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Antecedentes

Entender la gestion del talento humano desde la vision publica, permite revisar los diferentes
modelos que con el paso del tiempo han sido validados a nivel mundial. Uno de estos es el
burocratico, cuyo propdésito se centra en mejorar la eficiencia de las organizaciones como
mecanismo de contraste frente a la pésima posicién de credibilidad en el empleo publico. Este
modelo se basa en criterios de neutralidad, mérito y estabilidad entre otros. Luego de
desarrollarse dicho modelo y con el paso del tiempo, se evidenci6 que coartaba el avance
organizacional dado que los procesos de gestién del talento humano y las précticas que dentro
de estos se desarrollan, giraban en torno a generar estabilidad del personal en cargos, dejando
a un lado una medicién consiente y objetiva del desempefio del funcionario en el cargo, lo cual

limita a los jefes inmediatos en la gestion de su talento humano. (lacoviello y Strazza, 2011).

Posteriormente, debido a las falencias del modelo burocratico en el sector puablico, se
generaron estrategias para disminuir los efectos negativos, por lo que se introdujo el modelo
gerencial, el cual se basaba en la efectividad y la orientacion hacia el cliente en las entidades
oficiales de servicios publicos; esto se da por la adopcion de politicas que flexibilizan la
contratacion en las entidades y aseguran las medidas de seguimiento del desempefio, lo que
genera una mayor autonomia en las decisiones que puede tomar el administrador del talento
humano de la entidad, segun (Pertuz Cardozo, 2020) en su estudio sobre La administracion del

recurso humano en entidades oficiales del sector de servicios publicos

En el caso colombiano este proceso de transicion entre el modelo burocratico y
gerencial, aun no se ha completado dado que en el pais el servicio publico no ha logrado
desarrollar servicios civiles independientes, sino que estos ain carecen de meritocracia debido
a las préacticas clientelistas y la interferencia de politicas que ademas entorpecen la
implementacion de practicas de talento humano que favorezcan el real desarrollo de las

organizaciones.

La labor de los funcionarios publicos tiene una relacion directa con el desarrollo y
eficiencia en el estado. Teniendo en cuenta lo anterior, las practicas de talento humano de una
entidad deben generar un balance entre los incentivos que esta ofrece a sus funcionarios y los

aportes gue estos realizan. Aquellas organizaciones que logran aumentar la eficiencia en las
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labores del recurso humano generalmente lo realizan balanceando las metas que el trabajador
tiene individualmente con las metas que la organizacion ha trazado, lo que permite que el
personal se motive y genere compromiso hacia la organizacion y que al final impacta en la
preservacion del aprendizaje y experiencia que el trabajador ha adquirido a lo largo de sus
afos de servicio, y la generacion de un clima laboral 6ptimo para el desarrollo de la

organizacion, dice (Pertuz, Cardozo 2020).

El clima laboral en las organizaciones se ha convertido en un factor notable para
aquellas que tienen el propésito de aumentar el nivel de productividad de su talento humano y
de esa manera ser mas competitivas (Cardona, 2010), y es por esto que generalmente se
encuentran en una busqueda constante de mejorar sus practicas para lograr impactar
positivamente variables como la satisfaccion, la productividad y la motivacion, teniendo en
cuenta que esta ultima conserva una estrecha relacion con el comportamiento organizacional
positivo, el cual le da gran relevancia a los individuos, generando un sentimiento de orgullo

por el trabajo, equipo y entidad a la que pertenece.

En Colombia, como consecuencia del auge empresarial y el crecimiento econémico se
empez0 a evidenciar a nivel organizacional la necesidad de actualizar y generar respuestas a
los desafios integrales que han replanteado el papel de la gestion humana en las entidades
publicas, en 2007 Calderdn, Naranjo y Alvarez, mencionan que la investigacion en Colombia
se enmarca en tres corrientes especificas de pensamiento; la socioldgica, la humanista y la
estratégica. Esta ultima vincula el area de gestion humana y sus practicas y la correlacion
entre el logro de los objetivos y metas estratégicas de la organizacién, reconociendo ademas la

importancia de los activos intangibles como fuente de competitividad empresarial.

Segun el estudio realizado por Toala, 2014, sobre Disefio de Clima Organizacional
como Mecanismo de Atencion y su Incidencia en el Desempefio Profesional de Los Servidores
Publicos de Jipijapa, Ecuador, identificar y entender la incidencia que los individuos, las
practicas organizacionales, la cultura y la estructura de la misma organizacion , tienen en la
mejora de la eficiencia y obtencion de sus objetivos, lleva a considerar el clima organizacional
como factor influyente para conocer las percepciones que un colaborador tiene de las

caracteristicas de la organizacion que ademas influyen de manera directa en las actitudes y
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comportamientos de estos, por ello los diagnésticos de clima organizacional, tienen un papel
relevante en el marco de accion para la gestion del talento humano, ya que sus resultados
determinan de manera directa las précticas de desarrollo humano que la organizacion debe

establecer y/o potenciar.
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Planteamiento del problema

Actualmente ha tomado relevancia para los estudios organizacionales, la realizacion de
diagnosticos de clima laboral, los cuales permiten conocer el comportamiento organizacional
mediante la percepcion que los colaboradores tienen de los factores intrinsecos de la

organizacion.

Los estudios que se han desarrollado, permiten evidenciar que actualmente conocer el
estado del clima laboral de una empresa es muy relevante puesto que aporta de manera
significativa a la transformacion de comportamientos organizacionales, lo cual permite que las
organizaciones tengan un enfoque claro entre la relacion de sus objetivos y la alineacion de

sus colaboradores con estos.

En el sector publico cada vez mas se hace evidente la necesidad de una actualizacion
en materia organizacional y del desarrollo del recurso humano, teniendo en cuenta el impacto
que este genera, pues es la cara del estado ante sus grupos de interés. Es por ello por lo que
cobra relevancia la realizacion de estudios de clima organizacional, que permitan determinar
las brechas entre la percepcion del funcionario y las practicas de talento humano que la
entidad contemple, teniendo en cuenta que esta se rige por normas y leyes que coartan en

muchas ocasiones su actuar.

Uno de los principales problemas que debe atender el sector pablico en materia de
gestion del talento humano, es el constante cambio de politicas de gobierno que altera la
perdurabilidad de estrategias encaminadas al desarrollo del talento humano, que, si bien es
cierto esta normado para todo el sector, cada entidad desarrolla un estilo y cultura
organizacional propia, de alli la importancia de identificar mediante estudios de clima laboral,

las caracteristicas que la hacen Unica.

Adicionalmente en Colombia, el Ministerio de la proteccion social en el afio 2008, por
medio de la Resolucion 2646, establecio las disposiciones y la definicidn de responsabilidades
para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la
exposicion a riesgos psicosociales en el trabajo. Para lo cual definio factores que comprenden
los aspectos intralaborales y extralaborales, que pueden influir, no solo en la salud de los

empleados, si no también en su bienestar y desempefio, estos Gltimos criterios seran revisados
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mas adelante, puesto que se relacionan directamente con las variables de la medicion de clima

laboral.

Partiendo de los hallazgos que se determinen en los estudios de clima laboral, y
algunos criterios del riesgo psicosocial intralaboral; las entidades amparadas en la
normatividad que las rige, deben generar condiciones que permitan gestionar su talento
humano de acuerdo con las necesidades identificadas, con el proposito de alinearlo, con el

plan estratégico de su entidad.

De acuerdo con lo anterior, para este estudio de caso se considera importante
identificar que la evaluacion del clima organizacional y el analisis de sus posteriores
resultados, asi como la relacion de algunos criterios de riesgo psicosocial que impactan
directamente el clima organizacional, pueden relacionarse con las précticas de talento humano
que tenga la entidad definida, y que le permiten generar un vinculo entre el trabajador y la
vision de la entidad, lo que permite tener una vision organizacional unificada tanto de la

entidad, como de hacia donde quiere llevar a su talento humano para lograrla.

Por todo lo anterior con este estudio de caso se pretende responder a la siguiente

pregunta:
Pregunta de investigacion

¢Cudl es la relacion entre los resultados de clima organizacional y las practicas de

talento humano en una entidad publica del sector TIC?

Justificacion

Implementar practicas de desarrollo humano en organizaciones publicas en Colombia, refiere
atender las politicas de desempefio institucional y directrices generadas por el Departamento
Administrativo de la Funcién Pudblica, sin embargo, el clima laboral al interior de las

organizaciones es un factor diferenciador de estas, puesto que las practicas que se generen en
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la gestion del talento humano y la cultura organizacional de esta representan el ADN de cada
entidad.

