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Resumen

El presente ensayo de grado presenta los resultados de una serie de analisis inductivos,
orientados a identificar y categorizar las percepciones que tienen los funcionarios de la
Gobernacion de Caldas acerca de las caracteristicas organizacionales de su entidad, con el fin de
determinar las fortalezas o debilidades que se presentan frente al clima laboral de la institucion.
Para ello, se establecid que este estudio deberia estar basado en los resultados obtenidos
mediante la aplicacion previa del instrumento de medicion de clima laboral, proporcionado por
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, el cual fue aplicado al 75% de los
funcionarios de las 14 Secretarias de Despacho, encontrando asi divergencias entre unos
resultados generales altamente favorables y unas categorias en comun, que puntuaron niveles de
baja favorabilidad, lo que indico la necesidad de disefiar una propuesta de intervencion a corto
plazo, que permitiera atender las necesidades detectadas en los procesos organizacionales de

induccién y re-induccion, bienestar social, liderazgo, comunicacion y capacitacion integral.

Palabras claves: Clima organizacional, medicion e intervencion de clima organizacional.

Abstract

This essay grade is a series of inductive analysis, aimed at identifying and categorizing
perceptions officials of the Caldas’s Government, about the organizational characteristics of
their institution, in order to determine the strengths and weaknesses that presented against the
working environment of the institution. And for that, it was established that this study should be
based on the results obtained by the previous application of the instrument for measuring work
environment, provided by the Administrative Department of Public Service, which was applied
at 75% of officials of the 14 secretariats office, finding differences between highly favorable
outcomes overall, and a common categories that scored low favorability levels, indicating the
need to design a proposal for short-term intervention, which would address the needs identified
in the organizational processes induction and re induction, social well-being program, integral
training, leadership and communication.

Keywords: organizational climate, intervention measurement of organizational climate.



Introduccion

Este proyecto surgi6 a raiz de los debates realizados en el Grupo de investigacion en
Administracion y Gerencia del Talento Humano de la Universidad de Manizales, en cuanto a la
creacion de estrategias de transformacion organizacional que estuvieran basadas en una
fundamentacion investigativa, y que permitieran realizar lecturas transdisciplinares de la
relacion ser humano-trabajo, promoviendo asi el analisis de la gerencia del talento humano en el
contexto colombiano. Por lo tanto, desde el Programa de Psicologia, se cred una linea
investigativa denominada Desarrollo del Potencial Humano en la Sociedad del Conocimiento,
en la cual se determind “que se debe velar porque el capital afectivo, emotivo e intelectual del
ser humano, esté enmarcado en una cultura ética, que trascienda los procesos organizacionales,
y que busque desarrollar el potencial humano de todos los colaboradores de una organizacién”
(Botero, 2013, p.1). Asi, partiendo de este supuesto, se cred un proyecto denominado Clima
Laboral como Factor Humano y Organizacional, en el que se generaron una serie de encuentros
en torno a como se desarrolla habitualmente el clima laboral en las organizaciones caldenses y,
por ende, se determind orientar este fenomeno a la realidad organizacional de las empresas del

Departamento, en las que esta dindmica fuera susceptible de observar e investigar.

Fue a partir de dicha delimitacion que se determiné orientar el presente ensayo hacia la
mayor entidad publica de la region, la Gobernacion de Caldas, entendiéndola como una
organizacion que busca “planificar, promover y ejecutar politicas y programas que aseguren un
desarrollo sostenible dentro del territorio caldense, atendiendo a los criterios de coordinacion,
complementariedad y subsidiaridad con los municipios y de intermediacién con la Nacion, asi
como en la coordinacion y prestacion de los servicios que determinen la constitucion y las

leyes” (Gobernacion de Caldas, 2012, p. 3).

Posteriormente, se inicid un proyecto que, desde la psicologia organizacional,
pretendiera aportar elementos investigativos enfocados al analisis de las variables e items que
determina el Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), y que son
susceptibles a la hora de evaluar el clima laboral, analizando qué niveles de favorabilidad se

encontraron en cada una de éstas, para proponer un modelo de intervencién de clima



organizacional en el que se tracen metas especificas con acciones enfocadas a crear condiciones
laborales favorables, que puedan ser relevantes para la satisfaccion y motivacion de los

funcionarios, logrando asi un impacto positivo al interior de la entidad.

Por lo tanto, se hizo necesario que el desarrollo de este ensayo de grado se basara en una
revision de los antecedentes conceptuales que permitieran generar un discurso entre el contraste
de la teoria y la practica, concretados en una serie de conclusiones en torno al clima laboral
percibido en la Institucién contrastado con el de las teorias organizacionales. Para ello, se
requirié de una delimitacion generada a partir de los andlisis de los procesos investigativos,
relacionados con las concepciones y practicas de gestion humana que se dan en las

organizaciones colombianas.

Asi, que en el presente ensayo se tomd como referencia conceptual la actual politica de
bienestar social laboral que cubre a todos los servidores publicos colombianos, y que vela por
satisfacer sus necesidades tanto organizacionales como individuales, dentro del contexto
laboral. A la vez, se contrast6 con la teoria de clima organizacional planteada por Fernando
Toro a través del Centro de Investigacion en Comportamiento Organizacional Cincel, lo que
permitio generar un discurso fluido a lo largo del presente ensayo, en el que se tuvieron en
cuenta métodos y estrategias que permitieran abordar el analisis del clima laboral desde una
perspectiva orientada a la intervencion de una entidad estatal, que garantice un modelo tedrico

enfocado a la compresion de su clima organizacional.

A continuacidon, se ampliardn estos postulados tedéricos que, desde la psicologia

organizacional, se consideraron apropiados para la consecucion de dichos objetivos.

Desarrollo cconceptual y tedrico



Para la adecuada comprension de este ensayo de grado se requiere describirle al lector
las etapas metodoldgicas en las que se recolect6 toda la informacion conceptual necesaria, para
posteriormente contrastar con la realidad observada a través de los resultados de la encuesta de
clima laboral, que tuvieron como resultado el disefio de la propuesta de intervencion de clima

organizacional en la Gobernacion de Caldas.

En tal virtud, se inicia este desarrollo conceptual con una serie de teorias asociadas a la
definicion del clima laboral, y las implicaciones que éste tiene en todos los miembros de una

organizacion.

