINCULACION

TIPO DE VINCULACION RESULTADO PROMEDIO ESTADO
Fortaleza

Funcionarios

Contratistas Fortaleza

Tabla 12. Comparativo resultados generales por tipo de vinculacién

A nivel general tanto los funcionarios como los contratistas cuentan con una percepcion
satisfactoria del clima laboral en la Agencia Nacional de Tierras.

6.1 FUNCIONARIOS
Vi NT(!IL)J? ADCE ON FACTOR RESULTADO ESTADO

Beneficios y recompensas: Fortaleza
Satisfaccidn de los colaboradores: Fortaleza
Etica publica: Fortaleza
Compromiso con la entidad: Fortaleza
Empoderamiento: Fortaleza
Habilidades conceptuales: Fortaleza
Trabajo en equipo en el drea: Fortaleza
Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: Fortaleza
Colaboracidn entre areas: Fortaleza

Funcionarios | compromiso en el trabajo: Fortaleza
Cultura de servicio: Fortaleza
Trato hacia los colaboradores: Fortaleza
Condiciones ambientales y fisicas: 79% Oportunidad de Mejora
Motivacidn y esfuerzo: 79% Oportunidad de Mejora
e o a5 TS g oponded e r
Relaciones Interpersonales: 79% Oportunidad de Mejora
Seguridad y salud en el trabajo: 77% Oportunidad de Mejora
Autonomia en el trabajo: 76% Oportunidad de Mejora




Proyecto de vida: 76% Oportunidad de Mejora
Planeacidn organizacional: 75% Oportunidad de Mejora
Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal: 74% Oportunidad de Mejora
Comunicacion organizacional: 73% Oportunidad de Mejora

Tabla 13. Resultados funcionarios

En la poblacion de los funcionarios en relacién a los factores evaluados se pueden observar
como principal fortaleza la satisfaccion con los beneficios y recompensas que ofrece la
entidad, por otra parte, consideran como oportunidad de mejora aspectos como las
condiciones ambientales y fisicas de sus puestos de trabajo, ante lo cual, sugerimos reforzar
las inspecciones en puestos de trabajo para tener claridad en posibles ajustes a realizar en
los mismos. De igual manera sienten que se podrian sentir mas motivados en la realizacion
de sus tareas y el cumplimiento de objetivos. Asi mismo, los colaboradores consideran que
sus jefes se podrian preocupar mas porque estén comodos trabajando y con la asignacion
de trabajo ideal para sus cargos, asi como con aspectos como la planeacion de los procesos
gue tienen a cargo, para ello se sugiere promover habilidades en los lideres a través de
actividades como escuelas de liderazgo, sesiones de coach ejecutivo. En cuanto al
fortalecimiento de las relaciones interpersonales, los colaboradores se verian beneficiados,
de la promocion de estrategias institucionales para dirimir conflictos como el comité de
convivencia, el manejo de talleres de resolucion de conflictos en las areas que asi lo amerite.

Es importante brindar a los colaboradores la opcién de proponer estrategias para resolver
los conflictos cotidianos, asi como dar a conocer hasta donde cuentan con autonomia para
la toma de decisiones. Se sugiere dar a conocer a los colaboradores sus opciones de
desarrollo y crecimiento en la agencia para que puedan alinear estas posibilidades a su
proyecto de vida. De igual manera, se puede realizar un tamizaje con los lideres de proceso
sobre las capacitaciones que los colaboradores necesitan para fortalecer sus habilidades
en el desarrollo de las tareas que tienen a cargo. Finalmente, es importante fortalecer los
canales de comunicacion formal e informal al interior de la agencia.

6.2 CONTRATISTAS

TIPO DE

VINCULACION FACTOR RESULTADO ESTADO

Trabajo en equipo en el area: Fortaleza
Etica publica: Fortaleza
Compromiso con la entidad: Fortaleza
Contratistas | Habilidades conceptuales: Fortaleza
Empoderamiento: Fortaleza
Satisfaccién de los colaboradores: Fortaleza
Cultura de servicio: Fortaleza




Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: Fortaleza

Autonomia en el trabajo: Fortaleza
Colaboracidn entre areas: Fortaleza
Compromiso en el trabajo: Fortaleza
Trato hacia los colaboradores: Fortaleza
Motivacion y esfuerzo: Fortaleza
Proyecto de vida: Fortaleza
Planeacion organizacional: Fortaleza
Relaciones Interpersonales: Fortaleza
Beneficios y recompensas: Fortaleza

Preocupacion por la calidad de las condiciones

Fortaleza
laborales del personal a cargo:
Condiciones ambientales y fisicas: Fortaleza
Comunicacion organizacional: Fortaleza

Apoyo del crecimiento y desarrollo del

personal: 79% Oportunidad de Mejora

Seguridad y salud en el trabajo: 71% Oportunidad de Mejora

Tabla 14. Resultados contratistas

En la poblacion de contratistas se puede observar que la principal fortaleza es el trabajo en
equipo al interior del area de trabajo, mientras que perciben como aspectos a mejorar las
capacitaciones que reciben, ante lo cual se sugiere visualizar estrategias de capacitacion
de acuerdo a la normatividad segun su modalidad de contratacion y algunos aspectos
relacionados con la comodidad y ergonomia en sus puestos de trabajo. Para abordar este
aspecto, es importante fortalecer las inspecciones de los puestos de trabajo.



CAPITULO 7. RESULTADOS POR GENERO

A continuacion, se muestran los resultados de los factores de acuerdo al género de los
colaboradores.

7.1 COMPARATIVO RESULTADOS GENERALES POR GENERO

RESULTADO PROMEDIO ESTADO

Masculino Fortaleza

Femenino Fortaleza

Tabla 12. Comparativo resultados generales por género

Tanto para el género masculino como para el femenino a nivel general el clima laboral es
satisfactorio, siendo para ambos una fortaleza.

7.1 GENERO MASCULINO

GENERO FACTOR RESULTADO ESTADO
Etica publica: Fortaleza
Trabajo en equipo en el area: Fortaleza
Compromiso con la entidad: Fortaleza
Satisfaccién de los colaboradores: Fortaleza
Empoderamiento: Fortaleza
Habilidades conceptuales: Fortaleza
Compromiso en el trabajo: Fortaleza
Cultura de servicio: Fortaleza
Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: Fortaleza

Masculino | Trato hacia los colaboradores: Fortaleza
Beneficios y recompensas: Fortaleza
Colaboracidn entre areas: Fortaleza
Motivacion y esfuerzo: Fortaleza
Autonomia en el trabajo: Fortaleza
Preocupacion por la calidad de las
condiciones laborales del personal a cargo: Fortaleza
Proyecto de vida: Fortaleza
Relaciones Interpersonales: Fortaleza
Condiciones ambientales y fisicas: Fortaleza




Planeacidn organizacional: _ Fortaleza

Comunicacion organizacional: 79% Oportunidad de Mejora

Apoyo del crecimiento y desarrollo del

personal: 78% Oportunidad de Mejora

Seguridad y salud en el trabajo: 73% Oportunidad de Mejora
Tabla 13. Resultados género masculino

Para el género masculino la principal fortaleza en el clima laboral es la ética publica,
mientras que los aspectos a fortalecer son la comunicacion en la organizacién, las
capacitaciones y la comodidad de sus puestos de trabajo.