El clima laboral al interior de las organizaciones tiene incidencia en el
comportamiento de los colaboradores y en la dindmica organizacional que alli se genera;
involucra diversas variables que ayudan a orientar el quehacer organizacional para su mejora 'y
optimizacién. EI Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones decidié
incursionar en mediciones con estandares internacionales desde hace 7 afios, por lo cual aplica
el modelo metodoldgico del Instituto Great Place To Work, asi mismo y dando cumplimiento
a lo requerido en la Resolucion 2404 de 2019, por la cual se adopta la bateria de Instrumentos
para la evaluacion de riesgos psicosociales, la entidad realiza las dos mediciones para obtener
las brechas que establezcan las acciones que debe emprender en sus practicas de desarrollo
humano. Por lo tanto, para el desarrollo de este estudio de caso se tomaron especificamente los

criterios de la bateria, asociados a las practicas de desarrollo.

De acuerdo con lo anterior surgio la necesidad de identificar a la luz de los resultados
de las mediciones de clima laboral y riesgo psicosocial, la relacion entre las practicas de
talento humano de la entidad y el estado del clima laboral, para identificar los principales
factores incidentes en el desarrollo de estrategias que apunten a potencializar y desarrollar su

talento humano.

Es importante resaltar que, de los resultados de la valoracién de riesgo psicosocial,
Unicamente se tomaron aquellos factores intralaborales que afecten el ambiente laboral,

asociado a las préacticas de talento humano desarrolladas.

Identificar la relacion existente entre los resultados de clima laboral y las practicas de
talento humano que se desarrollan en la entidad, permitira a esta trazar un camino que acorte
las brechas identificadas, que permita conectar los funcionarios de la entidad con la mision y
vision de esta, para alcanzar las metas trazadas en el plan de desarrollo 2019-2022,
adicionalmente cimentar estas practicas puede generar un arraigo cultural mayor que
sobrepase sin mayor alteracion los impases de los cambios de administracion propios del

sector publico.
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Es sin duda vital para las areas de talento humano, encontrar la relacién estrecha de sus
practicas y la incidencia en el clima laboral, para generar planes de accion acordes a las

necesidades especificas de la entidad.

Objetivo General

e Establecer la relacién entre clima laboral y las practicas de talento humano en una
entidad publica del sector TIC

Obijetivos especificos

e Identificar las principales précticas de talento humano desarrolladas en una entidad
publica del sector TIC y su aporte con el clima laboral

e Analizar los resultados de valoracion de clima organizacional de una entidad publica
del sector TIC

e Determinar las variables principales de la valoracion de clima organizacional de la
entidad y su relacion con las practicas de talento humano desarrolladas en esta.

Marco Tebrico
Gestion del Talento Humano

Las organizaciones tienen caracteristicas de seres vivos, puesto que tienden a crecer y
sobrevivir dentro del mercado empresarial. Esta caracteristica conlleva tener una mayor
demanda de los recursos que requiere, para conseguir el éxito. Dentro de los recursos
indispensables se encuentra el talento humano, el cual también debe adquirir mas
conocimientos, habilidades y destrezas que le permitan cumplir con su labor. La gestion del
talento humano dentro de las organizaciones debe asegurarse de que su capital humano,
apligue més los conocimientos, habilidades y destrezas indispensables para mantener la
competitividad del negocio. Todo ello para asegurar que la utilizacion de los recursos
materiales, financieros y tecnoldgicos sea eficiente y eficaz. Asi, las personas seran el
diferencial competitivo que propicie y sostenga el éxito de la organizacion; de esta manera, se

convierten en la competencia basica de ésta, en su principal ventaja competitiva dentro de un
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mundo globalizado, inestable y cambiante en el que existe una competencia feroz.
(Chiavenato, 2008, pag.4)

La gestion del talento humano es entonces el proceso de administracion y direccion,
que tiene el propdsito de orientar, coordinar y capacitar al componente humano dentro de la
industria, por lo que en sus funciones se encuentra la busqueda de capital humano capacitado o

adecuado para el desempefio eficiente de sus funciones.

De tal forma que el administrador encargado de la gestion del talento humano necesita
un conocimiento completo del funcionamiento de la organizacién para establecer si estos

componentes minimos son suficientes, como lo menciona Sanchez (2018)

La gestion del talento humano es indispensable para el éxito organizacional,
pues las iniciativas de dichas gestiones permiten entender el papel de los recursos
humanos como factor de competitividad pues se adopta una orientacion estratégica
que, en el planteamiento de los procesos, son congruentes para lograr el fin de la
organizacion, crear la mejor empresa y mejorar la calidad de vida laboral (Ramirez
Molina, Chacon Zufiga, & Valencia Alfaro, 2018, pag. 23)

En Colombia, la gestion del talento humano se ejecuta desde el factor de la
competencia, y del factor relacionado con las condiciones intralaborales de la organizacion;
desde la competencia, se enfoca en la realizacion de una gestion organizacional centrada en
estrategias de desemperio, es decir, que los enfoques no se encuentran estructurados sobre la
produccidn en si misma, por el contrario estarian enfocados en el desempefio realizado por el
talento humano (Enciso, 2011); entre tanto el componente de la motivacion y apreciacion de la

labor realizada, se introduce dentro de ese factor de competencia.

La consideracién a futuro sobre como seran o se ejecutaran los nuevos procesos de la
gestion del talento humano, es un ejercicio casi imposible, como lo menciona Santos, (2010)
histéricamente los cambios sobre los procesos de gestion son constantes, por lo que cualquier
cosa puede afectar los ya propuestos en algn punto del estudio de caso, el ejercicio es

constante y las mediciones futuras no son exactas.
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Clima Laboral

El trabajo siempre ha estado presente en los sistemas sociales, desde la antigiedad, su
evolucion ha permitido contemplar derechos laborales, que antes no se podian contemplar,
dichos derechos se constituyeron gracias a que se da un entendimiento del ser humano dentro
de la organizacion y por lo tanto su capacidad productiva, su utilidad en la sociedad y la
adecuada compensacién por sus servicios; ciertamente en la actualidad en algunos paises y
algunos lugares el trabajo no ha evolucionado al no considerar la importancia del desarrollo de
la persona en la organizacion y su aporte al desarrollo productivo de esta, entendiendo este
proceso como un ejercicio humano y por lo tanto todo componente que se estudi6 en razén de

esto debe comprender ese postulado ( Gago, Martinez, & Alegre, 2017).

Por consiguiente, en la actualidad el trabajo se ha convertido en parte indispensable del
desarrollo de la sociedad, teniendo en cuenta que las personas pasan la mayor parte de su
tiempo en sus lugares de trabajo, desempefiando sus funciones, esto repercute en el equilibrio
entre la vida laboral y la vida personal, afectando en muchos casos tanto su salud fisica como
mental, su convivencia con otras personas, sus relaciones sociales y la percepcion de su
entorno. Es acertado cuando se afirma que el trabajo moldea de cierta forma el caracter de la
persona, en ese sentido es entendible que el trabajo se relacione estrechamente con los

parametros de comportamiento de los individuos y la relacién con su entorno.

Ademas de lo anterior la convivencia laboral se convierte en un factor de cuidado y de
estudio importante ya que gran parte de la interaccion de una persona comun se desarrolla en
el entorno laboral, y la misma actividad laboral se puede ver supeditada a esta caracteristica,
como se menciond el componente humano no puede ser descartado, en tal sentido las
emociones son parte fundamental del desarrollo de una adecuada convivencia (Jiménez-
Bonilla & Jiménez-Bonilla, 2016).

En este sentido el clima laboral es considerado como la forma en la que los
colaboradores de una organizacion hacen una descripcidn de su entorno de trabajo a partir de
la percepcidn de ciertas dimensiones relacionadas basicamente con el individuo, el grupo y la

propia organizacion.
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En consecuencia se presenta que en la actualidad las organizaciones tienen un mayor
interés por ocuparse de dichos aspectos en el que se establezca una mejora en la calidad de
vida de los trabajadores, es decir un entorno laboral adecuado, que brinde bienestar y salud
laboral, ya que al percatarse de una desmejora en este aspecto de forma directa el servicio
prestado por los trabajadores como se menciono repercute de manera directa en la
productividad, lo que ocasiona un mal servicio y una disminucién en las ganancias de las
organizaciones, es decir en pérdidas ya sea del componente humano por la calidad en salud, o

por la calidad del servicio en raz6n al componente mental.

