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Resumen

El presente trabajo de investigacion pretende dar a conocer la percepcion que tienen los
funcionarios de planta y contratistas de la Secretaria de Hacienda de la Gobernacién de
Cundinamarca 2020.

El presente se realiz6 en cuatro fases y estd compuesto de la siguiente manera; fase 1: mediante
la revision del informe generado a partir de la medicion de clima organizacional del Plan de
Mejoramiento de Clima organizacional Gobernacion de Cundinamarca “ Mejoremos Juntos” 2018,
en el que se pudo visibilizar aquellas categorias de andlisis utilizadas para la interpretacion de los
resultados que arrojo dicho informe y que sirvieron como fuente primaria de informacion para la
presente investigacion; fase 2: mediante la revision de fuentes de informacién como tesis,
monografias se construye el estado del arte en torno a la medicion del clima organizacional, lo que
permite generar nuevos puntos de observacion y verificar los abordajes realizados por la academia
en cuanto a este constructo en particular, de otra parte, se delimita el marco tedrico a partir de la
revision de las propuestas teoricas derivadas de la linea de investigacion denominada “Teoria y
cultura Organizacional”, en este caso la teoria del comportamiento en Administracion, y sumado
a esto se realiza un breve repaso de las teorias emergentes que también se situan en las lineas de
investigacion (Teoria humanista de la administracion, Teoria general de los sistemas). Sumado a
esto, la revision teorica realizada da cuenta de la complejidad que supone la unificacion de criterios
en cuanto al concepto de clima organizacional, por lo que se ofrecen diferentes definiciones que
puedan servir al lector con fines de consulta o en la produccion tedrica de nuevo conocimiento en
administracion; fase 3 el sustento metodoldgico de la presente investigacion se situa en el enfoque
cualitativo, de tipo descriptivo, y en consonancia a los propdsitos de la presente investigacion fase
4: desarrollo de los objetivos de investigacion por medio de grupos focales (Focus Group) y
aplicacion de encuesta a 69 funcionarios de planta y contratistas.

Palabras claves: Clima organizacional, liderazgo, comunicacion, grupo focal, motivacion,

bienestar, percepcion y sentido de pertenencia.



Abstract

This research work aims to publicize the perception that plant officials and contractors have of
the Secretary of Finance of the Government of Cundinamarca 2020.

For the present research work it was carried out in four phases and it is composed as follows;
Phase 1: through the review of the report generated from the measurement of organizational climate
of the Plan for the Improvement of Organizational Climate of the Government of Cundinamarca
"Let's Improve Together" 2018, in which it was possible to make visible those categories of
analysis used for the interpretation of the results that said report produced and that they served as
the primary source of information for the present investigation; Phase 2: by reviewing information
sources such as these, monographs, the state of the art is built around the measurement of the
organizational climate, which allows generating new points of observation and verifying the
approaches made by the academy regarding this construct in In particular, on the other hand, the
theoretical framework is delimited from the review of the theoretical proposals derived from the
line of research called "Organizational Theory and Culture" in this case the theory of behavior in
Administration, and added to this a brief review of emerging theories that are also located in the
lines of research (Humanist Theory of Administration, General Theory of Systems). In addition to
this, the theoretical review carried out shows the complexity involved in the unification of criteria
regarding the concept of organizational climate, for which different definitions are offered that may
serve the reader for consultation purposes or in the theoretical production again knowledge in
administration; phase 3 the methodological support of the present investigation is located in the
qualitative approach, of a descriptive type, and in consonance with the purposes of the present
investigation phase 4: development of the research objectives through focus group and application
of survey to 69 plant officers and contractors.

Keywords: Organizational climate, leadership, communication, focus group, motivation, well-

being, perception and sense of belonging
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Glosario

Clima organizacional: Calidad del ambiente psicologico de una organizacion. Puede ser
positivo y favorable (cuando es receptivo y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y
desagradable). Se refiere al ambiente que existe en la organizacion como consecuencia del estado
motivacional de las personas.

Comportamiento organizacional: Es el estudio de la conducta de individuos y grupos en
funcion del estilo administrativo adoptado por la organizacion.

Covid-19: La COVID-19 es la enfermedad infecciosa causada por el coronavirus que se ha
descubierto mas recientemente.

Datos: Registros que se derivan de hechos o estadisticas.

Estilo de liderazgo: Es el estindar de comportamiento adoptado por un lider para dirigir a los
miembros de la organizacion en direccion a los objetivos propuestos.

Grupo experimental: Grupo que participa en una investigacion y esta sujeto a cambios en sus
condiciones de trabajo.

Liderazgo: Influencia interpersonal ejercida en una situacion mediante la comunicacion
humana a fin de conseguir un objetivo determinado. Es el proceso consistente en influir en el
comportamiento de las personas y dirigirlo hacia determinadas metas.

Liderazgo autocratico: Estilo de liderazgo que se caracteriza por la autocracia y el mando. El
lider concentra todas las decisiones y los subordinados sélo obedecen.

Liderazgo democratico: Estilo de liderazgo que se caracteriza por la participacion de los
subordinados en las decisiones y la orientacion y el impulso que les brinda el lider.

Liderazgo liberal: Estilo de liderazgo que se caracteriza por la ausencia de un lider. Los
subordinados actiian en forma libre y espontdnea, sin orientacion ni direccion.

Liderazgo participativo: Estilo de liderazgo que se enfoca en consultar a los subordinados y
en la participacion de €stos en la toma de decisiones.

Motivacion: Es el estado intimo que lleva a una persona a comportarse de forma de asegurar el
alcance de determinado objetivo o a involucrarse en una actividad para satisfacer necesidades
personales.

Necesidades de autorrealizacion: Representan el quinto nivel de necesidades humanas,

relacionadas con el deseo humano de realizar totalmente su potencial.



Necesidades fisiologicas: Representan el primer nivel, es decir, el nivel basico de necesidades
humanas relacionadas con la supervivencia de la persona, como alimento, agua, reposo, abrigo,
sexo, etc.

Necesidades humanas: Es el conjunto de motivos fisiologicos, psicologicos, sociales y de
autorrealizacion que condicionan la conducta de las personas.

Necesidades sociales: Representan el tercer nivel de necesidades humanas, relacionadas con el
deseo humano de pertenecer, y también incluye el deseo por amistades, compafierismo, afecto y
amor.

Realimentacion (Feedback): Mecanismo mediante el cual una parte de la energia de salida de
un sistema regresa al punto de entrada a fi n de alterarla. También se le denomina servomecanismo,
Realimentacién, reaccién o alimentacion de retorno. Es una funcion del sistema que pretende
comparar la salida con un criterio o norma establecido a efecto de mantener el funcionamiento del
sistema dentro de ese patron.

Relaciones humanas: Interaccidon social entre personas y grupos por medio de acciones y
actitudes.

Teoria del comportamiento: Es lo mismo que conductismo en la administracién, es decir, lo

que se deriva de la importancia de la conducta organizacional en la administraci
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1. Titulo de proyecto

Percepciodn del clima organizacional en los funcionarios de planta y contratistas de la Secretaria
de Hacienda de la Gobernacion de Cundinamarca 2020.

1.1. Planteamiento del problema

Para delimitar el tema a investigar, se realizd un proceso de recoleccion de informacion del
documento Plan de Mejoramiento Clima Organizacional "Mejoremos Juntos" (Cundinamarca,
2019) presentado por parte de la Secretaria de la Funcion Publica de la Gobernacion de
Cundinamarca, en donde se evidenci6 que en el mandato del Gobernador Jorge Emilio Rey Angel
(2016-2019), se implementa una primera apuesta en el andlisis y medicion del clima
organizacional, lo que se ve materializado en el Plan de Mejoramiento del Clima Organizacional
Gobernacion (2018) realizado por la firma “Cifras y Conceptos”.

En el informe que da cuenta del desarrollo del Plan de Mejoramiento del clima Organizacional
en el 2018 y en consonancia con el Plan de Desarrollo “Unidos Podemos Mas” (2016-2019) para
Cundinamarca no solo se requieren funcionarios felices sino una sociedad feliz, en la construccion
de la “Cultura de la Felicidad”, enmarcada en las teorias de la psicologia positiva propuestas por
(Seligman, 2017), quien indica que “la auténtica felicidad no sélo es posible, sino que puede
cultivarse identificando y utilizando muchas de las fortalezas y rasgos que ya poseemos”., cuyo
proposito en la Gobernacion de Cundinamarca pretendia incrementar los niveles de bienestar,
felicidad y efectividad de los servidores publicos.

En contraste a lo planteado, los objetivos propuestos en el Plan de Mejoramiento Clima
Organizacional "Mejoremos Juntos" (Cundinamarca, 2019), se puede observar que la propuesta
metodologica y el instrumento de recoleccion de informacion utilizado no permite verificar y
explorar los relatos por parte de los funcionarios, ni validar sus voces a fin de reconocer las
dindmicas que se tejen en cada area de la Gobernacion de Cundinamarca lo que reduce las
posibilidades de configurar estrategias de abordaje de las posibles problematicas evidenciadas que
se ajustaran a cada contexto en particular y que brindara nuevas miradas en la busqueda de nuevas
herramientas que se encaminaran a la busqueda de la “Cultura de la Felicidad”.

1.2. Formulacion del problema
(Cual es la percepcion del clima organizacional en los funcionarios de planta y contratistas de

la Secretaria de Hacienda de la Gobernacion de Cundinamarca 2020?
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1.3. Justificacion

La presente investigacion pretende aportar en los siguientes aspectos:

Relevancia social: Los resultados obtenidos en el marco de la realizacion de la presente
investigacion pretenden constituir insumos que enriqueceran y alimentaran las lineas de base y de
contraste para futuros analisis de clima organizacional por parte de la Secretaria de Hacienda y de
la Secretaria de la Funcion publica de la Gobernacién de Cundinamarca, lo que se materializara
con la entrega de un informe final y posterior presentacion de resultados del trabajo de
investigacion.

Permite generar insumos para la creacion de planes de mejora interna de la Secretaria de
Hacienda de la Gobernacion de Cundinamarca, apartaindose de la vision lineal y procurando
enfocarse en las posibilidades, en la diversidad y en las reformulaciones positivas de los problemas
que abran nuevas posibilidades.

Contribucion a la linea de investigacion teoria y cultura organizacional:

El presente ejercicio investigativo permitird brindar nuevas herramientas tedrico-practicas a los
estudiantes de la carrera de administracion de empresas en el abordaje de problematicas asociadas

a la gestion administrativa en entidades publicas desde el enfoque comportamental

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general.

Comprender la percepcion de clima organizacional en los funcionarios de planta y contratistas
de la Secretaria de Hacienda de la Gobernacion de Cundinamarca 2020.

1.4.2. Objetivos especificos

Identificar la percepcion entorno al clima organizacional por parte de funcionarios de planta y

contratistas de la Secretaria de Hacienda.