7.2 GENERO FEMENINO
GENERO FACTOR RESULTADO ESTADO

Habilidades conceptuales: Fortaleza

Trabajo en equipo en el area: Fortaleza

Etica publica: Fortaleza

Compromiso con la entidad: Fortaleza

Satisfaccion de los colaboradores: Fortaleza
Empoderamiento:

Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:

Fortaleza

Fortaleza

Autonomia en el trabajo: Fortaleza

Colaboracién entre areas: Fortaleza

Cultura de servicio: Fortaleza

Compromiso en el trabajo: Fortaleza

Femenino | Beneficios y recompensas: Fortaleza

Trato hacia los colaboradores: Fortaleza

Motivacion y esfuerzo: Fortaleza

Planeacién organizacional: Fortaleza

Proyecto de vida: Fortaleza

Relaciones Interpersonales:

Fortaleza

Preocupacion por la calidad de las condiciones

laborales del personal a cargo: Fortaleza
Condiciones ambientales y fisicas: Fortaleza
Comunicacidn organizacional: 78% Oportunidad de Mejora
Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal: 77% Oportunidad de Mejora
Seguridad y salud en el trabajo: 71% Oportunidad de Mejora

Tabla 14. Resultados género femenino

Para la poblacién del género femenino los principales factores percibidos como fortaleza del
clima laboral de la agencia son las habilidades conceptuales de los lideres y el trabajo en
equipo al interior de las &reas de trabajo. Al igual que para el género masculino estan



visualizadas como opciones de mejora la comunicacién organizacional, las capacitaciones
y el confort en el puesto de trabajo.

En el anexo 1, se podr& apreciar los resultados por género de cada una de las preguntas.



CAPITULO 8. RESULTADOS POR RANGO DE EDADES

A continuacion, se muestran los resultados de los factores del clima laboral por rangos de
edad.

8.1 COMPARATIVO RESULTADOS GENERALES POR RANGO DE EDADES

RANGO DE EDAD RESULTADO PROMEDIO ESTADO
De 18 a 25 afios
De 26 a 35 afios
De 36 a 45 afios
De 46 a 55 afios

De 56 afios en adelante
Tabla 12. Comparativo resultados generales por rango de edades

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

En todos los rangos de edades se presenta una percepcién satisfactoria del clima laboral,
el cual es visto como una fortaleza. A continuacion se discriminan los factores por cada uno
de los rangos de edad.

8.1 DE 18 A 25 ANOS
RANGO DE RESULT

EDAD FACTOR ESTADO

Compromiso con la entidad: ‘ Fortaleza
Habilidades conceptuales: ‘ Fortaleza

Etica publica: ‘ Fortaleza
Condiciones ambientales y fisicas: ‘ Fortaleza

Cultura de servicio: ‘ Fortaleza
Satisfaccidn de los colaboradores: ‘ Fortaleza

Trabajo en equipo en el area: ‘ Fortaleza

DE 18 A 25 | Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: ‘ Fortaleza
ANOS Trato hacia los colaboradores: ‘ Fortaleza
Beneficios y recompensas: ‘ Fortaleza
Compromiso en el trabajo: ‘ Fortaleza
Empoderamiento: ‘ Fortaleza
Relaciones Interpersonales: ‘ Fortaleza
Autonomia en el trabajo: ‘ Fortaleza
Motivacidn y esfuerzo: ‘ Fortaleza
Colaboracidn entre areas: ‘ Fortaleza




Planeacidn organizacional: Fortaleza
Proyecto de vida: - Fortaleza
Comunicacion organizacional: 78% | Oportunidad de Mejora
borsles del persona acogor | 75% |Oportunidat de Mejora
Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal: 73% | Oportunidad de Mejora
Seguridad y salud en el trabajo: 68% | Oportunidad de Mejora

Tabla 13. Resultados rango de edad de 18 a 25 afios

En la poblacién correspondiente al rango de edad de 18 a 25 afios los principales factores
fortalecidos son compromiso con la entidad y las habilidades conceptuales del lider,
mientras que los aspectos a fortalecer son los canales de comunicacion, la preocupacion
de los lideres por las condiciones laborales del personal, las capacitaciones que reciben los
colaboradores y el confort en los puestos de trabajo.

8.2 DE 26 A 35 ANOS

RANGO DE
EDAD

DE 26 A 35
ANOS

FACTOR

Trabajo en equipo en el area:

Etica publica:

Compromiso con la entidad:

Habilidades conceptuales:

Cultura de servicio:

Empoderamiento:

Satisfaccion de los colaboradores:

Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:

Autonomia en el trabajo:

Colaboracién entre areas:

Compromiso en el trabajo:

Motivacion y esfuerzo:

Proyecto de vida:

Trato hacia los colaboradores:

Planeacidn organizacional:

Beneficios y recompensas:

Relaciones Interpersonales:

Condiciones ambientales y fisicas:

Preocupacion por la calidad de las condiciones
laborales del personal a cargo:

Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal:

Comunicacion organizacional:

Seguridad y salud en el trabajo:

RESULTADO ESTADO

70%

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Fortaleza

Oportunidad de Mejora

Tabla 14. Resultados rango de edad de 26 a 35 afios



Para el rango de edad de 26 a 35 afios, el principal factor fortalecido es el trabajo en equipo
al interior del area de trabajo, mientras que consideran importante que se fortalezca la

comodidad en sus puestos de trabajo.

8.3 DE 36 A 45 ANOS
RANGO DE
EDAD FACTOR RESULTADO ESTADO
Trabajo en equipo en el drea: Fortaleza
Etica publica: Fortaleza
Compromiso con la entidad: Fortaleza
Habilidades conceptuales: Fortaleza
Satisfaccidn de los colaboradores: Fortaleza
Empoderamiento: Fortaleza
Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: Fortaleza
Cultura de servicio: Fortaleza
Trato hacia los colaboradores: Fortaleza
Autonomia en el trabajo: Fortaleza
DE 36 A 45 Colaboracidn entre areas: Fortaleza
ANOS Compromiso en el trabajo: Fortaleza
Motivacidn y esfuerzo: Fortaleza
Beneficios y recompensas: Fortaleza
Preocupacidn por la calidad de las condiciones
laborales del personal a cargo: Fortaleza
Proyecto de vida: Fortaleza
Relaciones Interpersonales: Fortaleza
Planeacidn organizacional: Fortaleza
Condiciones ambientales y fisicas: Fortaleza
Comunicacion organizacional: Fortaleza
Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal: 78% Oportunidad de Mejora
Seguridad y salud en el trabajo: 72% Oportunidad de Mejora

Tabla 13. Resultados rango de edad de 36 a 45 afios

En el rango de edad de 36 a 45 afios el principal factor fortalecido es el trabajo en equipo al
interior del area de trabajo, mientras que las capacitaciones y el confort en el puesto de
trabajo son aspectos a fortalecer.



8.4 DE 46 A 55 ANOS

RANGO DE

EDAD FACTOR RESULTADO ESTADO

Satisfaccion de los colaboradores: Fortaleza

Trabajo en equipo en el area: Fortaleza

Etica publica: Fortaleza

Beneficios y recompensas: Fortaleza

Compromiso con la entidad: Fortaleza

Habilidades conceptuales: Fortaleza

Empoderamiento: Fortaleza

Compromiso en el trabajo: Fortaleza

Cultura de servicio: Fortaleza

Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: Fortaleza

Trato hacia los colaboradores: Fortaleza

DE 46 A 55 | Colaboracién entre éreas: Fortaleza

ANOS

Motivacion y esfuerzo: Fortaleza

Relaciones Interpersonales: Fortaleza

Autonomia en el trabajo: Fortaleza

Condiciones ambientales y fisicas: Fortaleza

Planeacidn organizacional: Fortaleza

Preocupacion por la calidad de las condiciones laborales

del personal a cargo: Fortaleza
Proyecto de vida: 78% Op(?rtunldad de
Mejora
Comunicacién organizacional: 76% OpQrtunldad de
Mejora
Oportunidad d
Seguridad y salud en el trabajo: 75% p(?r unidad de
Mejora
uni
Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal: 72% I(\)/Iicj)c:r:mdad de

Tabla 14. Resultados rango de edad de 46 a 55 afios

Para el rango de edad de 46 a 55 afios, los principales factores fortalecidos son la
satisfaccion de los colaboradores frente a su trabajo en la entidad y el trabajo en equipo al
interior de sus &reas, mientras que la alineacion de su proyecto de vida con su trabajo en la
agencia, los canales de comunicacion en la entidad, el confort en sus puestos de trabajo y
las capacitaciones son considerados aspectos a mejorar.