Los problemas derivados de un mal clima laboral se ven reflejados en el malestar de
los trabajadores, en el aumento del estrés laboral que finalmente se ven reflejados en
enfermedades propias relacionadas con el trabajo como lo son el sindrome de burnout, que en
el contexto moderno afecta la salud fisica y mental de los trabajadores lo cual ha venido en

aumento dentro de las organizaciones; se comprende el clima laboral como:

Forehand y Von Gilmer (1964) (citado por Zarate, 2013) definen al clima
laboral como el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la
distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables
a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la

organizacion (Jiménez-Bonilla & Jiménez-Bonilla, 2016, p. 28)

En ese sentido el clima laboral es relevante para comprender otros aspectos de la
organizacion, ya sea la cultura de esta, el comportamiento de sus empleados y la percepcién de
estos frente al logro de los objetivos trazados por la organizacion y el aporte que este hace
para alcanzarlos, las interacciones con sus pares y superiores y la percepcion que este tiene de
las practicas organizacionales que lo impactan de manera directa, asi como los factores que

inciden en su salud fisica y mental.

De tal manera que el clima laboral trata de enfocar el problema de las organizaciones
en relacién con el componente humano, midiendo la satisfaccion, igualmente determinando la
salud fisica y psicologica de los empleados, por medio de los diferentes componentes de
medicion del clima laboral, desde el aspecto cultural o de satisfaccion del empleado (Gago,
Martinez, & Alegre, 2017).



CLIMA LABORAL Y PRACTICAS DE TALENTO HUMANO DE UNA ENTIDAD PUBLICA
COLOMBIANA DEL SECTOR TIC 14

Es importante destacar que el clima laboral influye como se vio anteriormente, en el
comportamiento de las personas que hacen parte de una organizacion por lo tanto su
evaluacion es relevante para determinar la satisfaccién laboral y el grado de compromiso con

la organizacion al igual que la productividad, eficiencia y desempefio de esta

Finalmente, es inevitable pensar en la razon de ser de las organizaciones pues estan
presentes para generar ganancias y el trabajo se encuentra dentro de dicho proceso, en tal
sentido la importancia del clima laboral radica en el componente de asegurar que la inversion
realizada a partir de la capacitacion de los empleados y la contratacion de los mismos se vea
bien retribuida, lo cual no puede suceder si existe una problematica relacionada con el
bienestar de los mismos, puesto que lo que ocasionaria seria una pérdida para las

organizaciones.
Desarrollo de las practicas de la gestion del talento humano en sector publico

Las buenas practicas en la gestion del talento humano implican la profesionalizacion del
servidor publico, el fortalecimiento de las capacidades técnicas y comportamentales de los
funcionarios, la cual tiene como proposito mejorar el servicio que se presta a la ciudadania,
por lo que fomentar un clima laboral a partir de la planificacion de forma integral genera un
valor pablico a esta. El proceso de planificacién toma en cuenta la ejecucion de estimulos al
servidor publico que correspondan con las necesidades dentro del contexto laboral; por lo que
el bienestar laboral es el conjunto de programas disefiados y adoptados dentro de las entidades

publicas para suplir esas necesidades.

Adicionalmente, lograr un equilibrio en la entidad frente a las practicas laborales que
esta constituya, y las metas u objetivos planteados, es una formula que sin duda constituye un
hito relevante para potenciar las capacidades de los funcionarios y lograr un mayor
compromiso y orgullo tanto por su trabajo, su equipo de trabajo y la entidad para la cual

labora.
El bienestar

De forma general se entiende el bienestar como la satisfaccion de todas las necesidades

basicas humanas, la cual desde el planteamiento de Manfred Max-Neef se desarrollan en dos
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aspectos, el primero Axioldgicas, que comprenden todas aquellas relacionadas con la
subsistencia, la proteccion, el afecto, el ocio, la identidad y la libertad; mientras que las
Existenciales, se entiende dentro del contexto de la persona, formas de ser, hacer, tener y estar.
Las mismas se elaboran a partir del reconocimiento de las dimensiones de la persona; el
bienestar o la satisfaccion entendida como calidad de vida laboral hace referencia a un
ambiente de trabajo entendido como satisfactorio, desde el sector publico se realiza programas
de identificacion de la satisfaccion o bienestar del empleado publico dentro de lo que se

describe de las dimensiones, en ese sentido se expone que:

Funcidn Publica, en compafiia de algunas entidades, ha desarrollado toda una
serie de iniciativas, programas y actividades encaminadas a elevar los niveles de
bienestar de los servidores. Estas son muy faciles de implementar en cualquier entidad

a través de las areas de talento humano (Direccion de Empleo Publico, 2018, p. 14)

Ciertamente las entidades tienen una preocupacion preliminar sobre la calidad del
servicio que presta el empleado publico, de esta manera se hace necesario realizar programas
de manera constante que permitan primero identificar brechas, y segundo implementacién de

acciones.

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica establece que todas las
entidades de orden nacional y/o territorial, deben implementar planes de bienestar para sus
funcionarios anualmente, y a traves de una serie de lineamientos. Sobre los programas de

bienestar social indica:

Los programas de bienestar social deben organizarse a partir de las iniciativas de los
servidores publicos como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel
de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia,
eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la cual
labora. (Decreto 1567 de 1998, Capitulo Il1, articulo 20)

El desarrollo de planes de bienestar social en entidades publicas, propician condiciones

en clima laboral que favorecen el desarrollo de la creatividad, el sentido de pertenencia u
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orgullo como se mencionaba anteriormente, la participacion y la seguridad laboral, asi como la

eficacia, eficiencia y efectividad en su desempefio.

El Ministerio TIC a partir de la identificacion de las brechas que arrojan las mediciones
de ambiente laboral, ha logrado desarrollar estrategias que le han permitido destacarse en el
sector publico. Sus préacticas alrededor del tema han permitido que a hoy sea considerada
como un referente en la materia. La entidad incluy6 dentro de su programa de bienestar el
desarrollo de una ruta de felicidad, que se basa en el fortalecimiento de la camaraderia y el
sentido de equipo entre sus funcionarios. Esta estrategia les ha permitido a los funcionarios,
acceder a los servicios que son de su interés. La entidad también a fomentado espacios de
camaraderia logrando que haga parte de su ADN organizacional el reconocimiento y
celebracion de fechas especiales, en cuyas actividades participan sin importar el tipo de
vinculacion, todos los servidores de la entidad. Esto ha permitido que se reconozca en los
estudios de clima organizacional, el sentido de equipo y camaraderia dentro de la entidad,

cuyo factor ejerce como potenciador del orgullo y sentido de pertenencia por la entidad.

Sin embargo, los frecuentes cambios directivos y los diferentes estilos de liderazgo han
relegado estas préacticas dentro de la entidad, por lo que se ha visto reflejado en los resultados

de su ultimo estudio de clima laboral.

Otro factor que se suma al ya mencionado es la diferencia significativa en el tipo de
vinculacion en la entidad, lo que hace que los planes y programas en materia de bienestar no
lleguen a la totalidad de sus servidores, fracturando las relaciones de los colaboradores y su

sentido de equipo.
La evaluacién de desempefio

El concepto de desempefio laboral se basa en dos lineas involucradas una la de la
motivacion y otra en las competencias que posea el individuo, la motivacion se estd compuesta
a su vez por la lealtad y el esfuerzo, y la otra se compone por la capacitacion y desarrollo que
se reciba, por esta dualidad es que se hace conveniente evaluar en varios momentos a través
del tiempo. Es importante considerar que la motivacion se integra fundamentalmente con el
desempefio ya que si consideramos el trabajo de una persona con entusiasmo y gusto pues este

presentara un mejor resultado que el de un trabajador que no lo esté, igualmente en lo que cabe
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al clima laboral los empleados muestran un mejor desempefio en la organizacién cuando esta

proporciona ambiente saludables, amenos y estables para trabajar.

Los gobiernos tienen como deber el mejoramiento de sus servicios y la entrega de
resultados constantes en su gestion, en tal sentido es un aspecto de particular relevancia la
revision constante del desempefio de los servidores publicos ya que son ellos los que elaboran
dicha gestién; el desempefio se entiende tradicionalmente como el cumplimiento de la misién
de las entidades publicas cumpliendo con los objetivos realizando actividades propias de su
cargo, en cuanto al rendimiento este se entiende como el ejercicio de actividad laboral de la
mejor manera posible, por lo que cada observacidn que se realice sobre la ejecucion de la
actividad laboral en relacion con su desempefio se entiende como condiciones para mejorar la

contribucion laboral.

Teniendo en cuenta lo anterior se presenta una dificultad por parte de las entidades
para desarrollar metodologias de medicion del rendimiento (Camargo Salas, 2017), debido a
que estas en forma general se realizan dentro de un esquema completo de la entidad y no de la
observacion individual de las funciones de los empleados; en tal sentido se plantea que desde
la perspectiva de la administracion se debe contar con multiples elementos que integren la
mision individual del empleado con la mision de la institucion por ello la tecnologia es un

aspecto crucial al momento de realizar dicha examinacion.