Caracterizar el estado del clima organizacional en las diferentes 4reas que componen la

Secretaria de Hacienda.

Plantear la propuesta de mejora sobre el objeto de estudio.
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1.5. Marcos de referencia

1.5.1. Antecedentes.

De acuerdo con la revision documental realizada a partir de los principales trabajos de grado,
tesis, monografias, infografias entre otros en relacion con el objetivo de investigacion y cuyos
resultados son consignados a continuacién:

Segun, (Pefia Salas , 2017) en su ensayo propone el tema de “Clima organizacional en una
Empresa del Estado “Los factores que influyen en el clima organizacional en una entidad publica
que contribuyen a la evolucion y el fortalecimiento del clima Organizacional y a conseguir el logro
de los objetivos institucionales”.

Las recomendaciones estan enfocadas a planes de accion sobre cultura, liderazgo y mejoras en
las relaciones laborales. Teniendo en cuenta que para una entidad del estado exitosa consigue el
cumplimiento de sus objetivos teniendo en cuenta el mejoramiento continuo y con el bienestar de
sus empleados.

Sumado a esto, en la investigacion de (Cérdoba Gémez & Tejada Galeano, 2015) donde tuvo
como objetivo “conocer el impacto de la restructuracion efectuado en la Defensoria del Pueblo del
nivel central de la ciudad de Bogota”, teniendo una vinculacién masiva del 75% de servidores,
generando diversos problemas entre funcionarios antiguos y nuevos.

En esta investigacion se realizd un estudio descriptivo a través del método deductivo ya que por
medio de la recoleccion y el andlisis de la informacion se logrard identificar la percepcion de los
servidores mostrando las principales dificultades y fortalezas en el clima laboral de la Defensoria
del Pueblo.

Por otra parte (Castro Paez, 2016) realizo la “Construccion de un instrumento para evaluar el
Clima Organizacion en empresas sociales del Estado del Sector Salud, baja complejidad, del
Departamento de Boyacd” En cuanto a los objetivos propuesto se pretende ‘“Construir un
instrumento de evaluacion de Clima Organizacional en Empresas Sociales del Estado, sector salud,
baja complejidad de los municipios del departamento de Boyacd”.

En cuanto a la estructura metodoldgica propuesta en este ejercicio investigativo, se realizo un
analisis factorial, a fin de brindarle validez y confiabilidad al instrumento aplicado.

Para (Baquero Gaona, 2017) fue indispensable realizar un instrumento funcional y aplicable a
las organizaciones del sector publico y privado en su investigacion llamada “Clima Organizacional

para las empresas publicas y privadas” demostrando todos los enfoques teoricos de los principales
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autores que han estudiado el clima organizacional, con el fin de obtener una informacion tedrica
importantes sobre el tema y permita la elaboracién de una herramienta futura y de un instrumento
de medicidn, para le gestiéon de Talento Humano.

En la investigacion que realizé (Madrigal Barrera , 2016) abordo los factores que afectan el
clima organizacional de la Gobernacion del Caquetd, encaminados a identificar aquellos factores
mas influyentes en el comportamiento, actitudes y conductas de los funcionarios enfocados
directamente al cumplimiento de la misidon y objetivos organizacionales. Unos de los principales
problemas muestran que la estabilidad laboral y la seleccion de personal, se ven afectados la
mayoria de las veces por el color politico y la ubicacion que tienen los copartidarios en la planta
de personal de la Entidad.

Toman como metodologia el enfoque descriptivo, que permite la recoleccion de datos y
describir los comportamientos sociales de empleados de diferentes niveles jerarquicos, pero como
resultado identifican que La Gobernacién del Caqueta no le ha dado la importancia que ocupa el
clima organizacional en una organizacion, asi cuente con una Oficina de Recursos Humanos y
Bienestar Social.

1.6. Marco teorico

1.6.1. Clima organizacional.

Actualmente, existen varios conceptos de clima organizacional tomados de diferentes autores a
partir de investigaciones y estudios existentes y de una amplia revision de literatura referente al
clima organizacional, con lo que se tomo en cuenta algunos conceptos para la presente
investigacion, lo cual permiti6 un acercamiento y posicion teorica oportuna y enriquecedora dentro
de esta investigacion.

El clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas y para el
desarrollo de las organizaciones, lo que deriva en la pluralidad de concepciones o significaciones
que se tejen alrededor de este constructo y en este sentido los primeros esfuerzos por
conceptualizarlo se situan en el campo de la psicologia organizacional/industrial con Gellerman en
1960 y dada la juventud de su estudio no se presenta la unificacion de definiciones y metodologias
que permitan elaborar una clara definicion y distincidn, y en lo que si se logra definir un consenso
es la acepcion de que “el clima organizacional tiene efecto sobre los resultados individuales debido

a su impacto en el empleado, de acuerdo a su percepcion” (Garcia Solarte, 2009).
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Segun (Garcia Solarte, 2009) el clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en
ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas,
grupos, colectividades que generan comportamientos diversos que generan ese ambiente.

Entre las definiciones que se destacan a nivel tedrico que derivan de la revision documental se
encuentra la expresada por (Méndez Alvarez, 2006), quien define el clima organizacional como el
resultado de la forma como las personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos
procesos estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de
su ambiente interno.

Por su parte para (Garcia Solarte, 2009), el clima organizacional se asocia con las percepciones
que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se ha formado de ella
en términos de variables o factores como autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo, apertura. Sumado a esto una de las definiciones que aporta sustento teorico al
presente ejercicio investigativo y que recoge de manera concisa algunos de los aspectos mas
relevantes en cuanto al clima organizacional y tiene que ver con lo expresado por (Garcia Solarte,
2009) quien define este constructo como:

La percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos estructurales
(proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el ambiente fisico
(infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en las reacciones
del comportamiento de los empleados, tanto positiva como negativamente, y por tanto,
modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de la organizacion.

A continuacion, se cita los aportes realizados por (Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar, & Giraldo,
2006) en cuanto algunas de las definiciones de clima organizacional en orden cronoldgico

aportadas de diferentes autores y que son retomados por otros autores:
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Tabla 1

Definiciones de Clima organizacional

Autor principal Definiciones Autores que la refoman
Dessler, 1979; Mendez, 1982; Romero v Leal, 1990;
Acero, [ragom v Morcillo, 1994; Diaz e Iral, 1997;
Marchan y Pérez, 1997; Granja v Chamorro, 1998:
Cuifionez v Micolta, 1999; Diaz v Suarez, 2000;
Abnl v Fajardo, 2000; Valdenebro y Lozano, 2000

Buitrago, 2000; Jiménez, Martinez v Mufioz, 2001.

El comportamiento humano es funcion del “campo “psicologico o
Lewin (1951) ambiente dela persona, el concepto de clima es 0til para enlazar los
aspectos objetivos de la organizacion.

El clima organizacional se caracteriza, como la cultura organizacional, con
Argyris (1957) ello relaciona, el concepto con los componentes de cultura y permite la
delimitacion de distintas subculturas dentro de la organizacion.

Peirb, 1995; Abil y Fajardo, 2000.

Autor principal Definiciones

Autores que la retoman

El clima orgamizacional es el patron de caracteristicas orgamizativas con

Pace relacion a la calidad del ambiente intemo de la instruccion, el cual es _-ia.l'ra.rez: 1992; Abnl y Fajardo, 2000.
percibido por sus miembros e influye directamente en sus actitudes.
El clima es el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido DESSIEI:IQ_" 3 Granja y pha:nono: 1998; Buitrago,
. e 2000, Castiblanco v Quiroga, 2001: Bemal v Soto,
Hall (1972)  directa o indirectamente por los empleados. Es a su vez una fuerza que ) e = NN
. 2001; Forizua, Jiménez v Valero, 2003; Baron v
influye en la conducta del empleado. L - -
- Cordovez, 2003.
Campbell El clima organizacional es causa y resultado de la estructura v de Calle y Rodriguez, 1994; Peird, 1995; Valdenebro y

diferentes procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen
incidencia en la petfilacion del comportamiento.

(1976)

Lozano, 2000; Paramo 2004

El concepto de clima organizacional refleja diferentes aspectos tales
como normas, actitudes, conductas v sentimientos de los miembros. Se
manifiesta a través de percepoiones.

Payne y Pugh
(1976)

Peird, 1993; Toro, 1994; Bravo v Mosos, 1998;
Paramo, 2004, Valdenebro v Lozano, 2000; Bernal v
Soto, 2001.

Presenta un modelo integrador de conducta organizacional. Se distingue

James y Jones _ TR , e —
el clima de 1a orzanizacion y el clima psicologico en conexion con las

Calle v Rodrizuez, 1904; Barcha v Riveros, 1994;
Vargas, 1999; Mattinez v Guerrero, 1997;
Valdenebro v Lozano, 2000; Toro, 2000; Bonnet v

(19?4} conductas v las motivaciones. Cortés, 2002; Acero, 2003; Paramo, 2004; Izquierdo,
] ql
Sancher y Zuluaga 2003,
Romero v Leal, 1990; Alvarez, 1992; Reyes v
El chima representa las percepciones que el individuo tiene de la ROE]ﬂg.lE!Z: 1993 Gonzfﬂez y Linares, 1997; .
Dessler (1979) organizacion para la cual trabaja y la opinion que se haya formado en efla Pefiaranda, 1998; Granja y Chamorro, 1998; Triana,
h enhtémlinos de estructura recom- ensa, consideracion -a ovo v aperfura 1999; Quifionez y Micolta, 1999; Flérez, 1999; Diaz y
; TECOMpENSa, - APOYO Y ARSI o arez. 2000; Sancher v Silva, 2004, Barén
Cordovéz, 2003.
Naylor . o _ _ _ e
Richard El chma orgamizacional es una cualidad relativamente duradera del Toro, 1992; Calle v Rodnguez. 1994; Pewro, 1993;
chard, e

ambiente interno de la orgamizacion.

Ilgen

Marchan v Perez
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Autor principal

Definiciones

Autores que la retoman

Halpin v Croft
(1963)

El clima organizacion se refiere a la opinion que el empleador se forma de
la organizacion.

Dessler,1979; Eomero v Leal, 1990; Acero. Irragori y
Morcillo, 1924; Barcha v Riveros, 1994; Peiro, 1993;
Granja v Chamorro, 1998; Pefia v Sanchez, 1998;
Florez, 1999; Mesa v Pardo, 2004,

Forehand v

Gilmer (1964)

El clima es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, 1a distinzuen de otra e influyen en el comportamiento de las
personas que lo conforman.