8.5 DE 56 ANOS EN ADELANTE

RAIIE\:)G AODDE FACTOR RESULTADO ESTADO
Beneficios y recompensas: Fortaleza
Empoderamiento: Fortaleza
Satisfaccidn de los colaboradores: Fortaleza
Trabajo en equipo en el drea: Fortaleza
Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: Fortaleza
Compromiso en el trabajo: Fortaleza
Compromiso con la entidad: Fortaleza
Habilidades conceptuales: Fortaleza
Etica publica: Fortaleza
Colaboracidn entre areas: Fortaleza

e
ANOS EN

ADELANTE | Trato hacia los colaboradores: 79% Oportunidad de Mejora
Motivacion y esfuerzo: 78% Oportunidad de Mejora
Proyecto de vida: 78% Oportunidad de Mejora
Autonomia en el trabajo: 77% Oportunidad de Mejora
Planeacidn organizacional: 76% Oportunidad de Mejora
Relaciones Interpersonales: 76% Oportunidad de Mejora
Cultura de servicio: 75% Oportunidad de Mejora
Condiciones ambientales y fisicas: 74% Oportunidad de Mejora

Apoyo del crecimiento y desarrollo del 73% Oportunidad de Mejora

personal:
Seguridad y salud en el trabajo: 73% Oportunidad de Mejora
Comunicacidn organizacional: 68% Oportunidad de Mejora

Tabla 14. Resultados rango de edad de 56 afios en adelante

Para el personal de 56 afios en adelante, aspectos como la remuneracion y el conocimiento
sobre el programa de beneficios y recompensas de la agencia es considerada la principal
fortaleza, mientras que hay varios aspectos que consideran deben fortalecerse, como el
trato hacia los colaboradores, la motivacion en la realizacion de las actividades y el
cumplimento de los objetivos, la alineacion de sus proyecto de vida con el trabajo en la
agencia, el margen de decision sobre los problemas cotidianos que se les presentan, la
organizacion y planeacion de los lideres sobre el trabajo, el reconocimiento sobre los
mecanismos establecidos en la entidad para la resolucion de conflictos, la apropiacion del
personal sobre una cultura del servicio, las condiciones de seguridad y ambientales y fisicas



de los puestos de trabajo y los canales de comunicacion en la entidad. Es importante
reconocer la etapa del curso de vida de esta poblacién y promover un programa de
preparacion para el retiro en donde se aborden aspectos como su proyecto de vida posterior
al retiro y la validacion de su experiencia y conocimientos en la entidad.

En el anexo 2, se podra apreciar los resultados por rangos de edad por cada una de las
preguntas.



CAPITULO 9 . RESULTADOS POR AREAS

A continuacion, se muestran los resultados de los factores por cada area de la Agencia

Nacional de Tierras.

9.1 COMPARATIVO RESULTADOS GENERALES POR AREAS

. RESULTADO

AREA PROMEDIO ESTADO
Oficina del Inspector de la Gestidn de Tierras Fortaleza
Subdireccidn de Acceso a Tierras en Zonas Focalizadas Fortaleza

Oficina Juridica Fortaleza
Direccion de Acceso a Tierras Fortaleza

Oficina de Planeacidn Fortaleza
Subdireccidn de Sistemas de Informacién de Tierras Fortaleza
Subdireccidn de Administracién de Tierras de la Nacidn Fortaleza
Subdireccién de Planeacion Operativa Fortaleza
Direccién General Fortaleza

Oficina de Control Interno Fortaleza
Subdireccidn de Seguridad Juridica Fortaleza
Direccién de Gestion Juridica de Tierras Fortaleza
Subdireccién de Procesos Agrarios y Gestién Juridica Fortaleza
Subdireccidn de Talento Humano Fortaleza
Direccién de Asuntos Etnicos Fortaleza
Subdireccién de Asuntos Etnicos Fortaleza
Secretaria General Fortaleza
Subdireccién de Acceso a Tierras por Demanda y Descongestion Fortaleza
Coordinacion para la Gestién Contractual Fortaleza
Direccion de Gestion del Ordenamiento Social de la Propiedad Fortaleza
Unidades de Gestion Territorial 79% Oportunidad de Mejora
Subdireccién Administrativa y Financiera 78% Oportunidad de Mejora

Tabla 15. Comparativo resultados generales por areas

El &rea que presenta la mayor fortaleza con un puntaje de 91% es la Oficina del Inspector
de la Gestiobn de Tierras. La de mayor criticidad con un 78% es la Subdireccion
Administrativa y Financiera.



9.2 DIRECCION GENERAL

FACTOR
IApoyo del crecimiento y desarrollo del personal:
Autonomia en el trabajo:
Beneficios y recompensas:
Colaboracién entre dreas:
Compromiso con la entidad:
Compromiso en el trabajo:
Comunicacidn organizacional:
Condiciones ambientales y fisicas:
Cultura de servicio:
Empoderamiento:
Etica publica:
Habilidades conceptuales:
Motivacion y esfuerzo:
Planeacidn organizacional:
Preocupacidn por la calidad de las condiciones laborales del personal
a cargo:
Proyecto de vida: 70%
Relaciones Interpersonales:
Satisfaccion de los colaboradores:
Seguridad y salud en el trabajo:
Trabajo en equipo en el drea:
Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:
Trato hacia los colaboradores:

Tabla 16. Resultados Direccion General

El factor més fortalecido en la Direccidon General es el trabajo en equipo al interior del area,
mientras que los aspectos a fortalecer son la remuneracion, la seguridad en el puesto de
trabajo y la alineacién del proyecto de vida con su trabajo en la agencia.

El factor mas fortalecido en la Oficina de Control Interno son las habilidades conceptuales
de los lideres, mientras que los aspectos a fortalecer son la percepcion de que los
colaboradores deben fortalecer su compromiso con el trabajo, el fortalecimiento de las
capacitaciones y el trabajo en equipo en el grupo de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Oficina de Planeacion son la ética publica, el compromiso con
la entidad y la satisfaccion de los colaboradores, mientras que el aspecto a fortalecer es la
sensacion de seguridad en el puesto de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Oficina del Inspector de la Gestion de Tierras es el trabajo en
equipo en el area, mientras que el aspecto a fortalecer es la sensacion de seguridad en el



puesto de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Oficina juridica es el empoderamiento del lider, mientras que
el aspecto a fortalecer es la sensacion de seguridad en el puesto de trabajo.

9.3 UNIDADES DE GESTION TERRITORIAL

AREA

Unidades
de Gestion
Territorial

FACTOR

Beneficios y recompensas:

Compromiso con la entidad:

Satisfaccion de los colaboradores:

Etica publica:

Empoderamiento:

Trabajo en equipo en el area:

Compromiso en el trabajo:

Habilidades conceptuales:

Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:

Trato hacia los colaboradores:

Colaboracién entre areas:

RESULTADO

ESTADO

Condiciones ambientales y fisicas: 79% Oportunidad de Mejora
Motivacioén y esfuerzo: 79% Oportunidad de Mejora
Z;T(;,Ceurssﬁlaﬁr; [:():::glz:calldad de las condiciones laborales 79% Oportunidad de Mejora
Relaciones Interpersonales: 79% Oportunidad de Mejora
Seguridad y salud en el trabajo: 78% Oportunidad de Mejora
Cultura de servicio: 76% Oportunidad de Mejora
Proyecto de vida: 76% Oportunidad de Mejora
Autonomia en el trabajo: 74% Oportunidad de Mejora
Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal: 73% Oportunidad de Mejora
Comunicacidn organizacional: 71% Oportunidad de Mejora
Planeacién organizacional: 71% Oportunidad de Mejora

Tabla 21. Resultados unidades de gestion territorial

El factor mas fortalecido en la Unidad de Gestion Territorial es la satisfaccion con los
beneficios y recompensas que ofrece la agencia y los aspectos mas criticos y a fortalecer
son los canales de comunicacion en la entidad y la planeacién organizacional.