Clima organizacional

En primer lugar, es necesario adoptar una postura frente a la conceptualizacion del
analisis del clima laboral que sea acorde a los presupuestos actuales y que permita orientar este
trabajo desde la perspectiva de la psicologia, ya que es a esta disciplina a la que compete
directamente el abordaje del tema, como quiera que es el ser humano, en toda su dimension, su
objeto y sujeto de estudio. Tratdndose del hombre en el trabajo, es a la psicologia
organizacional, desde una perspectiva humanista, la especialidad pertinente para dar sustento
teorico y conceptual a cada afirmacion que se presenta en el desarrollo de esta propuesta

investigativa.

Se considero pertinente iniciar este ensayo de grado con una clara definicion de lo que es
el clima organizacional. Para ello se tomé a Alvarez (1992, p. 30) quien, por medio de una
revision amplia de la literatura, encontr6 que ‘“existe un amplio consenso, entre los
investigadores al considerar que el clima laboral es la percepcion colectiva y compartida de las
realidades internas del grupo.” De igual manera, Reichers y Schneider (1990, p. 370) aludieron
a este concepto considerandolo como una “serie de percepciones compartidas, en las que los
miembros se desarrollan en relacion con las politicas, practicas y procedimientos

organizacionales, tanto formales como informales, que se generan en su entidad”.



De acuerdo con lo anterior, se puede afirmar que estos autores describen el clima laboral
como un conjunto de atributos percibidos por todos los integrantes de la organizacion y, por
ende, debe ser entendido como un fendomeno de caracter perceptivo y representacional, el cual
es ampliamente influenciado por la realidad cultural de cada area de la organizacion. Es a través
del analisis de dichas percepciones que la psicologia se diferencia de cualquier otra area o
disciplina que estudie el clima laboral, ya que dicha serie de constructos deben ser entendidos
desde una perspectiva cientifica en la que se sustente que estos procesos cognoscitivos basicos
son, ante todo, una funcion mental, con multiples manifestaciones en las capacidades y logros
del individuo, en la que éste le asigna un valor emocional a lo que atribuye como significado a
su alrededor (en este caso a su empresa u organizacidon), y que, por lo tanto, debe ser
comprendido desde una ldégica imparcial que permita que se tengan en cuenta tanto las

realidades objetivas como las apreciaciones compartidas por todo el personal.

Volviendo a Toro (2010, p. 78) “el clima laboral, no sélo incide en los procesos
cognitivos y en los juicios, sino que lo hace por intermedio de la motivacion, la satisfaccion y la
accion grupal”; es decir, este autor considera que existen una serie de realidades externas, que
pueden tener efectos motivacionales frente a la conducta de los colaboradores de una
organizacion como la supervision, el salario, el grupo de trabajo y la promocidn, los cuales no
so6lo promueven conductas laborales explicitas, sino que también hacen al colaborador mas
sensible frente a las realidades externas, y éste, paulatinamente, las va incorporando como
patrones cognitivos y de pensamiento, lo que le permite intervenir en la construccion de las
representaciones de su realidad y en los distintos tipos de juicios que hace frente a su ambiente

laboral.

Para explicar de una manera practica dicha propuesta, Toro (2001, p. 78) grafic las
posibles relaciones que pueden existir entre clima organizacional, motivacion, satisfaccion y

cultura organizacional:
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Figura 1. Relaciones entre clima organizacional, motivacion, satisfaccion y cultura.

Fuente: Toro, F. (Ed.). (2010). Clima organizacional: una aproximacion a su dindmica en la empresa

Latinoamericana. Medellin: CINCEL.

Como se observa en la Figura 1, se puede afirmar que la cultura (entendiéndola desde
cualquier clase de perspectiva: objetiva, material, visible, subjetiva o implicita), hace parte de la
realidad de las situaciones cotidianas que se viven inmersas en el mundo del trabajo y que son
objeto de percepcion, la cual pasa a convertirse en una serie de representaciones cognitivas que
generaran juicios mas complejos de cualquier tipo, capaces de promover la motivacion y la

satisfaccion, desencadenando acciones o decisiones en las personas en su entorno laboral.

Desde la psicologia organizacional se requiere llegar a un consenso entre dichas
percepciones adoptadas por los colaboradores y el real progreso de los procesos de desarrollo
humano, por medio de instrumentos validos que permitan “identificar inconsistencias relevantes
al momento de conformar estrategias de mejoramiento del clima organizacional” Toro (2010, p.
251).

Antes de profundizar frente a qué clase de estrategias pueden considerarse coherentes
para la intervencion del clima laboral en la Gobernacion de Caldas, se requiere comprender
cuales son las implicaciones de la existencia de un clima laboral altamente positivo o negativo
en una organizacion.

De acuerdo con Rodriguez & Remus (2004, p.26) “un clima laboral positivo favorece el
cumplimiento de los objetivos generales que persigue una empresa, € indica un sentimiento de
pertenencia hacia la misma. A contrario, un clima negativo, supone una falta de identificacion

con los objetivos y destruye el ambiente de trabajo, lo que ocasiona situaciones de conflicto y



de bajo rendimiento”. En tal orden, se puede considerar que si una entidad no cuenta con un
clima laboral favorable, puede tener una gran desventaja frente a otro tipo de organizaciones
que si lo tienen, ya que las primeras no van a poder proporcionarles a sus colaboradores una

mejor calidad de vida, y estos colaboradores no mejoraran sus productos o servicios.

En esta circunstancia, es posible afirmar que el clima laboral afecta a todos los procesos
organizacionales-psicologicos, en los se pueda encontrar la motivacion, la productividad, la
satisfaccion personal, la cultura organizacional y el nivel de bienestar social de los
colaboradores. Por consiguiente, desde un punto de vista practico, "se puede considerar al clima
laboral como un indicador de éxito en la gestion gerencial, y como una palanca estratégica que

posibilita la gestion de calidad de cualquier tipo de servicio” (Toro, 2010, p. 274).