Como se menciona la metodologia no puede solamente relacionarse con las
herramientas o los instrumentos Utiles para medir el desempefio, igualmente los cambios que
se realizan deben tomar en cuenta cambios relacionados con la concepcion del empleo
publico, en donde la productividad pasa a ser el eje central y el crecimiento el objetivo
principal. En este nuevo sistema la gestion del rendimiento pasaria a ser un proceso integrado,
y no un tramite administrativo que se hace por cumplir; se observa que los elementos
necesarios para el desarrollo de dichos programas deben contar con una revision constante en
vez de ciclos de cada dos afios, una revision individual sobre el aporte del empleados y no solo
segmentado o institucional, oportunidad de participacion por parte de los empleados, y

finalmente una andlisis enfocado en las diferencias de competencia dentro de las instituciones.
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El empleo publico se evalla en su desempefio desde el aspecto general de la institucion
como una sola persona que integra a los demas, es decir una rueda que funciona a partir de la
labor de todas, este es un concepto propio de los principios administrativos, siguiendo dicha
I6gica una parte del gran componente ejerce presion sobre la ejecucion del mecanismo por

consiguiente la evaluacion se orienta hacia el individuo y no solo la institucion.

La capacitacion

Las instituciones en razén al cumplimiento de sus objetivos requieren que sus empleados
tengan una capacitacién constante sobre el cumplimiento de los objetivos propios de sus
funciones, por ello se establece no solo desde el aspecto realizado por el empleado igualmente
se toma en cuenta los aspectos propios del cargo, el historial laboral, y la capacidad de todos
los empleados involucrados; por lo que se evalGa experiencias anteriores de los empleados y la

iniciativa de la misma.

El principal objetivo es sacar el potencial de los empleados, mas alla del rendimiento
se toma en cuenta la importancia del cargo y las necesidades individuales que este requiere,
desde el aspecto de las entidades publicas se diferencia de otras actividades en el tema de la
capacitacion, pues la misma debe tomar en cuenta la mision de la entidad, las metas de la

entidad y de la organizacion.

Con el anterior proceso metodoldgico se ha estructurado un plan sélido, que
responde eficientemente a las demandas sociales y a la realidad institucional de un
Estado que reconoce al ciudadano como el centro de su accionar y al servidor publico
como el corazon del cambio y de la consolidacién de una gestion pablica moderna,
eficiente, productiva, transparente y participativa (Direccion de Empleo Pablico, 2017,
p. 17)

Requiere de un constante proceso que toma en cuenta los cambios de las politicas
nacionales para el desempefio de las funciones propias de cada administracion, por ello desde

el aspecto de las estrategias para la capacitacién de los empleados en las entidades publicas las
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mismas se elaboran con relacién a las necesidades propias de los individuos y el aspecto

misional de la entidad.

Sin embargo adn existe una amplia brecha normativa, que imposibilita a las entidades
publicas a establecer programas de capacitacion para todos sus colaboradores independiente
de su tipo de vinculacién, por lo que los esfuerzos para proporcionar escenarios de desarrollo
del talento humano se ven escasos teniendo en cuenta que la realidad de la vinculacién en
entidades publicas supera el 50% los contratos de prestacion de servicios, cuya modalidad no
establece vinculacién laboral directa con las entidades por lo que, en materia de beneficios y

acceso a educacion no formal, para los contratistas son nulos.
Desarrollo normativo

El proposito superior de las entidades de orden publico debe ser propiciar beneficios tangibles
a sus grupos de interés o ciudadania en general. Es por esto por lo que desde el Gobierno
Nacional se establece que las entidades desarrollen y realicen seguimiento a su gestion con el
fin de generar valor pablico. A raiz de esto, surge el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — MIPG el cual busca fortalecer la medicion del desempefio de la Administracion

Publica.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG, es el marco de referencia para
dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades
publicas con el fin de generar resultados que atiendan a los planes de desarrollo y que
resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos con integridad y calidad en los

servicios.

En ese contexto, hacer referencia al corazon del modelo conforme al MIPG es poner en
el centro de todo el modelo al Talento Humano y a las précticas para su desarrollo,
permitiendo la armonizacién de la funcion del recurso humano con los objetivos estratégicos
organizacionales, con el fin altimo de mejorar el desempefio institucional. Lo que supone un
reto enorme en términos de la efectividad y la aplicacion de las politicas dirigidas a los
servidores para fortalecer su ciclo de ingreso, desarrollo y retiro. Con el enfoque, no solo de
aumentar la productividad de los servidores sino de generar resultados con valores; es decir

bienes y servicios que tengan efecto en el mejoramiento del bienestar del ciudadano



CLIMA LABORAL Y PRACTICAS DE TALENTO HUMANO DE UNA ENTIDAD PUBLICA
COLOMBIANA DEL SECTOR TIC 20

En consonancia con lo dispuesto en la Ley 489 de 1998, por la cual se dictan normas
sobre la organizacion y funcionamiento de las entidades del orden nacional y se expiden las
disposiciones, principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en
los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica. Adicionalmente, la Ley 872
de 2003 crea el Sistema de Gestion de la Calidad para la Rama Ejecutiva del Poder Publico y
otras entidades prestadoras de servicios; y mediante el Decreto 943 de 2014 se actualiza el
Modelo Estandar de Control Interno (MECI) para el Estado Colombiano, cuyo objetivo es
suministrar las directrices, los lineamientos y el modelo de desarrollo, fortalecimiento y
mejora continua de las entidades publicas. En este orden de ideas, entre los subsistemas que
relaciona el Modelo Estandar de Control Interno esta incluido el ambiente laboral como un
factor determinante en el buen desempefio del ambiente de control (Acuerdos, Compromisos o

protocolos éticos, desarrollo del talento humano vy estilo de direccion).

Modelo de Gestion del Ministerio TIC y su relacion con la gestion del Talento

Humano

El Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones aprobé el Modelo
Integrado de Gestion — MIG, como instrumento gerencial, mediante la Resolucion nimero
1083 de mayo de 2013, en la cual se armoniza el cumplimiento de la legislacion mencionada
anteriormente, a través del despliegue de los Sistemas de Desarrollo Administrativo, Sistema

de Gestion de la Calidad y Sistema de Control Interno.

El Modelo Integrado de Gestion del Ministerio TIC se definié como el instrumento
gerencial que promueve el fortalecimiento de la gestion institucional, a través del
cumplimiento de las politicas de desarrollo administrativo y los mecanismos de monitoreo y
evaluacion, que permitan la toma de decisiones oportunas en favor del cumplimiento de los

objetivos propuestos.

Su implementacion permite cumplir integralmente los requisitos establecidos por las

normas y politicas vigentes que en materia de desempefio institucional promueve el Estado.

- Aunado a lo anterior, el Modelo Integrado de Gestion-MIG se divide en las
siguientes dimensiones:

. Dimension Arquitectura Institucional
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. Dimension Seguimiento, Control y Mejora
. Dimension Cultura
. Dimension Estrategia
. Dimension Relacion con los Grupos de Interés

Por otro lado, y con base al centro de analisis del presente documento, se detalla que en
la dimension Cultura del Modelo Integrado de Gestion-MIG, se desarrollan las practicas de
talento humano de la entidad a través de los componentes de gestién del bienestar e incentivos,
Gestion de competencias y productividad, cuyo propdsito busca alinear el proyecto de vida de

los colaboradores con las necesidades organizacionales del Ministerio TIC.

De esta manera, se suma como un factor relevante en la sostenibilidad y mejoramiento
del Modelo Integrado de Gestion y su dimension de Cultura, el clima laboral como
componente transversal, enmarcando el desarrollo de los sistemas organizacionales y
definiendo la identidad del Ministerio, orientando el accionar del mismo en su forma de actuar
frente a la apropiacion que se tenga del conjunto de normas, habitos y valores que practican

los individuos de una organizacion y que hacen de ella su forma de comportamiento.

La dimensidn de cultura, y su componente de clima laboral se centran en los servidores
como parte inherente en la operacion del Modelo, en donde la motivacion, el compromiso, el
orgullo por su trabajo y la confianza son aspectos fundamentales del desarrollo de su entorno
para aceptar, conocer, adaptar y gestionar con éxito la perdurabilidad del Modelo Integrado de
Gestion del Ministerio-MIG.