9.4 SECRETARIA GENERAL

FACTOR
Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal:
Autonomia en el trabajo:
Beneficios y recompensas:
Colaboracién entre areas:
Compromiso con la entidad: 78%

Compromiso en el trabajo:
Comunicacidn organizacional:
Condiciones ambientales y fisicas:
Cultura de servicio:
Empoderamiento: 59%
Etica publica:

Habilidades conceptuales:

Motivacién y esfuerzo:

Planeacion organizacional:

Preocupacion por la calidad de las condiciones laborales del
personal a cargo:

Proyecto de vida:

Relaciones Interpersonales: 76%

Satisfaccion de los colaboradores:
Seguridad y salud en el trabajo:
Trabajo en equipo en el drea:

Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:
Trato hacia los colaboradores: 76%

Tabla 22. Resultados secretaria general

El factor mas fortalecido en la Secretaria General es la satisfaccion con la cultura de
servicios que se promueve en la entidad, mientras que el aspecto con mayor criticidad es la
sensacion de seguridad y confort en el puesto de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Subdireccién Administrativa y Financiera es la satisfaccion y
motivacion de los colaboradores con el trabajo que realizan, mientras que el aspecto con
mayor criticidad es la sensacién de que se deben fortalecer las capacitaciones recibidas.

El factor mas fortalecido en la Subdireccion de Talento Humano es la satisfaccion con
aspectos como la remuneracion y recompensas que les ofrece la entidad, mientras que el
aspecto con mayor criticidad es la sensacién de que los lideres pueden fortalecer su
empoderamiento.

El factor mas fortalecido en la Coordinacion para la Gestién Contractual es la satisfaccion
frente a las habilidades conceptuales del lider, mientras que el aspecto con mayor criticidad
y gue se debe fortalecer es la sensacién de seguridad y confort en el puesto de trabajo.



9.5 DIRECCION DE GESTION DEL ORDENAMIENTO SOCIAL DE LA PROPIEDAD

FACTOR DGOSP
\IApoyo del crecimiento y desarrollo del personal: 76%
lAutonomia en el trabajo:
Beneficios y recompensas:
IColaboracién entre areas:
ICompromiso con la entidad:
ICompromiso en el trabajo:
IComunicacion organizacional:
ICondiciones ambientales y fisicas:
ICultura de servicio:
Empoderamiento:
Ftica publica:
Habilidades conceptuales:
Motivacion y esfuerzo:
Planeacion organizacional:
Preocupacion por la calidad de las condiciones laborales del personal a cargo:
Proyecto de vida:
Relaciones Interpersonales:
Satisfaccién de los colaboradores:
Seguridad y salud en el trabajo:
[Trabajo en equipo en el drea:
[Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:
[Trato hacia los colaboradores:

El factor mas fortalecido en la Direccién de Gestion del Ordenamiento Social de la Propiedad
es la ética publica, mientras que el aspecto con mayor criticidad y que se debe fortalecer es
la sensacién de seguridad y confort en el puesto de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Subdireccion de Planeacion Operativa es la ética publica,
mientras que el aspecto con mayor criticidad y que se debe fortalecer es la sensaciéon de
seguridad y confort en el puesto de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Subdireccion de Sistemas de Informacién de Tierras es el
relacionado con las habilidades conceptuales del lider, mientras que el aspecto con mayor
criticidad y que se debe fortalecer es la sensacion de seguridad y confort en el puesto de
trabajo.



9.6 DIRECCION DE GESTION JURIDICA DE TIERRAS

FACTOR
IApoyo del crecimiento y desarrollo del personal:

IAutonomia en el trabajo:

Beneficios y recompensas:

Colaboracién entre areas:

Compromiso con la entidad:

Compromiso en el trabajo:

Comunicacion organizacional:

Condiciones ambientales y fisicas:

Cultura de servicio:

Empoderamiento:

Etica publica:

Habilidades conceptuales:

Motivacién y esfuerzo:

Planeacion organizacional:

Preocupacion por la calidad de las condiciones laborales del personal a
cargo:

Proyecto de vida:

Relaciones Interpersonales:

Satisfaccion de los colaboradores:

Seguridad y salud en el trabajo:

[Trabajo en equipo en el drea:

[Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:

ITrato hacia los colaboradores:

El factor més fortalecido en la Direccidén de Gestion Juridica de Tierras es el relacionado con
las habilidades conceptuales del lider, mientras que el aspecto con mayor criticidad y que
se debe fortalecer es la sensacion de seguridad y confort en el puesto de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Subdireccion de Seguridad Juridica es el trabajo en equipo
en el area, mientras que el aspecto con mayor criticidad y que se debe fortalecer es la
sensacion de seguridad y confort en el puesto de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Subdireccion de Procesos Agrarios y Gestion Juridica es el
relacionado con las habilidades conceptuales del lider, mientras que el aspecto con mayor
criticidad y que se debe fortalecer es la sensacion de seguridad y confort en el puesto de

trabajo.



9.7 DIRECCION DE ACCESO A TIERRAS
FACTOR

Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal:

IAutonomia en el trabajo:

Beneficios y recompensas:

Colaboracidn entre areas:

Compromiso con la entidad:

Compromiso en el trabajo:

Comunicacion organizacional:

Condiciones ambientales y fisicas:

Cultura de servicio:

Empoderamiento:

Etica publica:

Habilidades conceptuales:

Motivacion y esfuerzo:

Planeacion organizacional:

cargo:

Preocupacion por la calidad de las condiciones laborales del personal a

Proyecto de vida:

Relaciones Interpersonales:

Satisfaccion de los colaboradores:

Seguridad y salud en el trabajo:

Trabajo en equipo en el area:

Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:

Trato hacia los colaboradores:

DAT SATZF  SATDD
77%

78%

77%

SATN

El factor mas fortalecido en la Direccién de Acceso a Tierras es el empoderamiento de los
lideres, mientras que el aspecto con mayor criticidad y que se debe fortalecer es la

sensacion de seguridad y confort en el puesto de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Subdireccion de Acceso a Tierras en Zonas Focalizadas es
el relacionado con las habilidades conceptuales de los lideres, mientras que el aspecto con
mayor criticidad y que se debe fortalecer es la sensacion de seguridad y confort en el puesto

de trabajo.

El factor més fortalecido en la Subdireccibn de Acceso a Tierras por Demanda y
Descongestion es el relacionado con la ética publica, mientras que el aspecto con mayor
criticidad y que se debe fortalecer es la sensacion de seguridad y confort en el puesto de

trabajo.



El factor més fortalecido en la Subdireccion de Administracion de Tierras de la Nacion es el
relacionado con las habilidades conceptuales de los lideres, mientras que el aspecto con
mayor criticidad y que se debe fortalecer es la sensacién de seguridad y confort en el puesto
de trabajo.

9.8 DIRECCION DE ASUNTOS ETNICOS

FACTOR
IApoyo del crecimiento y desarrollo del personal:
/Autonomia en el trabajo:
Beneficios y recompensas:
Colaboracidn entre areas:
Compromiso con la entidad:
Compromiso en el trabajo:
Comunicacién organizacional:
Condiciones ambientales y fisicas:
Cultura de servicio:
Empoderamiento:
Etica publica:
Habilidades conceptuales:
Motivacidn y esfuerzo:
Planeacién organizacional:
Preocupacion por la calidad de las condiciones laborales del personal a cargo:
Proyecto de vida:
Relaciones Interpersonales:
Satisfaccion de los colaboradores:
Seguridad y salud en el trabajo:
Trabajo en equipo en el drea:
Trabajo en equipo en el grupo de trabajo:
Trato hacia los colaboradores:

El factor méas fortalecido en la Direccion de Asuntos étnicos es el relacionado con la
satisfaccion y motivacion de los colaboradores con su trabajo, mientras que el aspecto con
mayor criticidad y que se debe fortalecer es la sensacion de seguridad y confort en el puesto
de trabajo.