Lo anterior es de suma importancia ya que la mision de la Gobernacion, basicamente,
consiste en generar politicas de prioridad frente a la inversion social y el fortalecimiento de la
competitividad, por medio de acuerdos politicos que permitan alcanzar un desarrollo sostenible
para todos los habitantes de la region. Asi que, la productividad de los funcionarios de la
Gobernacion tiene una connotacion de alta responsabilidad frente a los habitantes del
departamento de Caldas; por lo que analizar el ambiente laboral de dichos funcionarios e
identificar las falencias que hay en el mismo, podria generar una serie de cambios positivos en
los colaboradores, de consecuente repercusion en una gestion mas optima de todas las politicas
departamentales. Por lo tanto, resulta viable afirmar que es necesario que la alta direccion se
comprometa a propiciar modelos de gestion humana (analisis y valoracion de cargos, seleccion
de personal, capacitacion integral, evaluacion de méritos en el desempefio, investigacion de
usuarios y salud ocupacional) basados en la psicologia organizacional, ya que por medio de
estos se podrd contribuir a generar politicas y técnicas precisas que redunden en un clima
laboral positivo para todos los colaboradores de la entidad.

Para ello, se hace imprescindible disefiar una estrategia con base en la denominada
medicion del clima laboral, el cual se puede realizar por medio de una gran diversidad de
métodos o instrumentos. Sin embargo, para efectos del presente trabajo, se relatard como se
debe realizar un diagndstico de clima por medio de la aplicacion de la encuesta de medicion de

clima laboral. Toro (2000, p. 69) afirma que esta “técnica tipo encuesta, constituye uno de los
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métodos mas rigurosos y mas controlados de naturaleza cuantitativa que existe, ya que facilita
la realizacién de andlisis estadisticos y comparaciones entre grupos, areas de trabajo, niveles

jerarquicos y toda contrastacion que se desee”.

Teniendo ya estas claridades de orden conceptual, se puede iniciar la segunda etapa
metodologica del presente ensayo de grado, enfocada en como las entidades estatales
colombianas describen el clima laboral, y cudl es el tipo de modelo que emplean para analizarlo
e intervenirlo; lo que permitird pasar a una posterior etapa en la que se entrard a describir como
se realizd el proceso dentro de la Gobernacién de Caldas, y cuales fueron los principales
resultados obtenidos, permitiendo asi, llegar a la etapa final en la que se contrastaran las teorias
anteriormente propuestas, con los datos que se encontraron en la Entidad a partir de la medicién

de su clima laboral.

Perspectiva de la politica publica de bienestar social frente al andlisis del clima

laboral

Como ya se menciond, esta segunda etapa del proyecto consistid en una serie de
revisiones en torno a las politicas de bienestar social que rigen a todas las entidades estatales,
encontrando que la Gobernacion de Caldas, como primera autoridad politico-administrativa del
Departamento, debe crear una serie de condiciones favorables con las que se pueda
comprometer, con Optima “planificacion y promocion del desarrollo humano integral de sus
funcionarios, bajo principios de equidad, eficiencia, eficacia, efectividad y transparencia, en
cumplimiento con los requisitos establecidos por la Constitucion y la Ley” (Gobernacion de
Caldas, 2012, p. 3). Empero, para que esto efectivamente se cumpla, el Gobierno Nacional, a
través de su Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), determind que era
necesario adoptar una politica en la que el sistema de la gerencia de los recursos humanos, de
los entes territoriales del pais, fortaleciera los procesos motivacionales, actitudinales y de
comportamiento de sus funcionarios, “a través de la generacion de un clima laboral propicio que
permita generar un compromiso de parte de los funcionarios en cuanto a la satisfaccion de las

demandas de usuarios y ciudadanos, por medio de la incorporacion de herramientas de
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administracion que permitan medir por resultados su contribucion efectiva en tal sentido”

(Pifieros, 2004, p. 10).

Para complementar lo anterior fue fundamental realizar una revision bibliografica para
encontrar la conceptualizacion que tiene la administracion publica colombiana del clima laboral,
encontrando que esta lo define como “un conjunto de percepciones compartidas que los
servidores publicos desarrollan en relacion con las caracteristicas de su entidad, tales como las
politicas, practicas y procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras entidades
e influyen en su comportamiento” (Departamento Administrativo de la Funcion Publica

[DAFP], 2001, p. 12)

Lo anterior permite inferir que dicha definicion tiene relacion con los conceptos
anteriormente citados, desde las teorias de la psicologia organizacional, ya que el DAFP
también considera que las percepciones son el punto de unién entre las condiciones de una
organizacion y la conducta de sus colaboradores. Supone por lo tanto que, a la vez que una
entidad conoce las percepciones que tienen sus colaboradores frente al entorno laboral, se
podran comprender sus comportamientos y establecer agentes que influyan en esas
percepciones, para de esta manera “fijar modos adecuados que permitan optimizar el desarrollo
integral de los funcionarios y que, a su vez, permitan elevar la calidad de vida laboral de los

servidores publicos” (DAFP, 2001, p. 10).

Pero este tipo de conceptualizaciones humanistas, frente al ambiente laboral de los
funcionarios publicos colombianos, s6lo se establecieron hace unas cuantas décadas atrés, ya
que la politica de bienestar social se ha transformado desde sus origenes, en la época de los
anos 60, en la que se visualizaba como un proceso que consistia inicamente en “formular y
ejecutar programas y ofrecer servicios sociales a los empleados publicos y a sus familias para
cubrir sus necesidades basicas con el fin de proteger su capacidad productiva” (DAFP, 2004, p.
9). Hasta la actual politica, generada a principios del siglo XXI, en la que “se reglamento el
sistema de estimulos y fij6 como componentes del mismo, los programas de bienestar e
incentivos, los cuales, deben estar encaminados a satisfacer las necesidades del servidor

relacionadas con proteccion y servicios sociales y calidad de vida laboral.” (DAFP, 2004, p. 9).
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Paralelo a ello, por medio de la literatura encontrada, se determin6 que, en lo referente a

la medicion del clima laboral, el DAFP considera que:

Por medio de esta se puede conocer y comprender la forma en como los empleados de
una entidad perciben su realidad laboral mediante un apropiado diagndstico, el cual
permitird identificar aquellas areas de conflicto, constituyendo asi, dicha medicion, en
una herramienta esencial para implementar la intervencion necesaria de manera que se
realice un cambio planificado que conduzca a un mayor bienestar y a una mayor

productividad en todos los funcionarios. (DAFP, 2001, p. 13).