Dessler, 1979; _—is_l‘.'a:ez: 1992; Romero 1902; Acero,
Iragorri v Moreillo, 1994; Calle v Rodriguez, 1994;
Bemal v Gomez, 1993; Diaz e Iral, 1997; Gonzalez v
Linares: 1997: Granja v Chamorro,1998; Triana 1999;
Buitrago 2000; Valdenebro v Lozano, 2000; Jiménez,
Martinez v Mufloz, 2001; Acero, 2003; Paramo,
2004.

El clima organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos del

Dessler, 197%: Meéndez, 1982; Romero, v Leal, 1980;
Fomero,1992; Acero, Iragom v Morcillo, 1994; Calle
v Rodriguez, 1994; Prieto,1995; Lozano v Mendoza,
1993; Diaz e Iral, 1997; Gonzalez v Linares,
1997:Rosales, 1997:Granja v Chamorro,

1908 Pefiaranda , 1998; Guzman, 1998; Nieto,
Rodriguez v Arango 1998; Pefia v

.th'“‘ll:l ¥ sizstema form?l v del E.Stllﬁ de los ad:rru.msttgdores: asi como de- otros - Sanchez 1998-Florez, 1999: Abril y Fajardo.
Stringer (1968) fau:.t.ofes. mhe;lt:;les importantes sob: _acm:udes: creenc.ms:j alores y 2000-Valdenebro y Lozano, 2000: Triana, 1999: Diaz
motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion. ¥ Sudrez, 2000: Cabrera, Parra, Renteria y Sanchez,
2000; Portela, Ramirez v Ramos, 2001, Angzarita,
Bicaurte, Amava, Rodrizuez v Cortés 2001: Forigua,
Jiménez v Valero ; 2003; Galvez, 2004:Moro v
Murcia, 2004;Izquierdo, Sanchez v Zuluaga, 2003;
Quintana 2003.
e o AT e e ol o, 5 Bty e 50
Tagiuri (1968) = - Peird, 1993; Pefia v Sanchez, 1998; Vargas 1999;

conducta de estos. Se puede describir en témminos de los valores de un
cofjunto particular de caracteristicas.

Abril v Fajardo, 2000, Acero, 2003; Paramo, 2004.

Autor principal

Definiciones

Autores que la retoman

Presenta una analogia entre clima organizacional v clima meteorologico, v
afirma que este constructo se refiere a las condiciones ambientales de la

Acero, Iragomi v Morcillo, 1994; Sanchez, 1994;

Flippo (1934) organizacid.n: atributos, estructura y tipo. d.e liderazzo que.ejercen efecto Angel 1998: Granja y Chamorro, 1995,

sobre relaciones, comportamientos v actividades de los miembros de la = -

organizacion.

El clima organizacional se define como las percepciones del ambiente

organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones

personales de los empleados y las variables resultados como la Bemal v Gomez, 1993; Prieto, 1993; Vargas, 1999;

satisfaceion v la productividad que estén influenciadas porlas varables Acero, Irazom v Morcillo, 1994; Martinez v
Brunet (1987) delmedio v las variables personales. Guerrero, 1997; Portela, Ramirez y Ramos,2001:

Esta definicion agrupa entonces aspectos organizacionales tales como el
liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensas v de castigos, el
control v la supervision, asi como las particularidades del medio fisico de
la organizacion.

Gonzalez, Martinez, Peinado, Salazar, Torres v
Zapata, 1999, Forero v Valero 2003,

Reichers v
Schneider

(1990)

El clima organizacional es un grupo de percepciones resumidas o
globales compartidas porlos individuos acerca de su ambiente. en
relacion con las politicas, practicas v procedimientos organizacionales,
tanto formales como informales.

Granja v Chamorro, 1998; Pefia v Sanchez,

1998 Andujar, 1999, Buitrago, 2000; Jiménez,
Martinez v Mufloz, 2001; Toro,2001; Portela,
Bamirez, Ramos, 2001; Acero 2003: Moro v
Murcia 2004; Izquierdo, Sanchez v Zuluaza 2003,

Robbins (1990)

El clima organizacional es entendido como la personalidad de la
organizacion, que puede ser descrita en grados de calor v se puede
asimilar con la cultura va que permite reafirmar las tradiciones, valores,
costumbres v practicas.

Gonzalez v Linares, 1997; Granja v Chamorro, 1995;
Quifionez v Micolta, 1999; Diaz v Suarez, 2000;
Sanchez v Silva.
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Autor principal Definiciones Autores que la retoman
El clima organizacional es el medio intemo v la atmosfera de una

Otalora,1993; Gonzalez v Linares. 1997 Guzman,
1998; Quifionez v Micolta, 199%; Pefiaranda, 1908;
Gramja v Chamorro:1998; Tnana, 1999; Vargas,
199%: Florez, 1999: Diaz v Suarez, 2000; Portela,
Famirez v Ramos 2001; Bonnet v Cortés, 2002;
Bobadilla v De Antomnio 2002; Mesa v Pardo, 2004;
Galvez 2004

organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los
estilos de liderazzo, la etapa de 1a vida del negocio, entre otros, son
Chiavenato  influyentes.
(1990) El clima organizacional puede presentarse diferentes caracteristicas
dependiendo de como se sientan los miembros de una orgamzacion.
Generan ciertas dindmicas en los miembros como es la motivacion, la
satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad.

El clima organizacional es el ambiente favorable o desfavorable paralos  Izquierdo, Sanchez v Zuluaga, 1993, Ramirez, 1993;
Alvarez (1992) miembros de una organizacién. Impulsa el sentido de pertenencia, la Marchan v Pérez, 1997; Bravo v Mosos, 1998; Abril
lealtad v la satisfaccion laboral. v Fajardo, 2000; Toro, 2001; Moro v Murcia 2004.

El clima orzanizacional se trata de percepciones, impresiones o imigzenes
de la realidad organizacional, pero sin olvidar que se trata de una realidad
subjetiva.
Peiré El clima organizacional es un equilibrio en el eje horizontal estructura- Pefia y Sanchez, 1998; Jiménez, Martinez v
ewo proceso, pues reconoce las percepciones v las imagenes de larealidad — Mufioz, 2001
organizacional aclarando que tiene una tendencia marcada hacia lo
subjetivo, ya que es una construccion del sujeto o del grupo que
pertenece al contexto laboral.
El clima organizacional es una propiedad del individue que percibe la
Silva (1996) organizacion y es vista como una variable del sistema que tiene la virtud
de integrar la persona, los grupos v 1a organizacion.

Vargas, 1999; Abril v Fajardo, 2000; Guillén v
Guil, 2000

Valdenebro v Lozano 2000; Portela, Ramirez v
Ramos, 2001; Forero ¥ Valero, 2003; Bonnet y
Cortés, 2002; Baron y Cordoveéz, 2003;
Quintana 2003,

El clima organizacional es un fenomeno que interviene en los factores de
Goncalvez =

(1997)

1a organizacidon v las tendencias motivacionales, viéndose reflejado en el
comportamiento de los miembros de ésta.

Nota: Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar, & Giraldo, (2006)

1.7. Principales teorias

1.7.1. Enfoque humanista de la administracion.

1.7.1.1. Teoria de relaciones humanas (Elton Mayo).

Segun Chiavenato, (2006), la idea principal de este socidlogo fue la de modificar el modelo
mecanico del comportamiento organizacional para sustituirlo por otro que tuviese mas en cuenta
los sentimientos, actitudes, complejidad motivacional y otros aspectos del sujeto humano. Con
esta teoria acentua la importancia del ser humano y de las relaciones sociales dentro de la vida de
la organizacion y, sugiere tener estrategia para el mejoramiento de las organizaciones al aumentar
la satisfaccion del individuo de esta y ayudar a crear organizaciones que ayuden a los individuos a
lograr sus potenciales. Esto es conocido como teoria de las relaciones humanas o escuela
humanistica de administracion.

Elton Mayo, afirmé que el hombre no era una maquina y dandole incentivos, el hombre rendiria
en su trabajo. Mayo, llevé a cabo un experimento que inicio en 1925 de Hawthorne en la Western
Electric Company que tenia como objetivo, determinar la relacion entre la satisfaccion del hombre
y la eficiencia de los obreros en la produccion. (pp. 87-91)

e Primera fase - Efectos de la iluminacidn.
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e Segunda fase - Sala de prueba armado de relés.
e Tercera fase - Programas de entrevistas

e Cuarta fase- Montajes de terminales

1.7.2. Enfoque del comportamiento en la administracion.

1.7.2.1. Teoria de los factores de Herzberg (Frederick Herzberg).

Como dice (Chiavenato, 2006), teoria que también es llamada Teoria Motivacion-Higiene o
Teoria del factor dual y es enfocada a la motivacidn y satisfaccion laboral de las personas. Frederick
formulo la teoria de dos factores para explicar la conducta de las personas en situacion de trabajo.
La teoria de la satisfaccion laboral depende de dos factores, los factores higiénicos (Insatisfaccion)
y los factores motivacionales (Satisfaccion), (pp. 286).

e Factores higiénicos: Son aquellos que evitan la falta de satisfaccion, pero no motivan, es
decir, son los minimos que deben existir en toda institucion, tales como el sueldo,
prestaciones, politicas y estilos de supervision.

e Factores motivacionales: Como su nombre lo indica, promueven la motivacion, incluyen

la autorrealizacidn, reconocimiento, responsabilidad y el trabajo mismo.

1.7.2.2. Teoria de la jerarquia de las necesidades humanas (Abraham H. Maslow).
Teniendo en cuenta a (Turienzo, 2016), la teoria de la pirdimide de Maslow afirma que las acciones
del ser humano nacen de una motivacién para cubrir nuestras necesidades las cuales estan
ordenadas de manera jerarquicamente y dependen de la importancia que son para nuestro bienestar.
Maslow propuso una piramide de necesidades estas se categorizan y se jerarquizan de acuerdo con
la importancia que estas tienen en nuestras vidas, esta piramide se divide en 5 niveles de
necesidades:
1. Fisioldgicas.
Seguridad.

2

3. Afiliacion.
4. Reconocimiento
5

Autorrealizacion.
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Necesidades de Auto-realacion
Nivel 5 Crecimiento personal

Necesidades de Estima
Nivel 4 Logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

Necesidades sociales de amor y pertenencia
Familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

Necesidades de Seguridad
Proteccion. seguridad., orden, ley, limites estabilidad

Necesidades Fisiologica
Nivel 1 Necesidades basicas de la vida: comida,bebida refugio,sexo,calor,sueno

Figura 1. Piramide de Maslow. Autoria propia

1. Fisiologicas: Representan todas aquellas actividades necesarias para la supervivencia del
humano.

2. Seguridad: Se refieren a todas aquellas necesidades que sacian nuestras urgencias, orden y
seguridad.

3. Sociales: Se refiere a todas aquellas orientadas de forma social.

4. Reconocimiento: Son aquellas que hacen que nuestra autoestima aumente, aportan
seguridad en nosotros mismos.

5. Autorrealizacion: En este ultimo nivel solo puede ser satisfecho una vez todas las demas

necesidades han sido suficientemente alcanzadas.