El factor mas fortalecido en la Subdireccion de Asuntos étnicos es el relacionado con el
trabajo en equipo en el area, mientras que el aspecto con mayor criticidad y que se debe
fortalecer es la sensacion de seguridad y confort en el puesto de trabajo.



CAPITULO 10. DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN CADA iTEM

En este capitulo se muestran en cada una de las preguntas de la encuesta de clima laboral
como se distribuyé la poblacion en cada una de las posibles respuestas tanto en porcentaje
como en numero de personas las cuales se pueden observar en el paréntesis.

10.1 SISTEMA INDIVIDUAL

10.1.1 Factor Satisfaccion de los colaboradores

éSiento que esta Entidad es un buen lugar para trabajar?

(W L/ NI ] Siempre

P L BN 1) ) Casi siempre
Algunas veces

LV AUZN @D ) Casi nunca

[N @S] Nunca

En términos generales, éMe siento satisfecho en la Entidad?

A LN B D) Siempre

< LPRED ) ) Casi siempre
Algunas veces

AU (78 ) Casi nunca

(RN @B Nunca

Gréfica 19. Factor satisfaccion con los colaboradores



10.1.2 Factor Autonomia en el trabajo

éSe nos brinda la oportunidad de proponer la forma para solucionar los problemas que se nos presentan en el
dia a dia?

43.2% (381) BTG "
SR LN ELFA ) Casi siempre

Algunas veces
»E U8 k)] Casi nunca
LR RN @S] Nunca

éTengo claro en mi cargo hasta donde tengo permitido tomar decisiones auténomas?

R LN (G F)) Siempre \
PR LN GE- YA Casi siempre
Algunas veces
(SO E ) ) Casi nunca
s TN ER)] Nunca

Gréfica 20. Factor autonomia en el trabajo
10.1.3 Factor Proyecto de vida

éMi trabajo en esta Entidad me ayuda a alcanzar mis metas personales planteadas?

Y & LN YT)) Siempre ‘\
<H-LAN L)) Casi siempre
Algunas veces
P2 BN P10 ) Casi nunca
1.0 % ( 9 ) LT =]

éSiento que mi crecimiento en la Entidad hace parte importante de mi proyecto de vida?

ey VAN ELE ) Casi siempre
Algunas veces
PN PA 0T Casi nunca

Gréfica 22. Factor proyecto de vida

10.2 SISTEMA INTERPERSONAL



10.2.1 Factor Relaciones interpersonales

¢En la Entidad se promueve el buen trato sin importar la posicion o cargo?

» WU @138 Casi siempre

Algunas veces
2.2 % (19) LCERL L
(WA NE B Nunca

{Existen mecanismos establecidos de apelacion, recepcion y resolucién de conflictos?

47.4% (418) S E “
<CHAEELLY ) Casi siempre

Algunas veces
R ELE 1)) Casi nunca
1.9 % (17) LT 1]

Gréfica 23. Factor relaciones interpersonales

10.2.2 Factor Trabajo en equipo en el grupo de trabajo

éEntre las personas con las que mas debo interactuar en mi trabajo hay sincronicidad en las tareas y
actividades que debemos hacer?

LYWL PN Y)Y Siempre |
<R LN E L)) Casi siempre
Algunas veces
L/ HE )] Casi nunca
VA NE B Nunca

éEntre las personas con las que mas debo interactuar en mi trabajo sabemos gestionar los conflictos cuando se
presentan?

L 8L NG V)] Siempre
<AL N ey )] Casi siempre

Algunas veces
AL ZHE ) ) Casi nunca
DR M@ B) Nunca

ZEntre las personas con las que mas debo interactuar en mi trabajo tenemos claro los objetivos y metas?

(XL NEF )] Siempre
PF AL FEL) ] Casi siempre
Algunas veces

0.6 % (5 ) LB
(VRN @-P] Nunca

Gréafica 24. Factor trabajo en equipo en el grupo de trabajo




10.2.3 Factor Trabajo en equipo en el drea

éSe tiene claridad sobre cuales son las metas y objetivos del area?

C1-E-DON L)) Siempre
Casi siempre
Algunas veces
UELCE G0 ) Casi nunca
éSe trabaja en equipo para lograr los objetivos y metas del area?

62.5% (551) \
ey LN P LER ) Casi siempre

Algunas veces
HLCEEE) | Casi nunca
VR NE:- B Nunca
éTengo claro como aporta mi trabajo al logro de los objetivos y metas del area?

ryf N CEE) ) Siempre
Casi siempre ‘
Algunas veces
UESLUCE 0D Casi nunca
DR 7A@ B Nunca

Gréfica 25. Factor trabajo en equipo en el area



10.2.4 Factor Colaboracion entre dreas

¢En mi area de trabajo considero que sabemos como se relacionan los procesos entre las diversas areas?

CE LNk )] Siempre
< H-LANEZE) N Casi siempre
Algunas veces

URLCE P8 ) Casi nunca
[ AU N @B Nunca

¢En mi drea de trabajo considero que sabemos que implicaciones en otras areas tiene algiin retraso o error en
nuestro trabajo?

Ly LN Y)Y Siempre
<PHILANELFYN Casi siempre

Algunas veces

LG L)) Casi nunca
[N @P] Nunca

¢En mi area de trabajo percibo que estamos dispuestos a colaborarnos entre las diversas areas?

RN EE)] Siempre |
Casi siempre
Algunas veces
(L EC B ) Casi nunca
(BN @P] Nunca

Gréfica 26. Factor colaboracion entre areas



10.3 SISTEMA ORGANIZACIONAL
10.3.1 Factor Comunicacion organizacional

¢En la Entidad existen canales de comunicacion formales e informales para dar a conocer los temas importantes
relacionados con mi trabajo?

56.3% (496) L8 \
<L N ErAa) Casi siempre

Algunas veces
LR AT Casi nunca
LR N @B Nunca

éLa Entidad incentiva el facil acceso a los directivos?

E R er28] Siempre “
<[ HLCEERE)] Casi siempre
Algunas veces

U 64 casi nunca v
PR LN F1L)) Nunca

éTengo la adecuada retroalimentacion del desempeiio de mi trabajo?

46.1% (406) GG ‘]
kB LN ELF) ) Casi siempre
Algunas veces
CH LN EL) ) Casi nunca
P L NEE9] Nunca

Gréfica 28. Factor comunicacion organizacional
10.3.2 Factor Beneficios y Recompensas

élLa Entidad se preocupa por dar a conocer el programa de beneficios y recompensas con el que cuenta?

36.1% (318) e .‘

P R-LANFLF AN Casi siempre
Algunas veces

LR E) ] Casi nunca
rX- R X)) Nunca ’



éLa remuneracion es la acordada?

75.7% (667) K 0 \
A LG Casi siempre ’

Algunas veces

BN )1 Casi nunca
(KLY E:P] Nunca
éLa remuneracion es pagada en los tiempos acordados?

UGy ) Casi siempre

Algunas veces
1.1 % (10) Ke-ER T L]
0.2 % ( 2 ) LG

Gréfica 28. Factor beneficios y recompensas

10.3.3 Factor Motivacion y esfuerzo
éla Entidad se preocupa por promover capacitaciones que aporten para el desarrollo de mis funciones?

IR RCH)] Siempre “

< E:LEN ey AR Casi siempre
Algunas veces

» 5N P19 Casi nunca

1.5 % (13) LI L

éMe siento motivado para realizar mis actividades y cumplir los objetivos?
57.2% (504) QL0 ‘
<P R-UONEL L)) Casi siempre

Algunas veces

AN E )] Casi nunca
DE RN @-B) Nunca

Gréafica 29. Factor motivacion y esfuerzo

10.3.4 Factor Condiciones ambientales y fisicas

éCuento con suficiente iluminacién en mi sitio de trabajo?