De ahi que el DAFP manifiesta que si bien existen varias formas para realizar el
diagnostico del clima laboral, como las metodologias de dindmicas de grupos o de entrevista
que admiten evaluaciones cualitativas del clima organizacional, es preferible emplear una
técnica mas generalizada como lo es una encuesta, “la cual permite, tener una gran cobertura,
establecer diversas comparaciones entre distintos grupos, y brindar la posibilidad de que la
informacion obtenida sea objeto del tratamiento estadistico que el experto considere mas

conveniente”. (DAFP, 2001, p. 25).

Pero la decision de escoger determinado tipo de instrumento no puede ser aleatoria, o
recaer unicamente en el criterio del investigador, ya que se debe velar por emplear una
herramienta que permita derivar conclusiones significativas, relevantes y conscientes. Por lo
que, en la Gobernacion de Caldas (en noviembre del 2012) se determind aplicar la encuesta de
clima laboral, disefiada por el DAFP, la cual fue validada con un alto nivel de confiabilidad,
permitiendo garantizar, “que las inferencias hechas sobre el clima a partir de su aplicacion e
interpretacion, tengan una alta probabilidad de acierto y, en consecuencia, permitan tomar las
medidas adecuadas para mejorar los procesos inherentes a las variables analizadas”. (DAFP,

2004, p. 21).

De tal manera, resulta apropiado describir cudl es el tipo de variables que conforman

dicha encuesta, entendiéndolas como “los comportamientos, la estructura de la organizacion y
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los procesos organizacionales, que se dividen en otros componentes, y que interactian entre si 'y
a su vez determinan los resultados de la encuesta”. (Rodriguez, 1999, p. 35). Dichas variables se

presentan a continuacion:

— Orientacién organizacional: percepcion que tiene los funcionarios acerca de la direccion
estratégica.

- Administracion del talento humano: percepcion acerca de los procesos organizacionales
orientados a una adecuada ubicacion de los funcionarios en sus respectivos cargos, y a su
capacitacion y bienestar.

- Estilo de direccion: percepcion que tienen los funcionarios acerca de los conocimientos y
habilidades gerenciales aplicadas en el desempeio de las funciones del area.

— Comunicacion e integracion: percepcion acerca del intercambio, retroalimentacion de ideas,
entre dos o mas personas.

- Trabajo en equipo: percepcion acerca del proceso realizado por un nimero determinado de
personas que trabajan de manera interdependiente aportando habilidades complementarias
para el logro de un propdsito comun.

— Capacidad profesional: percepcion del conjunto de conocimientos, habilidades, y
comportamientos de los funcionarios, que en forma integrada, constituyen lo requerido para
garantizar su buena autoestima, confiabilidad y buenos aportes en el cargo

- Medio ambiente fisico percepcion acerca de las condiciones fisicas que rodean el trabajo y

que, en conjunto, inciden positiva o negativamente en el desempefio laboral de los servicios.

A continuacion se describira la metodologia frente al proceso de analisis del clima

laboral en la Entidad.

Breve descripcion metodologica del andlisis del clima laboral en la Gobernacion de

Caldas

Para realizar dicho analisis, en el primer semestre del afio 2013, se procedi6 a estudiar
los resultados obtenidos por medio de la encuesta de clima laboral, previamente realizada por

un grupo interdisciplinar de profesionales de la Gobernacion de Caldas.
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Dicha encuesta se ajustd a las necesidades especificas de la entidad, adicionandole
varios items que permitieron obtener mayor informacion en cada variable (para un total de 82
items), que se sometieron a validacién por juicio de expertos de docentes del programa de
psicologia de la Universidad de Manizales, todo ello con el fin de garantizar las caracteristicas

técnicas del instrumento.

Es apropiado afirmar que dicha encuesta se disefié con base en la metodologia Likert,
la cual se entiende como un conjunto de afirmaciones que se formulan a las personas que
responden a un cuestionario dado, para que expresen su grado de acuerdo o desacuerdo
(aprobacién o desaprobacion) frente a dichas afirmaciones. Para este caso, los cuestionarios se
presentaron a través de variables, las cuales comprendieron, cada una, un niimero determinado
de items, ante los cuales los encuestados debian manifestar su grado de acuerdo o desacuerdo
segun la siguiente escala: en total desacuerdo - en desacuerdo - de acuerdo - totalmente de

acuerdo.

Es conveniente mencionar que para aplicar dicho instrumento se tuvo en cuenta, al
personal de la planta central de la Gobernacion de Caldas, por lo que se convocod a 413
funcionarios, de los cuales participaron 310, correspondientes a las 14 Secretarias de Despacho
de los diferentes niveles jerarquicos (directivo, profesional, técnico y asistencial), involucrando
en el estudio al 75% de la poblacion a la que se involucrd en el estudio.

Abhora bien, en lo relacionado con el anélisis de resultados, se puede afirmar que este se
desarroll6 por medio de la elaboracion de una matriz de priorizacion en la cual se identificaron
las variables e items que promediaban niveles de baja favorabilidad, y por tanto los items que
requerian intervencion inmediata. Posteriormente, de acuerdo con dicha priorizacion, se
identificaron los items que requerian intervencion a corto plazo, y asi se procedié a disefar un
plan de intervencion basado en el modelo PMCO, con cada una de estas categorias, teniendo
siempre como precepto vigilar las que obtuvieron mejores niveles de favorabilidad, pero
atendiendo a las que requeria prioridad. En dicho plan de intervencion, cada categoria conto con
sus respectivas actividades; teniendo como precedente que dichas estrategias de intervencion

fueron disefiadas para todos los funcionarios de la planta central de la Gobernacion,
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independiente de los niveles de favorabilidad que se encontraron en cada Secretaria, ya que
desde la teoria se encuentra que si hay fallas en una variable o categoria en particular, en alguna
dependencia de una organizacion, ésta podra influir indirectamente en el clima organizacional

de otra dependencia, por ende, toda la entidad podra verse afectada.

Acorde con ello, se requiere ampliar desde una mirada conceptual en qué consiste el
modelo de intervencion PMCO, para posteriormente relatar los resultados encontrados en la

Gobernacion de Caldas.