1.7.2.3. Teoria del sistema de Likert (Rensis Likert).

Catando a (Chiavenato, 2006), sus teorias resefiaron la importancia de evaluar y tomar en cuenta
los aspectos humanos para construir una organizacion exitosa. La administracion nunca es igual en
todas las organizaciones y puede asumir caracteristicas diferentes, dependiendo de las condiciones
internas y externas existentes. Por ende, Likert propone una clasificacion de sistemas de
administracion, que los define en 4 perfiles organizacionales. Los sistemas administrativos se
caracterizan con 4 variables: su proceso decisorio, el sistema de comunicaciones, la actitud con
respecto a las relaciones interpersonales y el sistema de recompensas y sanciones. (pags. 293-297).

Likert propuso cuatro sistemas donde muestra las diferentes alternativas para administrar a las
empresas:

e Sistema 1. Autoritario coercitivo.
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e Sistema 2. Autoritario benevolente.
e Sistema 3. Consultivo.

e Sistema 4. Participativo.

1.7.4. Enfoque Sistémico de la administracion

1.7.4.1. Teoria general de los sistemas (Ludwig Von Bertalanffy).

Con base en (Chiavenato, 2006) esta teoria no se centra en buscar soluciones practicas sino en
la configuracion de teorias y formulaciones conceptuales para aplicaciones en la realidad empirica.
Ademas, fue el creador de la escala de cinco puntos en los cuestionarios, también conocida como
escala de Likert. Esta herramienta sirvié para determinar el nivel de las aptitudes de las personas
gracias, sobre todo, al uso de encuestas o cuestionarios de personalidad. (pp. 353)

1.7.4.2. Modelo teorico de Katz y Kahn (Daniel Katz y Robert Kahn).

Segun (Camarena, 2016), “el enfoque de sistemas fue “formalmente” traido al contexto de las
organizaciones por Katz y Kahn (1966) en su “psicologia social de las organizaciones”, donde
proponen ver las organizaciones como sistema abierto. De acuerdo con (Chiavenato, 2006) el
modelo de Katz y Kahn provee de un marco explicativo de las organizaciones como sistemas
abiertos. De acuerdo con este modelo, la organizacion presenta las siguientes caracteristicas tipicas
de un sistema abierto:

Importacion-transformacion-exportacion de energia.

Los sistemas son ciclos de eventos.

Entropia negativa.

Informacién como insumo, retroalimentacion negativa y proceso de codificacion.
Estado de equilibrio y homeostasis dindmica.

Diferenciacion.

Equifinalidad.

® N kW=

Limites o fronteras.

1.7.5. Postura tedrica y comportamental: Teoria del sistema de Likert.
De acuerdo a la linea de investigacion sobre la cual se desea abordar el presente ejercicio de
investigacion se asocia a una perspectiva enmarcada en el enfoque de comportamiento en las

organizaciones o behaviorista.
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Segun (Chiavenato, 2006), la teoria del comportamiento de la administracion trajo una nueva
mirada y concepcion para la teoria administrativa. Al respecto y de acuerdo con (Chiavenato,
20006), la teoria conductista o behaviorista abandono las posiciones normativa y prescriptiva de las
teorias anteriores (Teoria clasica, de las relaciones humanas y de la burocracia) y la adopcion de
posiciones explicativas y descriptivas, se apartan de las teorias predecesoras y el foco atin se centra
en las personas con un lente mas amplio dentro del contexto organizacional

El enfoque conductista con su raiz en el conductismo psicolégico aporto una perspectiva a las
ciencias administrativas en donde el comportamiento es la forma en la que un individuo o una
organizacion actilan o reaccionan en sus interacciones con su ambiente y en respuesta a los
estimulos que de éste reciben.

Las ciencias de la conducta aportan algunos postulados a las ciencias administrativas y segun
(Chiavenato, 2006) se resumen de la siguiente forma:

e El hombre es un animal social dotado de necesidades

e El hombre es un animal dotado de un sistema psiquico

e El hombre tiene capacidad de articular el lenguaje con el razonamiento abstracto

e El hombre es un animal dotado de aptitud para aprender

e La conducta humana se orienta hacia objetivos

e FEl hombre se caracteriza por un estandar dual de conducta: puede tanto cooperar como

competir con los demas

Los origenes de la teoria del comportamiento organizacional, segun (Chiavenato, 2006), se
situan en la consolidacién de una nueva postura que brindara otro marco explicativo en relacion
con las teorias humanistas y cldsicas de la administracion. De igual forma desde este nuevo marco
explicativo, la teoria comportamental, para explicar la conducta humana se fundamenta en la
conducta individual de las personas, haciendo especial énfasis en la motivacion humana. Segin
Chiavenato desde esta postura tedrica del comportamiento humano. diversos autores conductistas
entienden que los administradores deben comprender las motivaciones humanas para poder
extender su comprension y posterior conocimiento de la conducta humana.

En consonancia por lo expresado por Chiavenato de acuerdo con la teoria del comportamiento
en administracion cada organizacion, responde a un estilo de administracion en particular y estd

condicionada por este estilo de administracion en relacion con la conducta de las personas, lo que
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tiene incidencia no solamente la forma de conducir a las personas, sino que también la forma por
la cual se divide el trabajo se planea, organiza y controla las actividades.

1.7.5.1. Modelo de sistemas de administracion.

Uno de los mas grandes exponentes de la teoria del comportamiento en las organizaciones es
Rensis Likert quien considera a la administracion como un proceso relativo, en el cual no existen
normas y principios universales validos para todas las circunstancias y situaciones, la
administracién nunca es igual en todas las organizaciones y puede asumir caracteristicas diferentes,
dependiendo de las condiciones internas y externas existentes. (Chiavenato, 2006)

Segun (Brunet, 2006) la teoria de los sistemas de Likert permite visualizar las causas y los
efectos de los climas que se estudian y permite analizar las variables de los climas que se observan.
Para Likert citado por (Brunet, 2006) el comportamiento de los subordinados es causado, en parte,
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que estos perciben y
en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores,
la reaccidon de un individuo ante una determinada situacion siempre es en funcion de la percepcion
que tenga de esta, lo que cuenta es la forma como ve las cosas y no la realidad objetiva. En este
sentido (Brunet, 2006) menciona que se presentan 4 factores que influyen en la percepcion
individual del clima:

e Los parametros ligados al contexto, la tecnologia, y a la estructura misma del sistema

organizacional

e Laposicion jerarquica que ocupa el individuo dentro de su organizacién, asi como el salario

que gana

e Los factores personales como la personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion

e La percepcidn que tienen los jefes, colegas y subordinados del clima de la organizacion

Segun (Chiavenato, 2006), la teoria de los sistemas propuesta por Likert estd organizada a
manera de clasificacion de sistemas de administracion, definiendo cuatro perfiles organizacionales.
Los sistemas administrativos se caracterizan en relacion con cuatro variables: proceso decisorio,
sistema de comunicacion, relacion Interpersonal y sistema de recompensas y sanciones como se

muestra en el cuadro a continuacion:
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Los cuatro sistemas administrativos segun Likert
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SISTEMAS DE ADMINISTRACION

VARIABLES
PRINCIPALES

1

-

3

4

AUTORITARIO-COERCITIVO AUTORITARIO-BENEVOLENTE

CONSULTIVO

PARTICIPATIVO

Proceso decisorio

Sistema de
Comunicacion

Relaciones
Interpersonales

Sistema de
recompensas y
sanciones

Totalmente centralizado enla cima
de l1a organizacion.

Muy precario. Solo permite
comunicacion vertical
descendente, que llevan ordenes.

Provocan desconfianza.
Organizacion informal es vetada v
considerada perjudicial Cargos
confinan a las personas.

Utilizacion de sanciones v
medidas disciplinarias.
Obediencia estricta alos
reglamentos intemnos, Raras
recompensas (estrictamente
salariales)

Centralizado en la cima, pero
permite alzuna delegacion de
cardcter nutinario.

Relativamente precario.
Prevaleciendo comunicaciones
descendentes sobre los
ascendentes.

Son toleradas, con cierta
condescendencia. Orgamzacion
informal incipiente; se considera
una amenaza para la empresa

Enfasis en sanciones y medios
disciplinarios, pero con menoras
arbitrariedades. Recompensas
salariales raras recompensas
salariales.

Consulta alos niveles inferiores v
permitiendo participacion v
delegacion

La cima busca facilitar el flujo en
el sentido vertical (descendente v
ascendente) v horizontal.

Cierta confianza en las personas y
en1 sus relaciones. La imp. Busca
el desarrollo de una organizacion
informal sana.

Utilizacion de recompensas
materiales (Principalmente
salarios). Recompensas sociales
ocasionales. Raras sanciones o
castizos.

Totalmente descentralizado. La
cima define politicas ¥ controla
los resultados

sistemas de comunicacién
eficiente son fundamentales para
el éxito de la empresa

Trabajo en equipos. Formacion de
srupos es importante. Conflanza
mutua, participacion e
involucramiento grupal intensos.

Enfasis en las recompensas
socigles. Los castigos son raros ¥
cuando ocurren son definidos por
el zrupo

Nota: Chiavenato, (2006)

1.8. Marco conceptual

1.8.1. Cultura organizacional.

Para (Chiavenato, 2006), dice que la cultura organizacional es un “conjunto de habitos,

creencias, valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos de cada organizacion™.

1.8.2. Clima organizacional.

Segun (Brunet, 2006), la definicidon de clima organizacional fue introducido por primera vez en

la psicologia industrial por Germman en el afio de 1960.

Para (Chiavenato, 2006) se “constituye el medio interno o la atmosfera psicologica

caracteristicas de cada organizacion”.

Como los servidores publicos perciben el clima organizacional, su relacién con el ambiente de

trabajo como determinante en su comportamiento al interior de la entidad. Dentro de esta
percepcion se ponen en juego las experiencias personales de cada uno de los servidores publicos,
sus necesidades, muy particulares, sus motivaciones, sus deseos, sus expectativas y sus valores.

(Departamento administrativo de la funcion publica, 2005).
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1.8.3. Bienestar laboral.

“Es un proceso permanente, orientado a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del Servidor Docente y Directivo Docente, el mejoramiento de su
nivel de vida y el de su familia; asi como elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia,
efectividad e identificacion con el servicio que ofrece a la comunidad”. (Virgiiez Pefia, 2009).