67.3% (593) L ‘
rL BLAR LA Casi siempre

Algunas veces

2.2 % (19) L5
WL M@ B Nunca



éEl nivel de ruido es soportable y no interfiere con mis actividades?

OB L Nk )] Siempre
<L N ER L) ] Casi siempre
Algunas veces
R R D) Casi nunca
N e k)] Nunca

éla temperatura en mi sitio de trabajo es la adecuada?

Ly N L NEyi )] Siempre

<LRLEN v P ) | Casi siempre
Algunas veces

4.3 % (38) [N LE]

PV NEE: )] Nunca

éMi puesto de trabajo me resulta comodo?

LY RLCNECLx) ] Siempre
<L B LEN L) ) Casi siempre

Algunas veces
<AL 1) )| Casi nunca
LN E Y] Nunca

Gréfica 30. Factor condiciones ambientales y fisicas

10.3.5 Factor Seguridad y Salud en el Trabajo

éConozco la labor del comité de convivencia de la Entidad?
rL: U N L¥)) Siempre
PO LR ¢ 1) )| Casi siempre
Algunas veces
P ELIEELFAT Casi nunca
VLN P Nunca
éConozco la labor del COPASST de la Entidad?

ryR-U N@DEY] Siempre
Pl LN )] Casi siempre

Algunas veces

e Pc UG P AN Casi nunca
15.6% (137) LT 1+]

\ |

\!

\



éSiento que trabajo en un lugar que contribuye con mi salud mental?

LN LNk r)) Siempre
<y U Py Al Casi siempre

Algunas veces

PR ) )| Casi nunca
(R N @S] Nunca
éSiento que trabajo en un lugar seguro fisicamente?

Ly & UNE1 )] Siempre
L LN #1r )} Casi siempre

Algunas veces
<JLLCE L)) Casi nunca
[ A N @B Nunca

Gréfica 31. Factor seguridad y salud en el trabajo

10.4 DIMENSION DE LIDERAZGO

10.4.1 Factor Habilidades conceptuales

£Mi jefe es capaz de resolver problemas que se presenten en el dia a dia?

(TR NG )] Siempre
LR LR GE: LY Casi siempre

Algunas veces

B H )] Casi nunca
[N @] Nunca

£Mi jefe puede decirme si estoy haciendo algo mal porque tiene el conocimiento de mis actividades?

rOBLCN(CEE )] Siempre
VA EE) ) Casi siempre

Algunas veces

UL EFAT Casi nunca
[ A NE-B] Nunca

Gréfica 32. Factor habilidades conceptuales

' |




10.4.2 Factor Empoderamiento

¢En momentos criticos que se presentan en mi labor mi jefe me apoya para que yo tome las mejores
decisiones?

YR LPN 1)) Siempre ‘l
Pk NN ¢ L)) Casi siempre
Algunas veces
» AU N P F)) Casi nunca
LN @B Nunca

éSiento que tengo la confianza y respaldo de mi jefe para desarrollar a cabalidad mis actividades?

Y XD N 7)) Siempre ‘
PLELVEER:L) ] Casi siempre

Algunas veces
ARG ) Casi nunca
DR LN @A) Nunca

Gréfica 33. Factor empoderamiento

10.4.3 Factor Planeacidn organizacional

éConsidero que los directivos de la Entidad realizan una adecuada planeacién para que se cumplan los objetivos
de la misma?

44.4% (391) FL 00 “
LA UCN ER BRI Casi siempre

Algunas veces
2.2 % (19) LCE LT TE]
VRV NE: B Nunca
éConsidero que mi jefe planea adecuadamente el trabajo y nos orienta para que también lo hagamos?

PNV E L)) Casi siempre
Algunas veces
F AU N PP} )| Casi nunca

Gréfica 34. Factor planeacion organizacional




10.4.4 Factor Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal

éLa Entidad me suministra capacitacion en otras areas diferentes a la que me encuentro ubicado?

42.2% (372) B ‘]
cFa: DN ¢4 1)) Casi siempre

Algunas veces
C AN ) ) Casi nunca \
1.4 % (12) [ [T
élLas capacitaciones que recibo en mi area de trabajo son suficientes?

!
<L N ErFL) ] Casi siempre
Algunas veces
<A X)) Casi nunca
1.2 % (11) [T

Gréfica 35. Factor apoyo del crecimiento y desarrollo del personal

10.4.5. Factor Preocupacion por la calidad de las condiciones laborales de los empleados

éConsidero que mi jefe me asigna la cantidad de trabajo ideal para el desarrollo de mis funciones?

ALY FD) Siempre “
<R N @Y )| Casi siempre
Algunas veces
»AL/HER) T Casi nunca
B L7 NER 8] Nunca

éConsidero que mi jefe se preocupa por que mi puesto o lugar de trabajo cumpla con las condiciones minimas
para que pueda trabajar comodamente?

LLRCLPNE YY) Siempre “
P8 LN L) ) Casi siempre
Algunas veces
LN CE )] Casi nunca
2.6 % (23) LThI<L

Gréfica 36. Factor preocupacion por la calidad de las condiciones laborales de los colaboradores



10.4.6. Factor Trato hacia los colaboradores

éConsidera que al interior de la Entidad se promueve la equidad?

46.7% (411) EELE
Casi siempre
Algunas veces

RS CES ) Casi nunca

éMi jefe inmediato conserva el respeto hacia las personas incluso en situaciones de estrés?
74.6% (657) QL0 |
Casi siempre '

Algunas veces
AP RLANER D) Casi nunca
(RN @-B] Nunca

Gréfica 37. Factor trato hacia los colaboradores

10.5 DIMENSION COMPROMISO

10.5.1 Factor Compromiso con el trabajo

éConsidero que en mi area de trabajo los colaboradores son comprometidos con el trabajo que se realiza?

|

LD NC L)) Siempre
<L U N ERF) ) Casi siempre

Algunas veces
LN ¢ )] Casi nunca
(YL N @-B] Nunca

ZEn mi grupo de trabajo por lo general se cumple con las metas o resultados planeados?

59.9% (528) KIELT-1(]

PR LN ¢4 FA ) Casi siempre
Algunas veces

0.6 % (5 ) [T

0.5 % ( 4 ) LULI<]

Gréfica 38. Factor compromiso con el trabajo



10.5.2 Factor Compromiso con la entidad

éMe siento orgulloso de trabajar en esta Entidad?

81.3% (716) G103

U NG ) Casi siempre ‘
Algunas veces

VAR5 ) Casi nunca

éPercibo que mis compaiieros se sienten orgullosos de trabajar en la Entidad?

LN ERL) ) Casi siempre
Algunas veces

LSRG DY) Casi nunca

Gréfica 39. Factor compromiso con la entidad

10.6 DIMENSION ORIENTACION AL SERVICIO

10.6.1 Factor Etica Publica

ZEn la Entidad se respetan las ideas, opiniones o formas de pensar de todas las personas?

LKLV EFT)) Siempre ‘
29.5% (260) LR
Algunas veces

AL E 13 )| Casi nunca
DR N @ B3] Nunca

éLa Entidad atiende a todos los ciudadanos o usuarios sin distincion?

- LON(CE1)] Siempre
AL E ) )| Casi siempre

Algunas veces
UESUE ¢ ) Casi nunca
VR Y@ ] Nunca

éLa Entidad es un ejemplo de transparencia y combate la corrupcién?

(XL N1 *k)] Siempre

Pl P AN Pk F) ) Casi siempre
Algunas veces

- WL H K3 Casi nunca

(Y AL N @-B] Nunca

Gréfica 40. Factor ética pablica



10.6.1 Factor Cultura de Servicio

éContamos con las herramientas necesarias para dar solucion a las inquietudes de los usuarios tanto internos
como externos?