Descripcion tedrica del modelo de intervencion PMCO

El modelo PMCO es una herramienta de intervencion, posterior a la aplicacion del
instrumento de medicion de clima organizacional, la cual tiene como objetivo “mejorar la
calidad de las relaciones interpersonales en la organizacion, con el fin de crear cambios en la
actitud frente al desempefio laboral evidenciado en mayor productividad, comunicacion,
confianza, sentido de pertenencia, trabajo en equipo y nivel de satisfaccion”. (Cardenas &

Villamizar, 2008, p. 122)

Estos autores también afirman que este modelo pretende integrar al colaborador con la
organizacion, por medio de un proceso dindmico, sistémico e interactivo, a través de las

siguientes fases:

La primera fase comprende el diagnostico e identificacion de la variable que afecta el
clima organizacional; la segunda fase, llamada ejecucion, busca sensibilizar a los colaboradores
a través de la socializacion y discusion del diagnostico, evaluando los riesgos para la
organizacion, los equipos de trabajo y el individuo; en la tercera fase se disefian y planean las
estrategias de intervencion; a nivel individual se propone trabajar en autoconocimiento y actitud
positiva; a nivel intergrupal se trabaja en aspectos como comunicacion, trabajo en equipo,
relaciones interpersonales, liderazgo, toma de decisiones, manejo de conflictos y negociacion; a
nivel organizacional se propone trabajar en vision, mision, objetivos y valores organizacionales

(Cardenas & Villamizar, 2008, p. 121)
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Reciproco a ello, la teoria también propone que, posterior a estas fases de intervencion,
queda en si la implementacion de las estrategias, y recomienda que finalmente se deban evaluar
los procesos. Asi que, basicamente, el diseno de intervencion de clima laboral, que se aplicé en
la Gobernacion de Caldas, consistio en las tres primeras fases de esta teoria PMCO, y dentro de
las recomendaciones que se expondran al final de este ensayo, se insistird en la pronta y eficaz

implementacion de las estrategias, y la posterior evaluacion de estas.

Después de tener claridad conceptual frente a como se realizé el analisis para determinar
las categorias que requerian intervencion inmediata, y al tipo de método para realizar la
propuesta de intervencion, se requiere entrar en la fase final de este proyecto de grado, la cual
busca consolidar los resultados obtenidos y contrastarlos con la teoria psicologica

organizacional.

Resultados encontrados de la medicion de clima laboral y disefio de una propuesta de

en la Gobernacion de Caldas

Para poder contrastar el clima laboral ideal, propuesto desde la psicologia
organizacional, con el encontrado en la Gobernacion, se presentan los resultados mas
significativos, arrojados por la encuesta de medicion del clima laboral. Se inicia retomando la
idea de que las propuestas de intervencion de clima organizacional estan sujetas a los resultados
obtenidos de la aplicacion de la encuesta de clima laboral, por lo que se presentan los resultados
obtenidos en la primera fase del modelo de intervencion PMCO que, como ya se explico,
consiste en el diagnostico del clima organizacional, en el cual se profundiza sobre los items que
obtuvieron niveles de baja favorabilidad y que son susceptibles a intervenir desde la psicologia

organizacional.

Pero, por medio del anélisis efectuado a los resultados de la encuesta de clima laboral,
se encontrd una gran incongruencia. Los resultados generales de la encuesta arrojaron un nivel

de valoracion de 67.6 que corresponde a un a alto nivel de favorabilidad del clima laboral, por
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parte de los funcionarios de la Gobernacion de Caldas. Las variables obtuvieron los puntajes

que se grafican a continuacion:

Resultados Generales Encuesta Clima Laboral
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Figura 2. Resultados Generales Encuesta Clima Laboral.
Fuente: Elaboracion propia

El grafico permite observar que la variable correspondiente a capacidad profesional
obtuvo un nivel muy alto de favorabilidad; a la vez que las variables orientacion organizacional,
estilo de direccion, trabajo en grupo, comunicacion e integracion obtuvieron niveles altos de
favorabilidad y, finalmente, la variable medio ambiente fisico obtuvo un nivel de favorabilidad

medio.

De acuerdo con lo anterior, si el diagnostico de clima laboral se hubiera basado en estos
datos, se hubiera podido concluir que la percepcion que tienen los funcionarios de la
Gobernacion, frente a su clima laboral, es sumamente favorable, y se podria considerar que el
clima laboral es perfecto en la organizacion, y no requeria de ninguna estrategia de
intervencion. Pero este hallazgo, sin duda, gener6 varios cuestionamientos, dado que es muy
improbable que los colaboradores de una organizacion lleguen a tan alto grado de consenso y

favorabilidad, sin que tengan oposicion de cualquier tipo frente a su ambiente laboral.
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Por lo tanto, frente a dicho fendmeno, se requirid buscar explicaciones a través de la
psicologia organizacional, encontrando un presupuesto desarrollado por Toro (2010, p. 61) en el

que éste afirma, que:

Cuando los resultados generales de una encuesta de clima laboral, son extremadamente
positivos, es posible encontrar un mayor numero de items con bajo poder de
discriminacién. De ahi, que para una baja capacidad de discriminacion de los items, es
posible asumir una de dos alternativas: la primera, que las realidades del trabajo y de la
organizacion, percibidas por la mayoria, son efectivamente positivas para promover tal
grado de consenso; o dos, que los encuestados estdn preocupados, o tienden a dar
respuestas para insinuar una realidad distinta de la que pueden reflejar las respuestas

veraces a los items.

Para verificar alguna de esas dos hipotesis se decidio realizar un andlisis inductivo frente
a cada una de las variables, y cada uno de sus items, en cada Secretaria de Despacho,
encontrando que a medida que se analizaba cada uno de estos constructos, su puntuacion era
mas desfavorable que la que se apreciaba en los resultados generales, encontrando asi varios

items con puntaciones medio bajas, bajas, e incluso muy bajas.