Por su parte, el Decreto 1227 de 2005 hace referencia al sistema de estimulos del

empleado publico sefialandose en su articulo 75 que:

De conformidad con el articulo 24 del Decreto - Ley 1567 de 1998 y con el fin
de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan
efectuar los siguientes programas: Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios
y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion, Evaluar la adaptacion al

cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion frente al cambio y de
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desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den procesos de
reforma organizacional, Preparar a los prepensionados para el retiro del servicio,
Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la

cultura deseada, Fortalecer el trabajo en equipo, Adelantar programas de incentivos.

Con base en lo anterior, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, puso a
disposicidn de las entidades publicas los lineamientos generales, sobre el sistema de estimulos
y orientaciones metodoldgicas, siendo cada entidad publica la encargada de implementarlos de
acuerdo con sus metas y cultura organizacional, propendiendo por establecer acciones
concretas para el fortalecimiento del desarrollo organizacional, a través de diagnosticos y
programas continuos que busquen favorecer el bienestar social, el clima laboral, los

incentivos, el trabajo en equipo Yy liderazgo entre otros.

Adicionalmente, es de anotar, que el Ministerio TIC, ha adelantado esfuerzos ingentes
en los ultimos afios en proyectar y consolidar sus practicas de gestion y desarrollo del Talento
Humano, a través de lo propuesto en su plan estratégico 2019-2022 en armonia a el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion-MIPG, para la consolidacion de la dimensidn de Cultura en
el Modelo Integrado de Gestion del Ministerio TIC- MIG, cuyo lema sostiene Es nuestro
talento humano el que hace que todo sea posible. Por cuanto, conforme a su modelo se

registra:

La Cultura es la dimension que establece el marco de accion centrado en
principios y valores que deben adoptar todos los colaboradores en la entidad, orientado
a la realizacién de la mision, vision y objetivos institucionales del Ministerio / Fondo
TIC. Esta dimensidn, con sus componentes e instrumentos, da cumplimiento a los
requerimientos en materia de Talento Humano del MECI y de la politica de desarrollo

administrativo Gestién del Talento Humano.

En este aspecto y retomando los esfuerzos adelantados registrados por el Ministerio
para la implementacion de la politica de Gestion y de Desempefio de Talento Humano del
Modelo de Planeacién y Gestidn-MIPG, cabe sefialar que la entidad objeto cuenta con un nivel
Optimo en cuanto a la implementacion de la politica de Talento Humano, evidenciado en las

buenas practicas que adelanta y que son un referente para otras entidades publicas en lo que
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concierne a gestion del clima laboral entre otras y que hacen parte solida, de la cultura
organizacional , sin embargo se requiere generar acciones concretas frente a sus précticas
organizacionales para continuar en la busqueda de la excelencia y asi cumplir la meta

institucional de Ser una de las mejores entidades para trabajar en Colombia.

A continuacion, se presenta el resultado de valoracion de la politica de Talento humano
y sus practicas en la entidad, emitido por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica. Cabe sefialar que la valoracion se plantea en una escala de 1 a 100, de acuerdo al

nivel de madurez de cada entidad

Gréfico 1. Resultados de valoracion de Politica de Talento Humano del Ministerio

TIC
M | Resultados generales
Indice de desempeno institucional Ranking (quintil)
—— Prot0RSS sectie sdricintatvo I

2 3

Nota: Obtenido de los resultados de la valoracion del Formulario Unico de Reporte y Avance en la
Gestion. FURAG 2019, Aplicado por el Departamento Administrativo de la Funcién Piblica al Ministerio TIC

Referente Metodoldgico
Técnica de Investigacion: Estudio de Caso

Este tipo de estudio busca Unicamente describir situaciones o acontecimientos;
basicamente no esta interesado en comprobar explicaciones, ni en probar determinadas

hipdtesis, ni en hacer predicciones. Con mucha frecuencia las descripciones se hacen
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por encuestas (estudios por encuestas), aunque éstas también pueden servir para probar

hipotesis especificas y poner a prueba explicaciones (Tamayo, 2003, pag. 45).

Segun Yin (1994) “una investigacion de estudio de caso trata una situacion
donde estan involucradas méas de una variable de interés; y como su resultado, se basa
en multiples fuentes de evidencia, con datos que deben converger en un estilo de
triangulacion; y también como resultado, se beneficia del desarrollo previo de

proposiciones tedricas que guian la recoleccion y el analisis de datos”

Se eligié este método pues estudia los fendmenos organizacionales apoyandose
de la experiencia para lograr determinar los causales que responden al problema de

investigacion

El estudio de caso se desarrolla a partir de la medicion objetiva del clima
laboral en relacion con cinco dimensiones que hacen parte del modelo de evaluacion
usado en la entidad y para determinar la relacion de sus resultados a la luz del analisis
de estos; con las practicas de talento humano desarrolladas en la entidad objeto del

estudio.
Caracterizacion del entorno

El entorno del estudio se realiza en el Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones ,definido por la ley 1341 de 2009 como la entidad encargada de disefiar,
adoptar y promover politicas en el sector de la tecnologia de la informacion y la

comunicaciones.

Criterios de riesgos psicosocial asociados a las practicas de talento humano

desarrolladas y al clima organizacional

Dando cumplimiento a lo requerido en la Resolucion 2404 de 2014, el Ministerio TIC, realiz
la evaluacion de riesgo psicosocial de la entidad, como complemento a la valoracion del

ambiente laboral.

Los factores de riesgo psicosocial comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o

externos a la organizacién y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del
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trabajador, los cuales, en una interaccion dinamica, mediante percepciones y experiencias,

influyen en la salud y el desempefio de las personas.

En consideracion de lo anterior a partir de un informe sobre el riesgo psicosocial en el
Ministerio en 2019 se presenta una evaluacion de los componentes, que permite identificar las
dimensiones que requieren atencion por parte del area de talento humano y la transformacion
de sus précticas; se tomaron en cuenta las condiciones laborales que perjudican el clima
laboral de la entidad, como los son las exigencias del trabajo, la carga mental, la carga
emocional, la responsabilidad del cargo, la jornada laboral, la consistencia del rol del trabajo,

la participacion, las oportunidades para el desarrollo y el manejo del cambio, entre otras.

Tabla 1. Dimension del Dominio Recompensa

FACTORES INTRALABORALES - FORMA A
DOMINIO - Recompensas

NIVEL DE RIESGO
. . Sinriesgo o .
Dimension riesgi Riesgo bajo [Riesgo medio| Riesgo alto Riesgo muy
despreciable alto
Recompensas derivadas de la 25 20 15 20 19
pertenencia a la organizacién y del
trabajo que se realiza
Reconocimiento y compensacion 17 17 17 24 25

Nota: Obtenido de Arenas Cubillos, M. (2019). Informe de evaluacion de factores de riesgo psicosocial

Resolucion 2646 del 2008. Bogota: Ministerio de Tecnologias de la Informacidn y las Comunicaciones.

Como se expone en la tabla 1, la dimensién recompensas derivadas de la pertenencia a
la organizacion y del trabajo que se realiza, se relaciona estrechamente con el sentimiento de
orgullo y percepcidn de estabilidad laboral que experimentan los trabajadores. Sumando los
resultados de riesgo muy alto y alto, el resultado es del 39% por lo cual no se requiere una
revision o intervencion de dicha dimension. Sin embargo, al detallar la dimensién
reconocimiento y compensacion, la cual refleja la percepcién de la retribucién que la empresa
le brinda al trabajador en contraprestacion del esfuerzo realizado, representada no solo en
remuneracion econdémica, sino también en acceso a servicios de bienestar y posibilidades de

desarrollo. Se observa que la suma de los niveles alto y muy alto alcanza el 49%, lo cual
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indica que los colaboradores no siempre tienen una percepcion positiva en cuanto a la

contribucion que reciben, se puede entender que esta es una dimensidn que requiere revision.

Tabla 2. Dimension del Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

‘DOMINIO - Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

NIVEL DE RIESGO
Dimension Sin ’ lesgo o . - . . Riesgo muy
riesgo Riesgo bajo |Riesgo medio| Riesgo alto alto
despreciable
Caracteristicas de liderazgo 20 18 20 16 25
Relaciones sociales en el trabajo 23 16 22 10 29
Retroalimentacion del desemepfio 23 18 18 28 13

Nota: Obtenido de Arenas Cubillos, M. (2019). Informe de evaluacion de factores de riesgo psicosocial

Resolucion 2646 del 2008. Bogota: Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones.

De acuerdo con la tabla 2, este dominio permite identificar que la dimension retroalimentacion
del desempefio, la cual esta enfocada en describir la informacion que un trabajador recibe
sobre la forma como realiza su trabajo, identificando sus fortalezas y debilidades, y
permitiendo tomar acciones para mantener y/o mejorar su desempefio, presenta un nivel de

riesgo del 41% lo cual implica que se trata de una dimension que debe ser atendida.