1.8.4. Comunicacion organizacional.

La comunicacion organizacional, es “aquella que dentro de un sistema econdémico, politico,
social o cultural se da la tarea de rescatar la contribucion activa de todas las personas que lo integran
operativa y tangencialmente y busca abrir espacios para la discusion de los problemas de las
empresa o institucion esforzandose por lograr soluciones colectivas que benefician al sistema y que
lo hace mas productivo”. (Rebeil Corella & Ruiz Sandoval, 1998)

1.8.5. Motivacion.

Se refiere a las fuerzas dentro de cada persona que la conduce hacia un determinado
comportamiento. Chiavenato, (2006), (pp. 314).

1.8.6. Satisfaccion.

“Hace referencia al estado de agrado que una persona experimenta cerca de su realidad laboral.
Representa el componente emocional de la percepcion y tiene componentes cognitivos y
conductuales. La satisfaccion o insatisfaccion surge de la comparacion o juicio entre lo que una
persona desea y lo que puede obtener. La consecuencia de esta evaluacion genera un sentimiento
positivo o de satisfaccion, o un sentimiento negativo o de insatisfaccion segin el empleado
encuentre en su trabajo condiciones que desea (o ausencia de realidades indeseadas) o discrepancia
entre lo obtenido y lo deseado. En resumen, el grado de satisfaccion se ve afectado por el clima
organizacional”. Zuluaga Ruiz,( 2001), (pp. 15)

1.8.7. Liderazgo.

Es la influencia interpersonal que se ejerce en una situacion dirigida por medio del proceso de
la comunicaciéon humana para la consecucion de un determinado objetivo. Chiavenato,
(2006),(pp.313).

1.8.8. Comunicacion ascendente

Seguin (Martinez de Velasco & Nosnik, 1989), la comunicacion ascendente es aquella que se da
cuando las personas de los niveles bajos emiten uno o mas mensajes en los niveles superiores en la

estructura organizacional a través de canales formales e informales.
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Hodgetts y Altman (1981) dicen que el principal beneficio de la comunicacion ascendente es el
canal por el cual la administraciéon puede medir el clima organizacional y enfrentarse a problemas
tales como quejas y baja productividad.

Finalmente, Davis y Newstrom (1985) proponen que uno de los métodos mas utiles para la
promociéon de las comunicaciones ascendentes es, realizar reuniones con grupos pequefios de
empleados. Este tipo de reuniones alienta a estos a exponer sus problemas y necesidades de trabajo
y a referirse tanto a los apoyos como a las interferencias en su desempefio laboral producto de las
practicas vigentes de la direccion. Asi mismo, por este medio es posible conocer con cierta
profundidad las inquietudes de los empleados y como consecuencia (siempre y cuando se proceda
a la accion), las actitudes de los empleados mejoran y se reduce la rotacion.

1.8.9. Comunicacion descendente.

Para (Martinez de Velasco & Nosnik, 1989), la comunicaciéon formal es aquella donde los
mensajes siguen los cambios oficiales dictados por la jerarquia y especificados en el organigrama
de la organizacion.

La comunicacion descendente es aquella que segiin Gold haber (1984) fluye desde los niveles
altos de autoridad hasta los niveles inferiores, esto quiere decir que por comunicacion descendente
no se entenderd exclusivamente aquella que se origina en la gerencia y termina en los empleados,
sino también y de manera muy importante, la que se origina en los niveles directivos y que fluyen
a la gerencia, ya que, sin esta ultima, la primera no tendria ningtin sentido.

Keith Davis y John Newstrom (1985) afirman que los directivos deben estar preparados para
poder comunicarse mejor de acuerdo con cuatro categorias:

1. Deben desarrollar una actitud positiva de comunicacion. Convencerse de que la
comunicacion es parte importante de su trabajo.

2. Deben hacer un esfuerzo permanente por estar bien informados. Buscar informacién
relevante de interés para los empleados, difundirla y contribuir a que los empleados también
estén debidamente informados.

3. Deben planear su comunicacién conscientemente y hacerlo al inicio de todo curso de
accion.

4. Deben generar confianza; la confianza entre emisores y receptores es importante en toda
comunicacion. Si los subordinados no confian en sus superiores es improbable que pongan

atencion a sus mensajes o les concedan validez.
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1.8.10. Comunicacion transversal.

La comunicacion transversal comprende todos aquellos elementos que intervienen al interior de
una empresa como los mensajes, los medios, canales y publicos que se relacionan o interactian en
pro de un objetivo en comun.

Cuando se opta por un modelo de comunicacion horizontal en la empresa se alienta el
intercambio de informacion entre personas al mismo nivel logrando, a menudo, que los procesos
sean mas eficientes, al evitar que haya que pasar por filtros, burocracias o seguir procedimientos
rigidos.

Entre los beneficios de la comunicacion transversal se encuentran el fomento de la agilidad y el
impulso a la colaboracion.

Cuando una empresa crece en tamafo, la comunicacion horizontal es una buena manera de
mantener un sentimiento de unidad y hacer que todas las partes trabajen hacia los mismos objetivos.

A menudo, quienes apuestan por este enfoque son empresas que tienen estructuras mas flexibles,
que aceptan que la informacion y las decisiones pueden venir en forma de reuniones entre
departamentos, pero también en forma de conversaciones informales.

De hecho, se tiene el convencimiento de que la conversacion, aun cuando no esté relacionada
con el trabajo en absoluto y deriva a cuestiones de indole personal, pueden tener un impacto
indirecto positivo en el trabajo. Este se produce gracias al fortalecimiento de vinculos entre
personas, que mejora las relaciones y facilita la cooperacion, logrando que los problemas se
resuelvan mas rapido. (School, 2019)

1.8.11. Percepcion.

Segun la psicologia clasica de Neisser, la percepcion es un proceso activo-constructivo en el
que el perceptor, antes de procesar la nueva informacion y con los datos archivados en su
conciencia, construye un esquema informativo anticipatorio, que le permite contrastar el estimulo
y aceptarlo o rechazarlo segun se adecue o no a lo propuesto por el esquema. Se apoya en la
existencia del aprendizaje.

Para la psicologia moderna, la interaccion con el entorno no seria posible en ausencia de un flujo
informativo constante, al que se denomina percepcion. La percepcion puede definirse como el
conjunto de procesos y actividades relacionados con la estimulacién que alcanza a los sentidos,
mediante los cuales obtenemos informacion respecto a nuestro habitat, las acciones que efectuamos

en ¢l y nuestros propios estados internos.
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Esta definicion presenta dos partes bien diferenciadas: el tipo de informacién obtenida y la forma
en que esta se consigue.
Asi pues, la percepcion es la imagen mental que se forma con ayuda de la experiencia y

necesidades. Es resultado de un proceso de seleccion, interpretacion y correccion de sensaciones.
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2. Disefio metodologico

2.1. Tipo de investigacion

De acuerdo a los propositos, objetivos y planteamiento del problema desde los cuales se realizod
la presente propuesta investigativa, en tanto su alcance, se inscribe se basa en una metodologia
descriptiva, Teniendo en cuenta la definiciéon que dice (Hernandez Sampieri , 2006), “con los
estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis” (pp. 92).
2.2. Método

El alcance de la investigacion es de tipo cualitativo. Para (Hernandez Sampieri , 2006), “el
enfoque cualitativo utiliza la recoleccion y andlisis de los datos para afinar las preguntas de
investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion” (pp. 7). Se escoge el
enfoque cualitativo, debido a que permite explorar las percepciones y los relatos de los
observadores, en este caso los funcionarios y contratistas de la Secretaria de Hacienda de la

Gobernacion de Cundinamarca.

2.3. Universo, poblacion, muestra y muestreo

2.3.1. Universo.

La presente investigacion se realizara en la ciudad de Bogota, en las instalaciones de la
Gobernacion de Cundinamarca, la institucion cuenta con 1687 funcionarios.

2.3.2. Poblacion.

Dado que se requiere comprender mediante la percepcion de los funcionarios y contratistas el
estado del clima organizacional, la poblacién que se toma para realizar la investigacion son 217
funcionarios de planta de los cuales 120 son mujeres y 97 son hombres y 125 contratistas de los
cuales 53 son mujeres y 72 son hombres, para un total de 342 funcionarios publicos distribuidos
en 12 dependencias.

2.3.3. Muestra.

La pertinencia del proceso investigativo depende en gran medida de la muestra que se selecciona
para dar respuestas coherentes tanto a la pregunta de investigacion como a los objetivos, por lo que
de esta manera se hace necesaria la eleccion de una muestra probabilistica que segin (Hernandez

Sampieri (2006, todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos
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para la muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la
muestra (pp. 177).

De acuerdo con lo mencionado se utilizara muestreo aleatorio simple, en donde las unidades se
extraen o seleccionan de manera aleatoria, en donde cada unidad de la poblacion tiene igual
oportunidad de ser incluida en la muestra y calculando el tamafio de la muestra a través de la
férmula propuesta para poblaciones finitas

En este sentido, es importante sefialar que se cuenta con el apoyo de la Secretaria de Hacienda
de la Gobernacion de Cundinamarca, quienes brindaron apoyo logistico para la realizacion de la
presente investigacion y en el acceso a la poblacion objeto de estudio.

En el caso de la presente investigacion, la poblacion objeto de estudio estd compuesta por 342
funcionarios publicos de la Secretaria de Hacienda de la Gobernacion de Cundinamarca, entre
hombres y mujeres quienes se desempefian como funcionarios de planta y contratistas, sumado a
esto la Secretaria de Hacienda esta dividida en 12 dependencias.

Para conformar los grupos focales se toma el concepto de (Morgan , 1998) que dice, “el rango
debe estar entre 6 y 12 personas, la razon detras de este rango de tamafio surge de la meta de incluir
suficientes participantes para que la informacion resultante sea diversa, pero, por otro lado, también
de la busqueda por evitar que estos no sean demasiados, ya que los grupos grandes tienden a generar
ambientes en los cuales los participantes no se sienten comodos compartiendo sus pensamientos,
opiniones, creencias y experiencias”. Se escogen por cada dependencia 6 funcionarios publicos, 4
funcionarios de planta y dos contratistas excepto la Oficina de Analisis financiero que solo esta
conformado su grupo con tres contratistas, para tener un total de 69 funcionarios publicos de la

Secretaria de Hacienda y se especifica en la siguiente tabla:

Tabla 3

Descripcion de la muestra

. Funcionarios .
Dependencia Contratistas
de planta

W

Despacho del Secretario 3
Oficina de Analisis Financiero

Oficina Asesora Juridica

Direccion de Presupuesto

Direccién de Tesoreria

Direccion de Contaduria

Direccion de Ejecuciones Fiscales

Direccidn de Rentas y Gestién Tributaria
Subdireccién de Atencidn al Contribuyente. apoyo al
recaudo y validacion de pagos.