De suyo, se pudo concluir que los resultados de tan alta favorabilidad que se obtuvieron
en todos los items de la variable capacidad profesional, en realidad, arrastraron a los resultados
generales del resto de items de la encuesta, que obtuvieron niveles de baja favorabilidad,
encontrandose asi que los funcionarios de la Gobernacion de Caldas no tienen autocritica frente
a sus capacidades en su entorno laboral, ya que consideran que estas son perfectas, y esto se
sustenta en que en todas las Secretarias de Despacho, dicha variable y sus items sélo obtuvieron
niveles de muy alta, o alta favorabilidad, lo que no es coherente con los items que obtuvieron
bajos niveles de favorabilidad relacionados con el trabajo en equipo, al liderazgo, o a la manera
en que se comunican los funcionarios de la Entidad. Como corolario, en esta organizacion
aplica la hipotesis de que los funcionarios respondieron con el fin de reflejar una realidad

distinta de la que se vive en su cotidianidad.
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Sin embargo, dicha falta de autocritica no puede ser juzgada a la ligera, o considerarla
desde una perspectiva egocentrista; por el contrario, es deber de la psicologia organizacional
comprender por qué se da este tipo de fendmeno en una entidad. Asi, después de una serie de
entrevistas con varios funcionarios de todos los niveles jerdrquicos de la Gobernacién, se pudo
analizar que los fundamentos psicologicos que llevaron a que respondieran de esta manera en la
encuesta, se deben a la percepcion que tienen de la Entidad, como organizacion “autoritarista,
en la cual, la mayoria de éstos, tienden a trabajar dentro de una atmoésfera de miedo, de
amenazas, y ocasionalmente de recompensas, y en la cual, los niveles de satisfaccion sélo

permanecen en los niveles de seguridad (dinero, ego, estatus y poder)” (Brunet, 1987, p. 36).

Todo esto tiene un sustento dentro del contexto actual en el que trabajan los funcionarios
de las entidades publicas colombianas, ya que la mayoria de los cargos de estos colaboradores
tiende a tener un caracter de provisionalidad, que siempre esta en constante amenaza por parte
de la burocracia que se maneja desde la alta esfera gerencial, por lo cual los funcionarios
requieren que se les visibilice como colaboradores con alta capacidad profesional, y por ende
con un alto desempefio laboral, lo cual les permita tener seguridad frente a su continuidad

laboral en la Entidad.

Después de dicho andlisis, frente a los resultados obtenidos en la encuesta de clima
organizacional, se determind que, a pesar de la incongruencia generada en algunas variables e
items, se hacia prioritario realizar el proceso de intervencion frente a la serie de categorias en
comin que puntuaron niveles de baja favorabilidad. Dichas categorias fueron las siguientes:
induccién y re-induccion, programa de bienestar, capacitacion integral, liderazgo y

comunicacion.

Para lograr dicho proceso de intervencién se prosiguid con la segunda etapa de la
propuesta de intervencion PMCO, orientada a retroalimentar los resultados de la encuesta de

clima organizacional, aplicada a todos los funcionarios de la Gobernacion. (Tabla 1).

Tabla 1:

Ejecucion. Socializacion y discusion del diagndstico
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Objetivo Estrategia Actividades Recursos Responsables
Generar aprendizajes de Se realizaran 14 rel.miones con cada uno
de los Secretarios de Despacho. R. Humanos:
nuevos datos sobre la . S .
o o Posteriormente, ~ se  realizaran 14  Profesionales
dinamica organizacional oo eniros, con todas las Secretarias, en la  especializadas de  Jefe del Grupo de
de la Gobernacion de que estuviesen invitados todos sus la  Gobernacion. Gestion
Caldas, informandole a integrantes y cuya convocatoria se Practicantes de organizacional, Jefe
Retroalimentacion todos los funcionarios realizarda por medio de una circular psicologia. del Grupo de Gestion
de los resultados de . 1o fieron  los enviada a través del correo institucional. Funcionarios de la  del desarrollo Humano
la encuesta de clima ltad Consistird en una exposicion, en la cual, se ~ Gobernacion Jefe del Grupo de
organizacional resu é.l o que. * les presentaran los resultados de la Calidad, Jefe  del
obtuvieron a partir del . . T .
encuesta de clima  organizacional, R. Técnicos:  Grupo de  Gestion
estudio  de  clima aplicados en noviembre del afio 2012. Computadores Administrativa.
organizacional realizado  Finalmente, se les dard un espacio para  portatiles, video
recientemente. informar el paso a seguir del proyecto de  beam,
clima organizacional que serd la  documentacion
intervencién que se empezari a ejecutar ~administrada
tan pronto culmine el proceso de
retroalimentacion.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 2.
Propuesta de Intervencion
Objetivo Estrategia Actividades Recursos Responsables
Para realizar este programa se
trabajaran 4 ejes tematicos, cada
L. uno con contenidos especificos: R. Humanos:
Induccién y re Elj::;énde ;1: prog:ama t(iie rj Npestrfl entiflad: se aborda.ré todo el Profesio.nales
induccion. » d pem}la a todo € gireccionamiento estratégico de la  especializados
personal, tanto al fijo como al de  entidad. Nuestro sistema de calidad:  lideres de grupo
nuevo ingreso, conocer todo lo  Se abordara todo lo relacionado con  de la
referente la actividad a la que se politica de calidad de la Gobernacion.
dedica la Gobernacién, beneficios Gobernacion. Nuestra salud y  Practicantes  de Jefe del Grupo
que brinda, derechos y deberes; con seguridad: Brindara informacién psico'logia'. de ' QCStiéﬂ
. . ., sobre los Programas de Bienestar ~Funcionarios de la organizacional,
el fin de lograr la identificacion del . ., Jefe del Grupo
Elaboracién del irabajador con la organizacion Somal,' y aspect0§ de Salud Gobernacion 3 p
programa de re - > Ocupacional. Por ultimo el eje de de Gestion  del
induccién para permitiendo lograr que su personal  Nyestro talento humano en el quese R. Técnicos:  desarrollo
los se adapte y se identifique con ella, tratardn temas como los incentivos, ~Computadores Humano Jefe del
funcionarios de  para  mantener los  elevados  evaluacion de desempefio y otros. portitiles, video ~Grupo de
la Gobernacion . dares de calidad de servicios, En cuanto a los encuentros, se beam, Calidad, Jefe del
de Caldas. y para formar y conservar programardn— en dos partes: la doct%n?entacién Grupg de
funcionarios eficientes, altamente inicial que contemplard los cjes ~suministrada ~por Gesn-o n .
] o tematicos de nuestra entidad y el DAFP, y porla  Administrativa.
motivados, estimulados Y nuestro sistema de calidad. La Gobernacion de
capacitados. segunda, los ejes de nuestra salud y ~ Caldas.
seguridad y nuestro talento humano.
Objetivo Estrategia Actividades Recursos Responsable
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Desarrollo de  habilidades  de
comunicacion a través de gestores de
comunicacion. La buena

comunicacion entre los funcionarios

Se realizara un proceso de
eleccion de funcionarios, para que
desempeifien un rol de Gestores de