FWLINCTH)) Siempre ‘
crFH LN ELyA ) Casi siempre
Algunas veces

» BV E P4 )| Casi nunca
[ R N @P] Nunca

éLa Entidad implementa buenas practicas de servicio al usuario?

(<KL NE1 X)) Siempre
FL LV EL ) Casi siempre
Algunas veces

LG R ) Casi nunca
(RN @®] Nunca
éLa Entidad se preocupa por mejorar continuamente la experiencia de los usuarios?

(F LN EEL)] Siempre ‘
LA E L)) Casi siempre

Algunas veces
PR L)) Casi nunca
(RN @B] Nunca

Grafica 42. Factor cultura de servicio



CONCLUSIONES

Se tuvo una participacién activa en el estudio de clima laboral, ya que de una meta
establecida de 800 colaboradores, se aplicaron 878 encuestas, correspondiente a un

porcentaje de participacion del 110%.

La poblacién masculina es del 48%, mientras que la femenina corresponde al 52%,
lo cual permite interpretar la importancia que la agencia le da a la inclusién de género,

vinculando activamente a la poblacién femenina.

La Agencia Nacional de Tierras cuenta con una poblacion altamente calificada, ya
gue el 91% de la poblacién son profesionales, con estudios de posgrado o maestrias.
Se podria interpretar que se trata de una poblacion para la que es importante

estimulos como las capacitaciones o las opciones de crecimiento en la agencia.

Un porcentaje significativo de la poblacion con el 40%, esta ubicado en un rango de
edad de 26 a 35 afios, correspondiente a la generacion de los millennials quienes
probablemente se encuentran en la consolidacién de su proyecto de vida. De igual
manera, se trata de una generacion que da gran relevancia a aspectos como un

ambiente laboral armonioso y reconocen las bondades del salario emocional.

El resultado obtenido que es del 81% segun el indicador establecido de resultado
(semaforo) es una fortaleza para la AGENCIA NACIONAL DE TIERRAS segun la
percepcion de los colaboradores.

La dimension orientacion al servicio es la mas satisfactoria para los colaboradores,
mientras que el sistema individual es el que presenta mayor criticidad.

El factor con el que se sienten mas satisfechos los colaboradores es el del trabajo en
equipo en el area, mientras que el que presenta mayor criticidad es el de seguridad
y salud en el trabajo.



Para los funcionarios el factor que presenta mayor satisfaccion es beneficios y
recompensas, mientras que el que presenta mayor nivel de criticidad es la
comunicacién organizacional.

Para los contratistas el trabajo en equipo en el area es el factor que presenta mayor
nivel de satisfaccion, mientras que el que presenta mayor nivel de criticidad es
seguridad y salud en el trabajo.

Para el género masculino el factor que presenta mayor nivel de satisfaccion es ética
publica, mientras que el que presenta mayor nivel de criticidad es seguridad y salud
en el trabajo.

Para el género femenino el factor que presenta mayor nivel de satisfaccion es
habilidades conceptuales, mientras que el que presenta mayor nivel de criticidad es
seguridad y salud en el trabajo.

Para el rango de edad de 18 a 25 afios el factor que presenta mayor nivel de
satisfaccion es compromiso con la entidad, mientras que el que presenta mayor nivel
de criticidad es seguridad y salud en el trabajo.

Para el rango de edad de 26 a 35 afios el factor que presenta mayor nivel de
satisfaccion es trabajo en equipo en el area, mientras que el que presenta mayor
nivel de criticidad es seguridad y salud en el trabajo.

Para el rango de edad de 46 a 55 afios el factor que presenta mayor nivel de acogida
es satisfaccion de los colaboradores, mientras que el que presenta mayor nivel de
criticidad es apoyo del crecimiento y desarrollo del personal.

Para el rango de personas mayores de 56 afios el factor que presenta mayor nivel
de satisfaccion es beneficios y recompensas, mientras que el que presenta mayor
nivel de criticidad es comunicacion organizacional.

En el comparativo de los resultados por areas, la que presenta mayor nivel de
satisfaccion frente al clima laboral es la Oficina del Inspector de la Gestion de Tierras,
mientras que el area que presenta menor nivel de satisfaccion es la Subdireccion
Administrativa y Financiera.



RECOMENDACIONES

Es importante fortalecer el empoderamiento de los lideres a través de actividades
como coach ejecutivo y talleres que permitan promover sus habilidades de liderazgo.

Se sugiere fortalecer el factor proyecto de vida a través de actividades personales
como talleres o sesiones individuales de coach en las que se logre alinear el proyecto
de vida de los colaboradores con las metas de la Agencia.

Es importante promover el apoyo del crecimiento y del desarrollo del personal a
través de la identificacién de las capacitaciones que los colaboradores necesitan para

cualificarse y optimizar la calidad de sus funciones laborales.

Es importante que los lideres estén pendientes por conocer las necesidades de sus
grupos de trabajo y asi no logren resolverlas todas, puedan gestionar en la medida
de lo posible acciones para mejorar las condiciones generales que favorezcan la

tranquilidad de los colaboradores mientras desarrollan sus funciones.

Se sugiere montar una escuela de lideres en donde se generen capacitaciones para
cualificar su perfil, asi como promover las habilidades de liderazgo, planeacion
organizacional y de gestidén ante las necesidades de los colaboradores, a través de

estrategias dinamicas como coach de equipos, Lego Serious play.

En temas de comunicacion es importante gestionar canales de informacion efectivos
para que los colaboradores sientan que fluye la comunicacion formal como la no
formal de una forma efectiva. Asi mismo sugerimos el desarrollo de talleres ludicos
sobre la comunicacion asertiva empleando estrategias de aprendizaje significativo

para adultos.



v Para intervenir la seguridad y salud en el trabajo es importante fortalecer el
conocimiento del COPASST por parte de los colaboradores en la entidad, asi como
fortalecer las inspecciones en puestos de trabajo con los respectivos ajustes para

gue se sienta mayor confort en el mismo.

v Frente a la motivaciéon y esfuerzo de los colaboradores es importante, promover
estrategias de salario emocional, a manera de ejemplo el reconocimiento al
empleado del mes, jornada de descanso en los cumpleafios, etc, con el animo de

promover su motivaciéon ante el trabajo.

v En las personas mayores de 56 afios , se sugiere promover un programa de
preparacion para el retiro en donde se aborden aspectos como su proyecto de vida

posterior al retiro y la validacion de su experiencia y conocimientos en la entidad.



ALTERNATIVAS DE INTERVENCION PARA EL AGENCIA NACIONAL DE
TIERRAS



1. ACTIVIDADES TRANSVERSALES A NIVEL ENTIDAD

SISTEMA O

DIMENSION

FACTOR

RESULTADO
ACTUAL

ACTIVIDAD

OBIJETIVO

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD

SISTEMA
ORGANIZACIONAL

Comunicacién
Organizacional

79%
Oportunidad
de Mejora

Talleres Virtuales y
presenciales con
Metodologia
Coaching Play

Capsulas (videos
cortos) mensuales
de tips para mejorar
la comunicacion

Subir el nivel del factor
Comunicacién
Organizacional en la
siguiente medicion de
clima laboral al 80%

Talleres virtuales y presenciales de maximo
50 personas, cada uno de dos horas
utilizando la metodologia Coaching Play o
metodologias virtuales y presenciales
lGdicas y experienciales, donde se enfoque
en la cocreacion, reflexiones y llevarlos a
generar actividades tanto individuales
como grupales

Realizar videos cortos tipo capsula,
maximo de 2 minutos con tips sobre cémo
mejorar la comunicacion en la entidad que
se puedan compartir mensualmente.