Subdireccién de Fiscalizacién

Subdireccion de Liquidacién Oficial

Subdireccion de Recursos Tributarios

(IR VR R VR PV T P P = ]
W W W bW W Ww W

L
o

Total de funcionarios de planta v contratistas

& [
8 |w

Total de Funcionarios

Nota: Autoria propia
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Para el calculo del tamafio de la muestra para la encuesta se aplicé la formula estadistica para
poblacion finita (cuando se conoce el total de unidades de observacion que la integran) propuesta
por (Lopez Roldan & Fachelli, 2015) a partir de esta formula se busca una confiabilidad del 95%
y un margen de error del 5% , Teniendo en cuenta que el total de las unidades de observacion es
igual a 342 funcionario publicos, por lo que la muestra se estima en 60 funcionarios publicos de la
Secretaria de Hacienda.

2.3.3.1. Formula para poblacion finita

N*Z%ap*q

dz*(N— ]) +Zz*p *6]

Donde p = proporcion aproximada del fendmeno en estudio en la poblacion de referencia, q =
proporcion de la poblacidon de referencia que no presenta el fendémeno en estudio (1 -p) y la suma

de la p y la q siempre debe dar 1.

341*1,96**0,05*0,95

0,052 *(341-1)+1,962 *0,05*0,95

Donde:

e Poblacion: N=341

e Nivel de Confianza (95%): Zo=1.96

e Proporcioén a favor: p=0.5

e Proporcién en contra: g=0.5

e Error de precision: d=0.05

e Reemplazando: n = 60 unidades de estudio

2.4. Fuentes y técnicas de recoleccion de la informacion

Para la realizacion del proyecto de investigacion se estructura en dos etapas:

La primera fuente de recoleccion de informacion mediante la implementacion de un Grupo
Focal (Focus Group), teniendo en cuenta la definicién de (Canales Ceron, 2006) dice, el grupo
focal tiene como objeto el andlisis e interpretacion de los sentidos de la accion (sentido préctico
individual), de lo que se trata es de reconstruir con el informante investigado todas las perspectivas

comprensivas o interpretativas que el sujeto “computo” o supo, como obviedad o explicitamente
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al darse la situacion o accidn investigada. Se tratan todos esos casos, de reconstruir la perspectiva

observadora, o perceptiva. Del actor que define sus precompresiones de actuacion.

Para el disefo de los grupos focales se tuvo en cuenta las caracteristicas propuestas (Morgan ,
1998):

e Exploracion y descubrimiento: Los grupos focales en este contexto seran usados para
aprender acerca de las opiniones o comportamientos de las personas en este caso
funcionarios de plata y contratista de la secretaria de Hacienda de la Gobernacion de
Cundinamarca

e Contexto y profundidad: Estas dos dimensiones son centrales para comprender el
trasfondo que existe detras de las actitudes de las personas

e Interpretacion: El grupo focal nos permite construir un proceso para dar a conocer las

opiniones, los pensamientos y las percepciones y comparanos con todos los participantes.

Teniendo en cuenta la dimension dialdgica que subyace a la técnica de grupo focal y las
caracteristicas mencionadas, en tanto a los grupos focales se disefiara, un guion de entrevista
focalizada, sobre la base de un el analisis previo, sobre las cuales se focalizara durante las sesiones
y en este sentido tal como lo describe (Boucher Francois, 2003). En este caso se realizaron catorce
preguntas que iban enfocadas al liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion, bienestar y
satisfaccion laboral.

Para la muestra y de acuerdo con el tipo de procesos investigativo se utilizara el muestreo por
conveniencia, ya que permite seleccionar las unidades muéstrales mas convenientes para el estudio
y a la vez los participantes son totalmente voluntarios. Segin (Herndndez Sampieri , 2006) dice
que la muestra por conveniencia “estdn formadas por los casos disponibles a los cuales tenemos
acceso”.

Para la seleccion de la muestra de los grupos focales se tuvieron en cuenta a funcionarios y
contratistas que hacen parte de las doce dependencias de la Secretaria de Hacienda de la
Gobernacion de Cundinamarca y se utilizd6 un modelo de muestreo no probabilistico que segun
(Hernandez Sampieri , 2006) indica que no es posible calcular con precision el error estandar, no

determina el nivel de confianza de esta estimacion.
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Para realizar los grupos focales en la Secretaria de Hacienda de la Gobernacion de Cundinamarca,
se escogieron por cada dependencia 6 funcionarios publicos, 4 funcionarios de planta y dos
contratistas, teniendo un total de 69 funcionarios publicos.

Los grupos focales se realizaron de manera virtual por medio de la aplicacion meet, contando
con una duracién entre 45 minutos a 1 hora. Teniendo el consentimiento de cada uno de los
participantes se logrd grabar cada grupo focal, esto con el fin de agilizar la dinamica y disponer asi
de un registro fiel del material recolectado. Se inicia cada grupo con una breve presentacion y una
explicacion del proposito por el cual se realiza ese encuentro. En la entrevista semiestructurada, se
les realizaron preguntas de clima organizacional enfocadas al liderazgo, motivacion, satisfaccion
laboral, comunicacion, trabajo en equipo y bienestar labora, esto con el fin de poder llegar a
identificar las categorias de cima organizacional en la Secretaria de Hacienda.

Por ultimo, se procede a analizar las grabaciones de los relatos de los funcionarios para asi

identificar las categorias y poder realizar la segunda fase que es la encuesta.

La segunda fuente de recoleccion de informacion es la ejecucion de una encuesta, segin (Lopez
Roldan & Fachelli, 2015) se considera en primera instancia como:

Una técnica de recogida de datos a través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener
de manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una problematica de investigacion
previamente construida. La recogida de los datos se realiza a través de un cuestionario, instrumento de
recogida de los datos (de medicioén) y la forma protocolaria de realizar las preguntas (cuadro de registro)
que se administra a la poblaciéon o una muestra extensa de ella mediante una entrevista donde es
caracteristico el anonimato del sujeto.

En este caso la encuesta se disefia a partir de las trece categorias que emergieron de la
informacion producida en los grupos focales, y pretende caracterizar el estado del clima
organizacional en las diferentes dreas que componen la Secretaria de Hacienda.

La encuesta consta de un cuestionario compuesto por treinta preguntas, las cuales fueron
disenadas a los criterios enunciados citado por (Boucher Francois, 2003).

En cuanto a la aplicacion de la encuesta se solicita la autorizacion por parte de la Secretaria de
Hacienda y de los directivos de cada dependencia y teniendo en cuenta las condiciones actuales del
pais frente al COVIDI19, se realiza de manera virtual por medio de Google Forms.

En cuanto a la muestra para la aplicacion del cuestionario se utilizd féormula estadistica para

estudios descriptivos para poblacion finita (cuando se conoce el total de unidades de observacion
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que la integran) la cual estda compuesta por 60 funcionarios, haciendo la salvedad que para la
aplicacion se tuvieron en cuenta a los mismos participantes de los grupos focales.

Los parametros que se establecen dar respuesta es estilo Likert donde hay una calificacion de 1
a 5., donde 5= Totalmente de acuerdo. 4= De acuerdo 3= Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 2= En
desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo. Posteriormente se grafica la informacion y se realiza el
respectivo andlisis de acuerdo con las categorias mencionadas, arrojando la informacidn necesaria

e identificar cuales fueron las categorias con bajo puntaje en cuanto al clima organizacional.

2.5. Cronograma de actividades

Para la ejecucion del presente proyecto de investigacion se establece un cronograma de
actividades como mapa de ruta, para la realizacion y seguimiento de estas, debido a que el presente
proyecto fue realizado en un periodo de cuatro meses, se establece el cronograma por semanas, con

el proposito de presentar de manera mas clara las actividades y su periodo de ejecucion planteado.

AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMEBRE
33 M 35 36 | 36 37 39 40 | 40 41 42 43 4|45 46 47

ACTIVIDADES [

Aprovacion del proyecto
Primera asesoria con tutor

Realizacion del cronograma de actividades

Realizacion de primer capitulo sobre titulo,planteamiento
del problema, formulacion del problema, justificacion y
objetivos.

Revision del primer capitulo

Correccion primer capitulo

Realizacion de segundo capitulo sobre antecedentes,
marco teorico marco conceptual.

Revision del segundo capitulo

Correccion del segundo capitulo

Organizacion de los grupos focales

Aplicacion de los grupos focales alas12 dependencias
Analisis de resultados de los grupos focales
Elaboracion instrumento encuesta

Aplicacion prueba piloto del instrumento

Aplicacion instrumento final

Cierre del instrumento

Tabulacion

Analisis de los resultados del instrumento encuesta
Recomendaciones

Conclusiones

Entrega final de monografia al tutor
Comecciones

Ultima revision del tutor

Entrega total de monografia a la universidad

Figura 2. Cronograma de actividades. Autoria propia
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3. Desarrollo de los objetivos

3.1. Descripcion de los datos obtenidos

A partir de la informacién producida entre los doce grupos focales, donde se aplicaron
entrevistas semiestructuradas o entrevistas focalizadas a funcionarios de planta y contratistas, en
cada una de las dependencias que conforman la Secretaria de Hacienda, se definen las unidades de
analisis y de manera posterior las categorias, mediante la implementacién de una encuesta, cuyas
preguntas fueron establecidas con la “Escala de Likert”.

Basados en esto, se identifica en los relatos obtenidos en los grupos focales y se obtiene trece
categorias, a las cuales se les realizard un proceso de andlisis con los datos, con el fin de identificar
oportunidades que se puedan transformar en planes de mejora para la Secretaria de Hacienda, los
cuales se relacionan a continuacion:

e Relaciones interpersonales
e Ambiente laboral

e Lugar de trabajo

e Jornada laboral

e Comunicacion ascendente
e Comunicacion descendente
e Comunicacion transversal
e Jefe inmediato

e Sentido de pertenencia

e Satisfaccion laboral

e Despacho secretario

e Reconocimiento

e Motivacion
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Con base en esta caracterizacion se procede a implementar la encuesta, los cuales entregaron

los siguientes resultados:

TN e e
SV B —
4. Jornada Laboral 35.9% s54% _
S = ———————
g e e

2. Jefe Innediato 10.0% 16.7%

9. Sentido De Pertenencia

10. Satisfaccion Laboral

11. Despacho Secretario 18.5% 41.7%

12. Reconocimiento 113% 308%

13. Motivacion 15,45 12.3%

0% % 186 I 208 28 30 3:e 40 45% 0 S0% EEL 60 65 0w TR BORC BRM DOW 03 1

2

e

= Totalments en d do Ende d Nide acuerdo m en desacuerde  =Deacuerde = Totalmente de acuerdo

Figura 3. Andlisis de resultados por categoria. Autoria propia.
Tabla 4

Analisis de resultados de encuesta

Cat . Totalmente en En Ni de acuerdo ni De acu. Totalmente de

1. Relaciones Interpersonales
2. Ambiente Laboral

3. Lugar De Trabajo

4. Jomada Laboral

3. Comunicacion Ascendente
6. Comunicacion Descendente
7. Comunicacion Trasversal
8. Jefe Inmediato

2 Sentido De Pertenencia

10. Satisfaccion Laboral

11. Despacho Secretano

12. Beconocimiento

13. Motivacion

13.8%

10.3%
10.8%
4.6%
10.0%
2.1%
0,0%
18.5%
12.3%
15.4%

§553

Nota: Autoria propia
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3.2. Analisis de los datos obtenidos

3.2.1. Relaciones interpersonales.

Se puede interpretar en la categoria de relaciones interpersonales que el 50,2% esta de acuerdo
y que el 23,1% totalmente de acuerdo, lo que indica que los funcionarios de planta y contratistas
tienen la capacidad de generar vinculos o lazos entre las personas que integran su dependencia,
sintiendo a la vez apoyo del jefe directo y de sus compafieros para el cumplimiento de sus funciones
y de los objetivos de sus dependencias.