Tabla 3. Dimension del Dominio Control Sobre el Trabajo

DOMINIO - Control sobre el trabajo

NIVEL DE RIESGO

Sin riesgo o
riesgo Riesgo bajo |Riesgo medio| Riesgo alto
despreciable

Dimension Riesgo muy

alto

Capacitacion 30 16 14 30 9
Participacion y manejo del cambio 15 28 15 22 19
Oportunidades para el uso y desarrollo 20 16 18 32 14

de habilidades y conocimientos

Control y autonomia sobre el trabajo _ 24 6 9
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Nota: Obtenido de Arenas Cubillos, M. (2019). Informe de evaluacion de factores de riesgo psicosocial
Resolucién 2646 del 2008. Bogota: Ministerio de Tecnologias de la Informacidn y las Comunicaciones.

Es importante resaltar que dentro de la dimension de capacitacion la cual hace relacion
a las actividades brindadas por la organizacién en cuanto a la induccion, entrenamiento y
formacion, el nivel de riesgo se encuentra en 39% lo cual implica que no requiere
intervencion, por lo que este item induce a pensar que es un tema que se encuentra resuelto en

la entidad objeto de este estudio, lo cual se revisara en detalle mas adelante.

cada una de las dimensiones del componente intralaboral que comprende, aquellas
caracteristicas al interior de la empresa, que tienen que ver con el trabajo y su organizacion,
tales como: la gestion organizacional, condiciones de la tarea, funciones y jornada de trabajo,
condiciones del clima de trabajo, relaciones sociales en el trabajo, entre otras; de forma

extralaboral se menciona el aspecto de la respuesta al estrés:

Se concibe el estres como un conjunto de respuestas fisiologicas,
comportamentales, emocionales y cognoscitivas, que resultan en el proceso de
adaptacion frente a las demandas derivadas de las condiciones individuales,
intralaborales y extralaborales, que son percibidas como lesivas (factores de riesgo
psicosocial) por la persona y ante las cuales sus recursos de afrontamiento son
insuficientes ( Arenas Cubillos, 2019, p. 128)

Por consiguiente, la medicidn de cada una de las dimensiones que componen los
factores que aumentan y/o disminuyen la presencia de riesgos psicosociales y que pueden
verse reflejados en afectaciones fisicas y mentales en el desempefio de la actividad laboral,
afectando el clima laboral; arrojé como resultado que el Ministerio TIC, tenia un nivel medio

de presencia de riesgo tanto en los factores internos como el componente externo.

En la puntuacion general se presenta un nivel de riesgo “medio” en la presencia
de riesgos psicosociales tanto en la forma A (aplicado a funcionarios con cargo
directivo) como en la B (aplicado a funcionarios operativos), lo cual genera una alerta
para la organizacidn sobre acciones que se deben realizar para mitigar los riesgos
psicosociales y asi impedir que estos lleguen a niveles de riesgo altos ( Arenas
Cubillos, 2019, p. 136)
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Por lo anterior se realiza la recomendacion de aplicar protocolos orientados en
promocion, prevencion e intervencion para la disminucion de los factores psicosociales que
afectan el entorno laboral, de este se desprenden protocolos caracteristicos de factores como lo
son la depresion en el entorno laboral, el acoso, el estrés, el sindrome de agotamiento, entre
otros. Cada uno de esta componente tiene una afectacion del entorno laboral y por

consiguiente en el clima laboral.

Resultados medicion de clima organizacional

Instrumento

El cuestionario cuenta con 75 afirmaciones, valoradas en escala de Likert, la encuesta
se aplica por medio electronico y abordan cinco opciones de respuesta las cuales le dan la
valoracion a las dimensiones del clima laboral, las opciones de respuesta son: casi nunca es
verdad, Pocas veces es verdad, A veces es verdad, A veces no, Frecuentemente es verdad, y

Casi siempre es verdad.
Universo
Colaboradores de una entidad publica colombiana del sector TIC
Poblacion

La poblacion de toma de muestra de la entidad, son los colaboradores de los diferentes
tipos de vinculacién: Carrera Administrativa, Libre Nombramiento y Remocidn, Prestacion de

Servicios, Provisional.

Modelo de medicién y analisis de resultados a la luz de las practicas de talento

humano desarrolladas

Por medio de la encuesta se miden cinco dimensiones para determinar el clima laboral
de la Entidad objetivo del caso (Credibilidad, Imparcialidad, Respeto, Orgullo, Camaraderia)

dentro de esta encuesta cerrada se establece el grado de la valoracion de cada componente el
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cual es excelente, muy alta, alta, media, baja muy baja critica; dependiendo de las respuestas

sefialadas en el apartado anterior.

Gréafico 2. Dimensiones del modelo de medicion

Confianza

29

Respeto Imparcialidad Camaraderia Orgullo

* Informacion * Desarrollo * Equidad en la * Fraternidad * Orgullo del trabajo
+ Accesibilidad + Reconocimiento remuneracion + Hospitalidad del « Orgullo por el
« Coordinacién « Participacion « Equidad en el trato lugar equipo
» Delagacion « Entorno de trabajo  * Ausencia de * Hospitalidad de + Orgullo por la

Visid Vid , favoritismo las personas empresa y su
» Vision » Vida persona ;

G - Justiciaen el trato  + Sentido de equipo  'Mmagen externa
» Confiabilidad a las personas
* Honestidad + Capacidad de
apelacion

Nota: Obtenido del Modelo Great Place To Work.

Escala de Valoracion

Grafica 3. Escala de valoracién

Valoracién Descripcién

Consenso excepcional, casi sin émulos en el pais

Muy Alta

Consenso muy sobresaliente, pocas veces superado
Alta Consenso superior al habitual
Media (+) Consenso superior dentro del rango habitual

Consenso inferior dentro del rango habitual

Cuestionamiento superior al habitual

Muy Baja Cuestionamiento muy marcado, pocas veces superade
Critica Cuestionamiento excepcional, casi sin pares en el pais
Atipicos

Inusual + Consenso mayor que el esperado en este contexto
Inusual - Cuestionamiento mayor que el esperado en este contexto
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Nota: Nota: Obtenido del Modelo Great Place To Work.

Grafica 2. Estadios de valoracién

Estos indices determinan la valoracion del Ambiente Laboral en vna escala de nueve estadios

e e e s e s s )

AtEnCicn Cemanda sran Demands hrvel insuficients sstisfectorio Wuy sstisfactono Sobresshente Excslents
pricritana atencion Ftencion

Nota: Obtenido de los resultados de la valoracion de clima laboral 2019.Modelo Great Place To Work

Bogota: Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones.

Grafica 4. Dinamica frente a valoracion precedente

Tendencia Descripcion

Crecimiento de dos o fres niveles conrespecto a la
valoracién previa

Muy favorable

Favorable Crecimiento de un nivel con respecto a la valoracion previa

No se registré valoracién en la escala con respecto ala
wvaloracién previa

Decrecimiento en un nivel de la escala conrespecto ala

Desfaveorable oo 5
wvaloracién previa

Decrecimiento de dos o tres niveles con respecto ala

Muy desfavorable L. ;
valoracién previa

Nota: Nota: Obtenido del Modelo Great Place To Work.

El Ministerio TIC realizé el estudio de clima laboral durante el 2019, el instrumento se
aplico a 750 servidores con diferentes tipos de vinculacion; por consiguiente, se detallaran los
resultados y las caracteristicas del proceso de evaluacion del clima laboral en una institucion

publica.

Es importante resaltar la demografia de la evaluacion de ambiente laboral. Cuya
poblacion objetivo esta proyectada en 1021 colaboradores, sin embargo, de acuerdo con datos
consultados, el indice de participacion en dicha valoracién estuvo muy por debajo comparado
con afos anteriores cuyo porcentaje de participacion oscilaba entre el 90% vy el 95%, para la

medicion objeto de revisidn en este estudio, el porcentaje de participacion fue de 73,5%.
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Para comprender los resultados de esta evaluacion de clima laboral, es importante
identificar la participacion en la encuesta de acuerdo con el tipo de vinculacion que maneja la

entidad y que fue descrita anteriormente, el nivel de formacion y la antigiiedad en la entidad

Grafica 5. Demografia

E.bdsica | Q0% Entre 2 meses y 2 ofics _ £3%
E.secundaria ] 4% Masde 2afios v hasta 4 [l 7%
Técnica o i . . _
Teoroibgica - 0% Mas de 4 arfios v hasta 8 - 18%
Frofesional [ 17% Méas de 8 afios y hasta 13 I %,
Posgrode [N ;5% Masde 13afics [l 1%

Carrera Administrativa [ 12%

Libre Nombramiento . 10%
Prestacién de Senicios _ 55%
Provisional - 19%

Nota: Obtenido de los resultados de la valoracion de clima laboral 2019. Bogota: Ministerio de

Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones.