Comunicacion por cada secretaria

R.
Profesionales

Humanos:

Comunicacion de la entidad es un factor determinante  de la Gobernacion. especializados lideres
ya que juega un rol critico en la Dicho proceso iniciard con la de grupo de la Jefe del Grupo de
coordinacion  de  acciones que elaboracion del perfil de cargo, Gobernacion. Gestion
constituyen la base de todos los luego se realizara una Practicantes de organizacional,
proyectos, ya que reduce la convocatoria, y posteriormente se psicologia. Jefe del Grupo de
Fortalecimiento ambigiiedad, clarifica los procedera a hacer la eleccion, Gestion del
de las habilidades Malentendidos, y  fortalece el teniendo en cuenta que estos R Tecnicos: glesarrolloj fe del
de comunicacién compromiso en torno a objetivos pudieron ser postulados por sus Computadores GE:;?)HO cte dee
interna que comunes. Por lo tanto, es fundamental — compaiieros sin saberlo, asi que se portatiles, video beam, Calidad, Jefe del
poseen los desarrollar habilidades como  procederé a llamarlos y confirmar documentacion Grupo de Gestion
funmonarl.(?s de la comunicacion asertiva y eficaz, en  su deseo de aceptar el rol. Después suministrada  por el Administrativa.
Sa?(‘t;;:?acmn d¢ funcionarios seleccionados dentro de  de realizar dicho proceso, se DAFP Y por la
la entidad, que se convertiran en procedera a enviarles a los Gobernacion de
gestores de comunicacion y que seleccionados un correo  Caldas.
promoveran toda clase de procesos informandoles la fecha y hora de
organizacionales dentro y fuera de la  su posesion.
Gobernacion de Caldas.
Objetivo Estrategia Actividades Recursos Responsables
Revision de la politica actual de L, .
. . Revisiéon de la politica actual de
bienestar social: Dado que una ) ) .
Programa de  Politica de bienestar social debe blene.:st‘ar social: _ Basicamente g Humanos:
Bienestar responder a la satisfaccién de las ~ consistird en que la jefe del grupo  Profesional
necesidades  organizacionales e de Gestion y Desarrollo Humano, especializada del
individuales dentro del contexto en compaiiia de las practicantes de ~ grupo de Jefe del Grupo

laboral, y debe asumir los nuevos

psicologia, realizaran una revision

desarrollo humano

de Gestion del

retos de los cambios f y  Gobernacion.  desarrollo
aional debe b documental de la politica actual de Practicant, do H
Py organizacionales, se debe hacer . ) racticantes e umano
Revision de la & L L bienestar y la contrastardn con las . ,
politica  actual participes a los funcionarios en la psicologia.
de bienestar  implementacion de los proyectos, leyes y decretos que actualmente
social laboral de bienestar, combinando los fines rigen sobre el tema, para determinar R, Técnicos:
de la de desarrollo de la Entidad y del si existe coherencia entre lo que se  Computadores
Gobernacion de  Estado con los fines de los realiza y lo que dicta la ley, y portatiles
Caldas. funcionarios. Para evaluar que posterior a ello, se disefiara un documentacion
i 5 . suministrada  por
efect.lvamente se esté logrando,.se programa  orientado  desde 1l - p
requiere hacer una exhaustiva . , - la Gobernacién de
.., . psicologia organizacional, que vele
revision de dichos procesos que | dad e ievaldad de tod Caldas.
conllevara al mejoramiento de los por la equidad e 1gualdad de todos
mismos. los funcionarios.
Objetivo Estrategia Actividades Recursos Responsables

Se programaran varios encuentros
que cubran a todo el personal
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Capacitacion
Integral

Capacitacion
del personal
asistencial
orientada a la
felicidad en el
trabajo

Capacitaciones orientadas a la
felicidad en el trabajo: Se
realizaran capacitaciones al
personal asistencial, desde la

perspectiva de la  psicologia
positiva, entendiéndose esta como
“una corriente psicologica que
busca comprender los procesos que
subyacen a las cualidades y
emociones  positivas del ser
humano, siempre basandose en la
evidencia del método cientifico”
(Vera, 2006). Estas capacitaciones
tendran como proposito identificar
las fortalezas emocionales de los
funcionarios y desarrollar en ellos
diferentes formas de empleo de sus
recursos internos, a la hora de
ejecutar sus tareas diarias en la
Entidad.

asistencial para lo cual se dividiran
en varios grupos. La capacitacion
sera igual en todos los encuentros, y
para ello se tomard como base las
fases del proceso de capacitacion que
plantean Dolan, Valle & Schuler,
(2003).

Los temas que se abordaran en la
capacitacién sobre la felicidad en el
trabajo, orientada desde la psicologia
positiva, efecto de la
emociones positivas, competencias
que se generan a partir del uso de
emociones positivas, esferas de
influencia de la felicidad en el
trabajo: la persona, el jefe, el grupo, y
la  cultura, estrategia de Ia
organizacion y formas efectivas de
afrontamiento.

seran:

R. Humanos:
Profesionales

especializados lideres de
grupo de la Gobernacion.
Practicantes de
psicologia, psicologos de

la  Aseguradora de ARL

Riesgos Laborales y
funcionarios de la
Entidad.

R. Técnicos:

Computadores portatiles,

video beam,
documentacion

suministrada  por el
DAFP Y por 1la

Gobernacion de Caldas.