3.2.2. Ambiente laboral.

Para esta la categoria de ambiente laboral, pretende analizar la satisfaccidon o gusto del ambiente
laboral que se percibe en cada una de las dependencias, si se fomenta la integracion entre
funcionarios y jefe directo.

En cuanto a la percepcion que tiene los funcionarios de planta y contratistas en esta categoria,
se evidencia que el 31,8% esta de acuerdo y con un 12,3% totalmente de acuerdo, se interpreta que
en algunas de las dependencias de la Secretaria de Hacienda se promueve la integracion de los
funcionarios para el mejoramiento del ambiente laboral.

3.2.3. Lugar de trabajo.

En la categoria de lugar de trabajo se interpreta que 49.7% esta en de acuerdo y con un 17,4 %
totalmente de acuerdo, lo que indica que los funcionarios de planta y contratistas hacen énfasis a
la importancia que realmente tiene el disefio, la distribucion y las comodidades que ofrezca el
puesto de trabajo y el gran impacto que este genere el desempefio contar con las herramientas
necesarias para trabajar eficazmente y realizar de manera adecuada sus funciones.

3.2.4. Jornada laboral.

La categoria de que corresponde a jornada laboral se indagd la percepcion que tiene los
funcionarios de planta y contratistas entorno a las actividades fuera del horario de trabajo, que
pudieran tener incidencia o afectar de alguna forma la calidad de vida y sus relaciones
interpersonales.

Se puede interpretar que el 36.9% de la poblacion estd en desacuerdo y un 4.8% esté totalmente
en desacuerdo, lo cual se puede interpretar con que una parte de los funcionarios de planta y
contratistas se ven afectados con la asignacion de tareas y/o actividades extralaborales teniendo en
cuenta que la mayoria de los funcionarios publicos se encuentran laborando en la modalidad de

trabajo en casa, lo que tiene incidencia en los espacios de vida familiar, académico y social.
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3.2.5. Comunicacion ascendente.

En la categoria de comunicacion ascendente es aquella informacion que fluye desde los
funcionarios hacia sus jefes directos y se materializa mediante herramientas de comunicacion
organizacional, en esta categoria se analiza que el 49.2% estan de acuerdo, lo cual se puede
interpretar de que el jefe directo acepta las ideas y sugerencias propuestas por su equipo de trabajo
haciéndolos sentir que son escuchados y que toman en cuenta las opiniones para la toma de
decisiones en su dependencia.

3.2.6. Comunicacion descendente.

En cuanto a la categoria de comunicacion descendente, los funcionarios publicos tienen una
percepcion del 51,9% que estd de acuerdo, en cuanto a esta categoria indica que algunas
dependencias existen un buen sistema de comunicacion descendente y la informacion que se
produce en los niveles superiores es trasmitida de forma efectiva hacia sus grupos de trabajos.

3.2.7. Comunicacion transversal.

La categoria de comunicacion transversal pretende analizar el intercambio de informacion entre
personas al mismo nivel logrando, a menudo, que los procesos sean mas eficientes, se evidencia en
esta categoria el 62.3% esta de acuerdo y el 21,5% totalmente de acuerdo, lo que nos indica que en
sus dependencias existe comunicacion entre compafieros permitiéndoles que desarrollen buenas
relaciones interpersonales.

3.2.8. Jefe inmediato.

Para la categoria de jefe directo, pretende analizar si los jefes directos brindan las herramientas
necesarias, apoya a sus funcionarios cuando se encuentra en dificultades, informa de manera
adecuada cuando cometen algun error o si trata a sus funcionarios y contratistas justamente
evitando cualquier favoritismo.

En cuanto a la percepcion que tiene los funcionarios publicos en esta categoria, se evidencia que
49.5% esta de acuerdo y el 19,2% totalmente en de acuerdo, se interpreta que el jefe directo se
preocupa por mantener un buen clima organizacional, participa de manera activa y trabaja hombro

a hombro con sus funcionarios de planta y contratistas.
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3.2.9. Sentido de pertenencia.

En la categoria de sentido de pertenecia, la percepcion que tienen los funcionarios de planta y
contratistas es que el 47,2% esta totalmente de acuerdo y con un 41% en de acuerdo, hace constatar
que pertenecen a la mejor secretaria y su vez sintiéndose orgullos de trabajar en el mejor lugar de
la Gobernacion de Cundinamarca, ya que al tener interacciéon con los demas pueden ellos
identificarse con ellos mismos.

3.2.10. Satisfaccion laboral.

La categoria de satisfaccion laboral, se analiza la percepcion que tiene los funcionarios de planta
y contratista con un 47.7% de estar totalmente de acuerdo, lo que indica que los funcionarios se
sienten en un estado de bienestar y armonia con todo lo que los rodea, ya que esto influye tanto las
metas personales y laborales, se puede decir que estan satisfechos, implicados y comprometidos
tanto con la Secretaria de Hacienda de Cundinamarca.

3.2.11. Despacho del secretario.

El andlisis de la categoria del despacho del secretario, en cuanto a la percepcidon que tienen los
funcionarios de planta y contratistas se puede interpretar categoria que el 47,7% no se encuentra ni
de acuerdo ni en desacuerdo, lo que representa que hay un nivel de desinterés sobre esta area, es
decir, los funcionarios de planta y contratistas no percibe algunas veces al secretario y directivos,
como personas cercanas a la gente. Por otro lado, se observa que las decisiones que desde alli se
toman no son sometidas a consideracion de los funcionarios, sino que se definen y se implementan,
lo que en algunos casos afecta a los funcionarios y se ve reflejado en un 27.7% en desacuerdo.

3.2.12. Reconocimiento.

Para esta la categoria de reconocimiento, pretende analizar si los jefes directos reconocen
cuando sus funcionarios de planta o contratistas desempefian un buen trabajo.

En cuanto a la percepcion que tiene los funcionarios publicos en esta categoria, se evidencia que
el 35, 4% esta en acuerdo y con un 18,5% totalmente de acuerdo, se interpreta que los jefes felicitan
a sus funcionarios de planta y contratistas por el esfuerzo y compromiso, lo cual hace que fortalezca
la autoestima e identificar las fortalezas de los funcionarios publicos.

3.2.13. Motivacion.

Para la categoria de motivacion se analiza las funciones que desarrollan los funcionarios de

planta y contratista les motivan y a la vez les permite desarrollarse profesionalmente.
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Teniendo en cuanta los resultados dice que el 40% estd de acuerdo y el 29.2% totalmente de
acuerdo, se evidencia que los funcionarios de planta y contratistas se encuentran motivados con

sus funciones ya que por medio de ellas les permite desarrollarse profesionalmente.
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Segun la informacién producida a partir de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de

informacion en cuanto a la percepcion de clima organizacional en la Secretaria de Hacienda de la

Gobernacion de Cundinamarca 2020, se propone las siguientes recomendaciones

categorias que presentaron falencias que pueden ser mejoradas a futuro.

frente a las

CATEGORIA OBJETIVO ACTIVIDAD PARTICIPANTES TIEMPO
Reuniones virtuales
Condiciones de las reuniones .
Delimitacion de acuerdos primarios de convivencia Totalidad de funcionarios por
Implementar espacios de  [necesarios para la realizacién de cada reunion a fin de unificar|cada dependencia.
didlogo y escucha activa |criterios en el marco de la sana discusion con sentido critico |lera reunion con
JORNADA que permitan generar y del respeto por la opinion del otro acompafamiento de especialista
LABORAL acuerdos entorno a la en coaching organizacional, y Una vez al mes
flexibilizacion de los Agenda: psicologia positiva, directivo de
horarios laborales 1.Identificacion de casos prioritarios (hogares de Desarrollo Humano de la
monoparentales, estudiantes, condiciones médicas) Secretaria de la Fincion Piblica.
2.Identificacion de casos en los que se presenta sobrecarga
laboral
CATEGORIA OBJETIVO ACTIVIDAD PARTICIPANTES TIEMPO
Onces con mi jefe
Espacio exclusivo dirigido a que los jefes de cada
Generar escenarios de dependencia generen nuevos vinculos y se delimiten espacios
AMBIENTE  |convivencia alternativos  |de convivencia con los funcionarios piblicos esto a través de|Totalidad de funcionarios por
A . . L . Dos veces al mes
LABORAL entre los funcionarios y escenarios en donde compartan alimentos (()nces) y se cada dependenc1a yJefe Directo
jefes de dependencia potencien las relaciones interpersonales y a nivel laboral .
CATEGORIA OBJETIVO ACTIVIDAD PARTICIPANTES TIEMPO
. ., 1.Propiciar jornadas de organizacion de archivo y puestos de | Secretaria General, Secretaria de
Propiciar la adquisicion de . .
LUGAR DE nuevos habitos en cuanto trabajo. L L . TICS, Jefe directo de la‘ cada una .
TRABAJO mantenimiento en orden 2.0rganizar jornadas de actualizacion de de las herramientas de las dependencias, una vez al afio

del espacio de trabajo

fisicas de trabajo tales como sofware, computadores,
impresoras, escaner, sillas y escritorios.

funcionarios de planta y
contratistas
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CATEGORIA

OBJETIVO

ACTIVIDAD

PARTICIPANTES

TIEMPO

COMUNICACION

Generar habitos y
conductas asertivas en el
marco de las relaciones
interpersonales

Taller mejorando mi acertividad

Actividad inicial

1. (Qué es la asertividad?

2. Dinamica siempre hay formas de decir bien las cosas,
a).Describitr una situacion conflictiva 0 una conversacion
dificil que haya tenido o que haya reaccionado de una manera
pasiva.

b).Se analiza los sentimientos y consecuencias que se
generaron despues de ese hecho.

Imaginar una situacion en donde haya reaccionado de una
manera agresiva , se analiza lo sucedido, los sentimientos y
las consecuencias de ese hecho.

¢).Describir una situacion conflictiva donde no haya
reaccionado ni de forma pasiva ni de forma agresiva sino de
una forma positiva.