Como parte del estudio del clima laboral se toma en cuenta el bienestar como se
detallé en el apartado teorico, el bienestar se equipara a la dimension camaraderia. Los
componentes de la valoracion asociados a la dimension respeto, se equiparan con lo
relacionado a la capacitacion y formas de desarrollo en la entidad; mientras que la dimension
credibilidad, se asocia a los componentes que permiten inferir sobre el desempefio de los

colaboradores.

Los componentes de estas tres dimensiones son el eje articulador para la determinacion

de las practicas del talento humano de la entidad.

Para el estudio se tomaron en cuenta algunos componentes de la poblacién que podrian
ayudar a comprender los datos de la evaluacion, como la edad, que se presenta una mayor

presencia de personas en el rango de edad de los 30 a los 39 afios siendo el 36%, en relacion
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con las personas entre los 39 afios y los 52 siendo el 31%, luego estan los mayores de 52 afios
20%, las personas entre los 23 afos y menos de 30 con 12% y solo el 1% representa los
menores de 23 afios. En cuanto a la identidad étnica se presenta una mayoria étnica de 96%

contra minorfa étnica de 4%.

Se hace un sefialamiento sobre la diferencia entre la antigliedad y la formacion
académica puesto que la mayoria representa una antigiiedad entre los 2 meses a 2 afios que
representa el 63% mientras que el nivel académico en la mayoria de los participantes alto, es
decir de posgrado siendo de 69%. Solo el 11% tiene una antigiiedad mayor a los 13 afios y
solo 2 % representa una antigliedad de 8 a 13 afios, a diferencia del nivel académico que solo
el 4% tiene nivel secundario mientras que el posgrado 69%. Lo que evidencia un claro nivel
de profesionalizacion en los servidores de la entidad, lo cual para el estudio, representa un
desafio enorme en cuanto a préacticas de talento humano enfocadas a la capacitacion, dado que
teniendo el cuenta el nivel educativo de los servidores de la entidad y la misionalidad de esta,
las estrategias para la identificacion de las necesidades de capacitacion deberan ser precisas,
identificando de manera directa el conocimiento existente y el conocimiento requerido,
estableciendo estrategias que potencien la gestion del conocimiento en la entidad, gestionando

su saber hacer.

Se comprende como ambiente laboral, el conjunto de factores que influyen sobre el
bienestar fisico y mental de los trabajadores. Teniendo en cuenta que la suma de diferentes
criterios intrinsecos de la organizacion influye en el resultado del trabajo y en bienestar laboral
de trabajador; la metodologia de Great Place To Work establece en su valoracion del ambiente
laboral, el indice de Ambiente Laboral- 1AL, de acuerdo con la aplicacion de los 75 reactivos

del modelo y luego de tomar todo en consideracion.

El indice de ambiente laboral de la entidad objeto del estudio tiene una valoracion del
56.7%, que la lleva a ubicarse en un estadio de valoracion de nivel insuficiente, lo cual, de
acuerdo con los niveles de valoracion de la metodologia, no representa un nivel de criticidad
alto, sin embargo, si lleva a replantear en la entidad las practicas que se desarrollan y que

repercuten de manera directa en el indice de ambiente laboral de la entidad.
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Ahora bien, para empezar a entender los resultados, es necesario tener en cuenta que la
entidad al momento de la valoracidn se encontraba en un periodo de transicion de gobierno, lo
cual puede afectar de manera directa los resultados, lo que puede llegar a inducir que las
practicas que favorecen el desarrollo del talento ain no se encuentran lo suficientemente

arraigadas en la cultura de la entidad.

Tal como se observa en la tabla 4 , los resultados que corresponden a la dimension de
credibilidad, cuyas variables y reactivos estan asociados a la forma en la que los jefes
comunican sus expectativas, coordinan y delegan el trabajo, ademas de dar autonomia en el
desarrollo de este, podrian asociarse a las practicas que favorecen el desempefio de los
colaboradores en la entidad, dado que es indispensable que los jefes lleven a cabo procesos de
retroalimentacion frente al desempefio de sus subordinados, este item tambiéen se habia
manifestado anteriormente cuando se revisaron los resultados de la valoracion de riesgo
psicosocial de la entidad. Se comprende entonces que la manera en la que el lider se comunica
con sus colaboradores incide de manera directa en el desempefio que este tenga en la entidad.
Es importante destacar también que esta percepcion varia de acuerdo al tipo de vinculacion,
teniendo en cuenta que los procesos de evaluacion del desempefio se llevan a cabo a los
funcionarios que tienen vinculacién directa con la entidad, por lo que esta practica no afecta a
los colaboradores vinculados por prestacion de servicios, sin embargo es importante que se
establezcan canales de comunicacidon entre el lider y el colaborador, para que este sin distingo
en el tipo de vinculacién, pueda llevar a cabo procesos de retroalimentacion frente al

desarrollo de las funciones u obligaciones de sus colaboradores directos.

Dentro de los procesos de valoracion de ambiente laboral, de acuerdo con lo anterior,
es indispensable contar con mecanismos que permitan identificar de manera mas directa,
reactivos que permitan determinar si la relacion y comunicacion con el lider, permean el

desempefio del colaborador.

Lo que queda claro es que como se menciono en el marco teorico desarrollado para
este caso, la valoracién del clima laboral puede permitir identificar las brechas relacionadas

con la percepcidn y satisfaccion del colaborador con la entidad, y esto se vera reflejado en su



CLIMA LABORAL Y PRACTICAS DE TALENTO HUMANO DE UNA ENTIDAD PUBLICA
COLOMBIANA DEL SECTOR TIC 34

productividad, y por ende en la consecucion de la metas y objetivos trazados por la entidad en

su plan estratégico.

Tabla 4. Resultados Dimension credibilidad

DIMENSION + VARIABLE * SUBVARIABLE + REACTIVO Valoracién Previa  Valoracién Actual  Tendencia
Credibilidad Media (+) Baja Muy desfavorable
Comunicacién Media (+) Muy baja Muy desfavorable
Informacién Media (+) Baja Muy desfavorable
Mi jefe comunica de forma clara sus expectativ as Media (+) Muy baja Muy desfavorable
Accesibilidad Media (+) Muy bdja Muy desfavorable

Puedo hacer cualquier pregunta razonable a mijefe y recibir una respuesta directa Media (+) Muy bdja Muy desfavorable
Mijefe es accesible y es facil hablar con él Media (+) Muy baja Muy desfavorable
Competencia Media (+) Bdja Muy desfavorable
Coordinacién Media (+) Baja Muy desfavorable
Mijefe hace un buen trabajo en la asignacion y coordinacién de personas Media (+) Muy baja Muy desfavorable
Los colaboradores que han sido vinculados a nuestra empresa se han adaptado bien a nuestra cultura Media (+) Media (-) Desfavorable
Delegacién Media (+) Media (-) Desfavorable
Mi jefe confia en que la gente hace un buen trabaijo sin tener que supervisara de forma continua Media (-) Baja Desfavorable

Aquinos dan la autonomia necesaria para efectuar nuestro trabajo de forma adecuada Media (+) Media () Desfavorable

Nota: Obtenido de los resultados de la valoracion de clima laboral 2019. Bogota: Ministerio de Tecnologias de la

Informacidn y las Comunicaciones

Ahora bien, de acuerdo con la grafica 4, el 69% de los colaboradores que participaron
en la valoracion del clima laboral, cuentan con una formacion academica de nivel postgrado,
esto permite considerar el alto grado de profesionalizacion del empleo con el que cuenta esta
entidad, lo que corresponde a un reto para el area de talento humano en cuanto al desarrollo de

practicas que favorezcan la capacitacion de su personal.

Teniendo en cuenta que el 59% de los colaboradores del Ministerio TIC, estan
vinculados bajo la modalidad de prestacion de servicios, y de acuerdo con las consideraciones
y disposiciones legales y normativas establecidas por el Departamento Administrativo de la
Funcion Pablica; este tipo de vinculacion no establece una relacion laboral entre la entidad y
el colaborador, por lo tanto, no puede gozar de los beneficios establecidos tanto en los

programas de bienestar como en los de capacitacion.