SISTEMA O

DIMENSION

FACTOR

RESULTADO
ACTUAL

ACTIVIDAD

OBIJETIVO

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD

Fortalecer la

Subir el nivel del factor

Realizar de manera mensual ayudas
audiovisiuales (banner, videos, capsulas,
infografias) sobre el comité de convivencia.

729 divulgacion de lo S idad y Salud I
SISTEMA Seguridad y Salud en 0] ortunﬁad de Ivtfm‘;:::: d: | T?gggl'oaenylaziuuiz:ti
ORGANIZACIONAL el Trabajo portun ies 1o en 1a S8t
Mejora convivenciay el medicion de clima
COPASST laboral al 80%
Realizar de manera mensual ayudas
audiovisiuales (banner, videos, capsulas,
infografias) sobre el COPASTT.
Tamizaje para Subir el nivel del factor , . . .
o . .. L A través de los jefes de cada area realizar
P Apoyo del crecimiento 78% obtener informacion | Apoyo del crecimientoy . .
DIMENSION DE . tamizaje (encuesta) sobre las capacitaciones
y desarrollo del Oportunidad de sobre cuales desarrollo del personal . . .
LIDERAZGO . L L . .. | requeridas para el personal e incluirlas en el
personal Mejora capacitaciones se en la siguiente medicién

requieren

de clima laboral al 80%

plan de capacitaciones de la entidad.




2. ACTIVIDADES FOCALIZADAS

SISTEMA O

DIMENSION

FACTORES

RESULTADO
ACTUAL

ACTIVIDAD

OBJETIVO

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD

SISTEMA INDIVIDUAL

Autonomia en el
trabajo

Proyecto de vida

Resultados en
los factores del
sistema
individual por
debajo del 80%

Crear espacios de
participacion

Subir el nivel del factor
Autonomia en el trabajo
en la siguiente medicion
de clima laboral al 80%

Crear reuniones de participacion en la que se
realice lluvias de ideas sobre la optimizacién
de los procesos en la dreas que puntud bajo
para que la persona pueda expresarse. De
igual manera, es importante que en estas
reuniones se aclare el margen de decision de
los colaboradores.

Talleres virtuales o
presenciales

Subir el nivel del factor
Proyecto de vida en la
siguiente medicion de

clima laboral al 80%

Realizar talleres virtuales o presenciales de
maximo 50 personas, para la definicién,
establecimiento, viabilidad, llevar al hacer,
superar obstdculos, integracién de mi trabajo
en mi proyecto de vida. Duracion 2 horas.

SISTEMA
INTERPERSONAL

Relaciones
interpersonales -
Trabajo en equipo en
el area

Resultados en
los factores del
sistema
interpersonal
por debajo del
80%

Talleres disefiados a
la medida de cada
drea utilizando
metodologias de
aprendizaje
experiencial

Subir el nivel de los
factores del sistema
interpersonal en la
siguiente medicién de
clima laboral al 80%

Realizar talleres por grupos de trabajo con un
maximo de 20 personas por taller, en donde
se puedan integrar diversos cargos, deben
ser disefiados segun la problematica de cada
area. 2 horas por taller. Enfocado en mejorar
el trabajo en equipo y las relaciones
interpersonales.




SISTEMA O

DIMENSION

FACTORES

RESULTADO
ACTUAL

ACTIVIDAD

OBIJETIVO

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD

SISTEMA
ORGANIZACIONAL

Comunicacién
organizacional

Motivacion y esfuerzo
- Beneficios y
recompensas

Resultados en
los factores del
sistema
organizacional
por debajo del
80%

Talleres Virtuales o
presenciales con
Metodologia
Coaching Play

Salario emocional

Subir el nivel de los

factores del sistema

organizacional en la
siguiente medicion de
clima laboral al 80%

Talleres virtuales o presenciales de maximo
20 personas, cada uno de dos horas
utilizando le metodologia Coaching Play o
metodologias virtuales ludicas y
experienciales, donde se enfoque en la
cocreacién, reflexiones y llevarlos a generar
actividades tanto individuales como grupales

Teniendo en cuenta el tipo de vinculacion, sin
verse afectada la entidad, implementar el
salario emocional, temas como dia libre en el
cumpleanfios, boletas de cine, acceso a
comida saludable en la entidad, descuentos
en membresias de gimnasios, etc.




SISTEMA O

DIMENSION

FACTORES

RESULTADO
ACTUAL

ACTIVIDAD

OBIJETIVO

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD

SISTEMA
ORGANIZACIONAL

Condiciones
ambientales y fisicas

Seguridad y salud en
el trabajo

Resultados en
los factores del
sistema
organizacional
por debajo del
80%

Revision de puestos
de trabajo

Inspecciones en
puestos de trabajo

Subir el nivel de los

factores del sistema

organizacional en la
siguiente medicion de
clima laboral al 80%

Realizar cruce con los resultados obtenidos
en esta dimensidn en la medicién de la
bateria de riesgo psicosocial y revisar los
puestos de trabajo en cargos criticos.

Fortalecer las inspecciones en puestos de
trabajo.




SISTEMA O

DIMENSION

FACTORES

RESULTADO
ACTUAL

ACTIVIDAD

OBIJETIVO

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD

DIMENSION DE
LIDERAZGO

Apoyo del crecimiento y
desarrollo del personal -
Empoderamiento -
Planeacién organizacional
- Preocupacion por la
calidad de las condiciones
laborales de los
colaboradores - Trato
hacia los colaboradores

Apoyo del crecimiento y
desarrollo del personal -
Empoderamiento -
Planeacién organizacional
- Preocupacion por la
calidad de las condiciones
laborales de los
colaboradores - Trato
hacia los colaboradores

Resultados en
los factores de
la dimension
liderazgo por
debajo del 80%

Coaching ejecutivo
para jefes,
coordinadores y
lideres de las areas
con estos factores
por debajo del 80%

Subir el nivel de los
factores de la
dimension de liderazgo
en la siguiente
medicion de clima
laboral al 80%

Coaching ejecutivo individual, minimo 5
sesiones por persona cada una de 1 hora, el
proceso debe tener como minimo
autodiagndstico de los factores a trabajar,
segln los resultados intervencion de cada
factor y reunidn de retroalimentacién del
lider con talento humano.

Coaching grupal
para jefes,
coordinadores y
lideres de las areas
con estos factores
por debajo del 80%

Subir el nivel de los
factores de la
dimension de liderazgo
en la siguiente
medicion de clima
laboral al 80%

Coaching de equipo indoor o outdoor, con
metodologias experienciales y ludicas que
generen desarrollo de habilidades blandas
de liderazgo. Grupos de maximo 20
personas de 4 horas.




SISTEMA O

DIMENSION

FACTORES

RESULTADO
ACTUAL

ACTIVIDAD

OBIJETIVO

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD

Resultados en
el factor

Subir el nivel del factor
compromiso en el

Talleres virtuales o presenciales maximo de
20 personas, de dos horas enfocados en

DIMENSION Compromiso en el compromiso en Talleres virtuales o trabajo en la siguiente | generar sentimiento de orgullo en los
COMPROMISO trabajo P . presenciales ) L, & . & . . & .
el trabajo por medicion de clima participantes de trabajar en la Agencia
debajo del 80% laboral al 80% Nacional de Tierras.
Talleres disefiados a Realizar talleres por grupos de trabajo con
) Resultados en I:il medu.:l? de cada Subir el nivel del factor un maximo de 20 Personas por taller, en
DIMENSION area utilizando la .. donde se puedan integrar diversos cargos,
) . el factor cultura ., cultura de servicioen la . . "
ORIENTACION AL Cultura de servicio de servicio por metodologia Lego sieuiente medicion de deben ser disefiados segln la problematica
SERVICIO P Serious Play & de cada drea. 4 horas por taller. Enfocado

debajo del 80%

(metodologia
experiencial)

clima laboral al 80%

en mejorar el servicio e integrar y/o
establecer la cultura de servicio.