Actividad Final

Realizar juego llamado el telefono roto.

Profesional couching ,directivo
de Desarrollo Humano de la
Secretaria de la Funcion Publica,
funcionarios de planta y
contratistas.

Una vez al mes

CATEGORIA

OBJETIVO

ACTIVIDAD

PARTICIPANTES

TIEMPO

MOTIVACION

Generar espacios de
dialogo en donde se
reconozca la importancia
de la empatia y el
reconocimiento del otro

Taller de empatia

Nombre: ;Y sinos ponemos en el lugar del otro?

Un componente indispensable en la interaccion deviene en la
capacidad de generar relaciones interpersonales en el marco
de la empatia y el reconocimiento del otro, en este escenario
organizacional se hace imprescindible generar nuevas formas
de relacionarse.

Actividad de apertura:

1.Escribir en un papel las cualidades de sus compaiieros.
2.Rotar los papeles con los escritos.

3.Leer en voz alta las cualidades que observan o valoran de
los compaiieros de trabajo.

Actividad central

En un papel cada integrante del equipo escribira los mayores
retos que se le han presentado en la semana y que ha hecho
para superarlos ( a nivel personal, laboral o familiar).
Actividad final

Lectura del cuento: Hacer Café

Generar procesos
motivacionales a partir de
actividades grupales e
individuales que tengan
incidencia en el aumento
de la calidad de vida de
los funcionarios (jefes,
funcionarios, contratistas)

Reunion con los jefes directos

Teniendo en cuenta que la experiencia de funcionarios y
contratistas a nivel laboral y profesional puede agregar valor a
los procesos organizacionales que se derivan de la ejecucion
de las tareas que se realizan en cada dependencia, es de suma
importancia movilizar procesos motivacionales a partir de la
escucha activa de las voces de los funcionarios.

LLuvias de Ideas

Se utilizara la técnica de lluvia de ideas con la participacion
de los funcionarios de planta y contratistas en torno a temas
que se relacionen con el funcionamiento y direccionamiento
de la dependencia

Totalidad de funcionarios por
cada dependencia y jefe directo

Una vez al mes
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Conclusiones

El presente trabajo de investigacidn nos permite identificar las siguientes conclusiones

orientandolas en los objetivos propuestos:

a. Es importante la creacion de espacios de didlogo abierto en donde los directivos y demas
areas de la secretaria, se relacionen, con el objetivo de integrar los esfuerzos y fortalecer la
unidad de esta.

b. Podemos determinar la necesidad que se tiene de implementar procesos que permitan de
manera rapida y efectiva, el mejoramiento de las condiciones de los lugares de trabajo y sus
herramientas, con el objeto de simplificar los procesos y que de manera gradual se amplié¢
la productividad al tener elementos que lo apoyen.

c. También con el presente estudio podemos determinar la necesidad que posee la entidad en
la creacion de estrategias de bienestar que permitan a las personas en la situacion actual de
pandemia, el poder separar lo laboral de lo personal, aportando elementos que permitan
mejorar el trabajo en casa y que sea efectivo dentro del horario laboral normal de cada
funcionario.

d. Por ultimo, podemos evidenciar la necesidad de crear espacios que le brinden al personal
estrategias para mantenerse motivado, o en su defecto poder identificar situaciones que
puedan afectar al funcionario laboralmente, por inconvenientes presentes en su vida
personal, con lo cual el funcionario y contratista se integre a la secretaria y pueda aportar no

solamente su conocimiento sino también su energia en pro de cambio y mejora continua.
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Anexos

7.1. Consentimiento Informado para participantes de investigacion
El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigacion

con una clara explicacion de la naturaleza de esta, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por Yuly Tatiana Herniandez Montero, identificada
con codigo estudiantil 420151113 de la Universitaria Agustiniana sede Tagaste. El objetivo de
este estudio es comprender la percepcion de clima organizacional de los funcionarios y contratistas

de la Secretaria de Hacienda de la Gobernacion de Cundinamarca.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedird responder preguntas en una entrevista
de grupo focal y/o diligenciamiento de formato de encuesta. Esto tomaré aproximadamente una (1)
hora de su tiempo. Lo que conversemos durante estas sesiones se grabara, de modo que el

investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya expresado.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacidon que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro propdsito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario y a la entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y,

por lo tanto, seran andénimas. Una vez trascritas las entrevistas, las grabaciones se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante
su participacion en €l. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso
lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parece

incdmodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Yuly Tatiana

Hernandez Montero. He sido informado (a) de que el objetivo de este estudio es comprender la
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percepcion de clima organizacional de los funcionarios y contratistas de la Secretaria de Hacienda

de la Gobernacion de Cundinamarca.

Me han indicado también que tendré que responder preguntas en una entrevista de grupo focal

y/o el diligenciamiento de formato de encuesta, lo cual tomara aproximadamente de una (1) hora.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de los de este estudio sin mi
consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio

alguno para mi persona.

Nombre del Participante Firma del Participante
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7.2. Guia de Grupo Focal

Datos de ubicacion general de la actividad:

Fecha Hora inicio: Hora fin:
Lugar

Datos de Identificacion del equipo de investigadores:
Entrevistador:

Buenas tardes, mi nombre es YULY TATIANA HERNANDEZ MONTERO, estoy realizando
en coordinacion con la Dra. Erika Sabogal la percepcion del clima organizacional de la Secretaria
de Hacienda.

Su participacidén es muy importante para mi, no hay respuestas correctas o incorrectas, asi que
pueden sentirse en total libertad para expresar lo que piensan y sean sinceros en sus respuestas, ya
que esto depende de mejoramiento del clima organizacional de la Secretaria de Hacienda.

La informacién que ustedes me brindardn serd an6nima, en ningun momento se mencionaran
sus nombres cuando se divulguen los hallazgos. La informacion que se recoja sera confidencial y
no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacion.

Es necesario grabar la sesion para agilizar el trabajo, ademas evitara que perdamos informacion
valiosa. Una vez terminada las reuniones se enviard la informacién y sera evaluada por una
consultoria.

Antes de continuar les agradezco mucho por su tiempo y participacion.
e Liderazgo

[ Tu jefe es cercano de puertas abiertas?

Recibo continuamente retroalimentacion de mi jefe sobre mi desempeio.
e Motivacion

(Le gusta trabajar en la Secretaria de Hacienda?

(Las tareas que realizas te motivan y te permiten desarrollarte profesionalmente?
e Satisfaccion Laboral

(Qué tan satisfecho esta usted con su salario?
e Comunicacion

(Existe comunicacion fluida entre tu grupo de trabajo?

(Tienes buena comunicacién con otras dependencias?

(En tu dependencia eres escuchado y toman en cuenta tus opiniones?



e Trabajo en Equipo
(Entre los compafieros de tu dependencia existe colaboracion?
(Entre su grupo de trabajo existe una comunicacion fluida?
e Bienestar Laboral
(Términos de actividades extralaborales se siente a gusto en realizarlas?
(Cuentas con las herramientas para ejercer tu trabajo?
(Su lugar de trabajo estd bien acondicionado?

(Termina cansado al final de su jornada de trabajo?

52
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7.3. Encuesta

El presente formulario pretende conocer la percepcién del clima organizacional en los
funcionarios y contratistas de la Secretaria de Hacienda de la Gobernacién de Cundinamarca 2020,
lo invitamos a responder la siguiente encuesta:

Informacion personal

e Correo institucional:

e Genero:

e Cargo:

Totalmente en En Ni de acuerdo ni De Totalmente de

Preguntas
g desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo

1. /Siento apoyo de mi jefe directo
cuando me encuentro en dificultades?

2. ;Considero que tengo apoyo de mis
compaiieros de area de trabajo para el
cumplimiento en mis funciones?

3. (Cuento con la colaboracion de las
personas de otras areas de trabajo para el
cumplimiento de mis funciones?

4. ;Mantengo relacion de confianza con
mi jefe directo?

5. (Considero que existe un buen
ambiente de trabajo en mi dependencia?

6. En mi dependencia, ;se fomenta la
integracion mediante  espacios de
encuentro que involucre a funcionarios y
jefe directo(s)?

7. ¢Dispongo de los materiales, y/o
recursos tecnoldgicos y fisicos necesarios
para realizar mi trabajo?

8. (Considero que mi horario de trabajo
me permite tener una vida social activa?
(De manera que pueda compartir con mi
familia, amigos etc. en otros espacios)

9. (En tu dependencia eres escuchado y
toman en cuenta tus opiniones?

10. ;Existen oportunidades para dar a
conocer mis ideas y compartir las
mejores practicas de conocimientos
dentro de mi dependencia?

11. (Recibo en mi dependencia “en
forma oportuna” la informacion que
requiero para mi trabajo?

12. ;Existe un sistema de comunicacion
de doble via dentro de mi dependencia
(jefe- funcionario, funcionario-jefe)?




13. ;Existe comunicacion entre mis
compaifieros de trabajo que permite el
desarrollo de buenas relaciones
interpersonales?
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14. (He recibido capacitacion,
informacion e indicaciones necesarias
para realizar mis funciones de trabajo
satisfactoriamente?

15. { Tengo conocimiento sobre el uso de
herramientas tecnoldgicas que permiten
la comunicacion fluida dentro de mi area
de trabajo??

16. (Mi jefe directo acepta ideas y
sugerencias por parte del equipo de
trabajo?

17. (Mi Jefe Directo me brinda
herramientas que me ayuden a mejorar en
mi trabajo?

18. ¢(Mi Jefe directo me informa de forma
adecuada cuando cometo un error?

19. ;Mi Jefe directo es claro y especifico
cuando define mis objetivos de trabajo o
los de la dependencia?

20. Siento que las directivas de la
Secretaria de Hacienda realizan cambios
significativos SIN evaluar el impacto que
estas tendran en el personal.

21. ;Mi Jefe directo me trata justamente y
evita cualquier tipo de favoritismos?

22. (Mi Jefe directo se preocupa por
mantener un buen clima en el equipo?

23. (Mi Jefe directo me felicita o
reconoce cuando tengo un buen
desempefio en mi trabajo?

24. ;Las tareas que realizo me motivan y
me permiten desarrollarme
profesionalmente?

25. ;Considero que mi dependencia es un
buen lugar para trabajar?

26. ;Me siento orgulloso de trabajar para
la Secretaria de Hacienda?

27. Considera que los valores de la
Secretaria de Hacienda reflejan el estilo
de trabajo que existe en la Gobernacion

28. ;Recibo capacitacion adecuada y
oportuna para desarrollar el trabajo que
realizo?

29. ;Me siento satisfecho con mi trabajo
en la Secretaria de Hacienda?

30. Para el desempefio de mis funciones,
(mi ambiente de trabajo es confortable?
(temperatura, espacio, iluminacion
ventilacion)