Sin embargo la entidad dentro de sus practicas y con el propdsito de favorecer la
gestion del conocimiento, disefio una estrategia encaminada en cerrar las brechas frente al tipo
de vinculacion y el acceso a programas de formacion que estan asociados a la misionalidad de
la entidad, es la entidad dio creacion a la Universidad Corporativa del Ministerio TIC, cuyo

objetivo esta en detectar los expertos tematicos que se encuentran en la entidad, y mediante
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una orientacion metodoldgica y con un disefio instruccional establecido, generar contenidos
académicos para que por medio de metodologia e-learning, todos los colaboradores de la
entidad puedan participar de los programa de formacion. Esta préctica a acortado las brechas

generadas por la marcada diferencia entre los tipos de vinculacién de la entidad.

Los planes de capacitacion que estable la oficina de Talento Humano atienden las
necesidades de carécter obligatorio que la entidad debe cumplir, dichos planes se estructuran

para el personal vinculado de manera directa a la entidad.

Por lo tanto, el Ministerio TIC ha definido practicas relacionadas a los procesos de
capacitacion que le han permitido cerrar las brechas que se han generado por el tipo de
vinculacion en la entidad, y aunque como se describid anteriormente, la valoracion de
ambiente laboral tuvo un retroceso considerable; la dimension relacionada al respecto, cuyas
variables y reactivos se relacionan de manera directa con la oportunidades de formacion y
desarrollo que establece la entidad para sus colaboradores, se puede notar en la tabla 5, que
esta practica tiene una amplia incidencia en los resultados de la valoracion de clima

organizacional y es un factor que se valora de manera positiva.

Tabla 5. Resultados Dimension Respeto

. OPINION (%)
DIMENSION » VARIABLE « SUBVARIABLE « REACTIVO

POSITIVA INDECISA | NEGATIVA

VALORACION

Respeto 73 14 12

Media (-)

Apoyo 72 14 12

Media (-)

Desarrollo - Valoracién profesional 75 15 10
Aqui me ofrecen formacién u otras formas de desarrollo para crecer laboralmente &9 18 13

Tenge los recursos y equipos necesarios para realizar mi trabajo 81 12 7

Nota: Obtenido de los resultados de la valoracion de clima laboral 2019. Bogota: Ministerio de
Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones.

Ahora bien, haciendo una relacién entre la dimension de camaraderia y las practicas de
talento humano relacionas con el bienestar en el Ministerio TIC, se puede identificar en los
resultados de la valoracion de esta dimensién del clima laboral, como se puede apreciar en la
tabla 6 que los colaboradores de la entidad valoran de manera positiva los aspectos

relacionados con la celebracion de fechas especiales, las condiciones de las instalaciones y la

Media (+)
Media (+)
Media (-)
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hospitalidad tanto de las personas como de la entidad; sentimientos que favorecen las

condiciones de bienestar del lugar de trabajo.

Esto obedece a que la entidad teniendo en cuenta las brechas identificadas en
valoraciones anteriores, establecié actividades en el marco del plan de bienestar que ayudan a
fortalecer al camareria entre los colaboradores, apoyandose en la caja de compensacion
familiar para que las beneficios puedan llegar a la totalidad de los colaboradores, respecto a
actividades como celebraciones de fechas especiales, como el dia de la familia por ejemplo,
cuya celebracion se establecid de caracter obligatorio y se acogié mediante resolucion interna,
en esta actividad se convoca a todos los colaboradores de la entidad y su nacleo familiar, a

participar en actividades que se ven reflejadas en las valoraciones de ambiente laboral.

De acuerdo con los resultados de la valoracion de ambiente laboral, se puede
identificar que la dimension camaraderia presenta valoraciones positivas, sin embargo, ain
existen brechas por trabajar y ello se manifiesta en el porcentaje de indecision frente a los
items valorados. Esto puede relacionarse ademas de la coyuntura de transicion de
administracion, a la marcada de diferencia en los tipos de vinculacion, ya que como se
manifesto anteriormente, las personas vinculadas bajo la modalidad de prestacion de servicios
carecen de garantias que les permita gozar de todos los beneficios que la entidad ofrece a sus
funcionarios de planta. De alli la importancia que la oficina de Talento Humano disefie un plan
de bienestar que contemple el desarrollo de actividades que, sin representar erogacion del
gasto publico, pueda incluir a esta poblacién mediante alianzas tanto con la caja de

compensacion familiar, como con la ARL.

De acuerdo con los resultados de la valoracion del ambiente laboral, se puede
identificar que las préacticas de talento humano asociadas al bienestar de los colaboradores
influyen de manera directa en la percepcion de los colaboradores en los criterios establecidos

en la medicion.

Tabla 6. Resultados Dimension Respeto
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DIMENSION e VARIABLE e SUBVARIABLE e REACTIVO

OPINION (%)

POSITIVA

INDECISA

NEGATIVA

VALORACION

Camaraderia

75

17

Media (-)

Fraternidad

76

17

7

Media (-)

Puedo comportarme de forma natural en milugar de trabajo
Aqui celebramos ev entos especiales
Las personas aqui se preocupan por las demds

Hospitalidad

86
79
63
80

9
16
27
15

o o

5]

Media (-)
Media (+)
Media (+)
Media (+)

Hospitalidad del lugar
Este es un lugar acogedor para trabajar
Es entretenido trabajar aqui
Hospitalidad de las personas

Cuando alguien ingresa aqui, se le hace sentir bienv enido

Cuando las personas cambian de funcion o drea se les hace sentir répidamente "en casa”

Sentido de equipo

86
87
84
74
81
67
68

n
10
n
19
13
26
20

® o N~ w a|a

Media (+)
Media (+)
Media (-)
Media (-)
Media (-)
Media (+)
Media (-)

Aqui hay un sentimiento de familia o de equipo
Siento que estamos todos “en el mismo barco"

Puedo contar con la ayuda de mis compaferos

69
60
76

20
24
17

© =

Nota: Obtenido de los resultados de la valoracion de clima laboral 2019. Bogota: Ministerio de

Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones.

Conclusiones

El presente estudio de caso estuvo encaminado a determinar la relacion entre las

Media (-)
Media (-)
Media (-)

practicas de talento humano y la evaluacion del clima laboral en una entidad publica del sector

TIC, lo que permitié identificar a la luz de conceptos teoricos y los resultados de la valoracion

que la incidencia de la percepcién del clima laboral influye de manera directa en las politicas y

practicas que la entidad establezca para el desarrollo de su personal.

Las practicas de talento humano asociadas al bienestar, la capacitacion y la evaluacion
del desempefio, permiten establecer hitos considerables en el desarrollo de la entidad, esto se
ve reflejado en los resultados de las valoraciones de ambiente laboral, que permiten detectar

las oportunidades de mejora que se materializan en planes de accidn acorde a sus necesidades.

Existe una marcada relacion entre el desarrollo de las practicas de talento humano

estudiadas en este caso, con los resultados de medicidn de clima laboral. Se evidencia que de

acuerdo con las practicas desarrolladas en materia de desarrollo, por ejemplo, la tendencia de

los resultados es positiva, lo que la ubica como un factor diferencial de la entidad.
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La relacion del desarrollo de précticas equitativas, y ajustadas a las necesidades de la
entidad, que favorecen el desarrollo de su talento humano, recae directamente en la percepcion
que los colaboradores tengan frente a las condiciones de clima organizacional propias de la
entidad.

Recomendaciones

Se recomienda que en los procesos de medicidon de ambiente laboral se continle
vinculando a todos los colaboradores de la entidad independiente de su tipo de vinculacion,
dado que conocer la percepcion de la totalidad del capital humano con el que cuenta la entidad
es indispensable para el establecimiento de planes de accion que apunten al desarrollo integral

de la entidad.

Teniendo en cuenta la marcada diferencia en el tipo de vinculacion y las limitantes
para el desarrollo de programas que impacten a toda la entidad en materia de formacion, se
recomienda fortalecer los mecanismos para la gestion del conocimiento, permitiendo crear
espacios de participacion de personal vinculado mediante contrato de prestacion de servicios,

generando espacios que favorezcan la cultura del compartir y el difundir el conocimiento.

Dado que la evaluacion del desempefio aplica solo para personal de planta de la
entidad, se recomienda generar estrategias para realizar proceso de retroalimentacion del
desempefio por parte de los jefes al personal que tiene a cargo, incluyendo a las personas
vinculadas por prestacion de servicios, teniendo en cuenta el alcance de las obligaciones de

este.

Se recomienda establecer estrategias para fortalecer camaraderia, mediante actividades
vinculadas al plan de bienestar, que permitan generar espacios de esparcimiento entre todos

los servidores de la entidad.
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Teniendo en cuenta el alto grado de profesionalizacion del empleo en la entidad, se
recomienda que se generen mecanismos de identificacién de conocimiento existente y
requerido, con el fin de generar planes de capacitacion centrados en las necesidades
especificamente identificadas, que permitan generarle valor tanto a los colaboradores como a

la entidad
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