Psicologos de la

Objetivo Estrategia Actividades Recursos Responsables
Se disefiara un plan de out
fraining 0 entrenamiento en
Liderazgo Potencializaciéon ~ de  liderazgo espacios abiertos. La actividad R. Humanos:
(competencias comportamentales en  estd prevista para realizarla con Profesionales
directivos) Se buscard generar un los Secretarios de despacho y  especializados Jefe del Grupo de Gestion
espacio de fortalecimiento con los  posteriormente con los jefes de lideres de grupo organizacional Jefe
Potencializaciéon directivos (secretarios de despacho, unidad de todas las secretarias y de la Grupo de Gestion
de las  profesionales especializados, jefes con los gestores de comunicacién. ~ Gobernacion. desarrollo Humano, Jefe
competencias de unidad 'y gestores de Se propone  realizar las Practicantes de de Unidad de la Secretaria
comportamentales  comunicacién), que les permita actividades en el Bosque Popular  psicologia. de Recreacion y Deporte.
en los  ejercer influencia positiva sobre las el Prado. El plan estara disefiado
funcionarios personas con las cuales trabajan, y en su totalidad por el funcionario R. Técnicos:
lideres, a mivel sobre su capacidad de trabajar de especialita en el tema y Instrumentos u
directivo Y  manera entusiasta y competente con  basicamente consistira en un objetos necesarios

profesional de la
Gobernacion  de
Caldas.

direccion al objetivo.

circuito de observacién y otras
actividades al aire libre que
propicien el  desarrollo de
competencias como el trabajo en

grupo.

para realizar el
circuito de
observacion.

Céamaras de

fotografia y video.

Fuente: Elaboracion Propia.

Como se menciond anteriormente, después del disefio de las estrategias de intervencion,

el modelo PMCO propone una efectiva ejecucion de dichas acciones, y posteriormente

recomienda realizar una evolucion de la efectividad de dichos procesos.
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Finalmente, es posible que, en esta etapa del presente ensayo, el lector considere que se
debieron disefiar otra serie de estrategias que permitieran intervenir directamente los motivos de
seguridad que se vieron tan claramente afectados en los funcionarios, y posteriormente, los
demas procesos motivacionales como la afiliacion, el logro y la competencia, y no solo los
items que obtuvieron niveles de baja favorabilidad en la encuesta de clima laboral. Sin embargo,
es indispensable mencionar que en cualquier tipo de intervencion de clima laboral que se disefie
y se pretenda ejecutar en una entidad publica, ésta debe estar sujeta a una serie de decretos por
parte del DAFP, por lo que existen limitantes frente al disefio de estas estrategias que, a su vez,
deben adaptarse a las condiciones politicas y econdmicas actuales por las que atraviesa cada
organizacion. Para el caso de la Gobernacion de Caldas, en el primer semestre del ano 2013 se
vivio un periodo complejo de la administracion, en el que la Entidad se encontraba en varios
procesos de transicion y transformacion de gran impacto que influyeron considerablemente en
las dinamicas psicologicas y sociales de los funcionarios. Actualmente la Entidad estd pasando
por un proceso de modernizacion, del cual se desprenden cambios significativos, como el ajuste
de la estructura de personal; ademads, la entidad se acogi6 a la ley 550 o ley de quiebras que,
entre otros, tiene efectos considerables a la hora de ajustar los recursos para el plan de bienestar
social de los funcionarios; y finalmente, en el mes de mayo del 2013, el Consejo de Estado
profiri6 un fallo de segunda instancia a través del cual ordend la nulidad de la eleccion del
entonces gobernador de Caldas, Guido Echeverry Piedrahita, por haberse posesionado
presuntamente violando el régimen de inhabilidades, decidiendo a su vez la realizacion de
nuevas elecciones de gobernador para el mes de agosto de 2013, como en efecto ocurrio.
Consecuente con esa decision judicial, cada una de las estrategias disefiadas se debid basar en

todos estos fenomenos, y adaptarse de manera que efectivamente se pudieran ejecutar.



24

Analisis y discusion: perspectiva psicologica

En el transcurso del desarrollo conceptual, previamente especificado, se asumid una
breve postura critica frente a la incongruencia encontrada en los promedios generales (muy
favorables) y en los promedios especificos de varios items (muy desfavorables), determinandose
que éstos ultimos eran susceptibles de intervencion psicoldgica y, por ende, se sustentd desde la
psicologia organizacional el porqué de los motivos por los cuales los funcionarios
distorsionaban la realidad percibida en la institucion, justificada en aspectos orientados a la falta
de autocritica de éstos, generada por las caracteristicas politico culturales de la organizacion
(entendiéndola como una institucion autoritaria), en la que los colaboradores deben desarrollar
métodos que les permitan garantizar su estabilidad laboral, aunque estos sean contradictorios a

la verdad y a la autenticidad.

Sin embargo, se hace pertinente realizar una explicacion mas profunda de todos estos
fenomenos a la luz de la psicologia organizacional, por medio de una critica humanista en la
que se visualiza al colaborador de una organizacion como un ser que tiene una serie de
necesidades, que deben ser tomadas en cuenta a la hora de generar mecanismos motivacionales
que los comprometan en su entorno de trabajo, y los cuales se puedan convertir en indicadores
veraces del funcionamiento global de la entidad mediante medidas cuantificadas, que generen
un diagnodstico de los elementos débiles que deben ser transformados en la organizacion. Y al
tener claridad frente a la posicion critica que se asumird, se puede iniciar con una serie de

inferencias semioticas frente a lo observado en este estudio en la Gobernaciéon de Caldas,
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iniciando con el objetivo bajo el cual se orientd el diagndstico de clima laboral, que fue el de
cumplir con una norma impuesta por el DAFP, pero en ningin momento se le present6 a los
funcionarios la encuesta, como un instrumento que redundard en acciones concretas de
mejoramiento posterior. Es entonces, desde esta l6gica inicial, que el proceso de diagnodstico
empez6 a tener limitantes que se reflejaron en unas puntuaciones ajenas a la realidad cotidiana
que se percibe en la institucion, ya que todo se bas6 en un precepto de obligatoriedad, impuesto

y no orientado por el DAFP.

En cuanto al desarrollo del proyecto, también se logro identificar que la participacion de
cada Secretaria en el diagndstico era directamente proporcional al interés del Secretario por
participar en el estudio, es decir, en las dependencias donde los directivos estaban interesados
en la medicién, se pudo observar un mayor nivel de participacion; mientras que en las
dependencias donde los Secretarios o lideres de area manifestaron poco interés, hubo un menor
nivel de participacion del personal. Todo ello de caracteristicas muy propias de una cultura

organizacional orientada por la burocracia y el autoritarismo.

Abhora bien, concretamente frente a los resultados obtenidos por medio de la encuesta, se
pueden realizar varias observaciones. La variable capacidad profesional, en la cual todos sus
items obtuvieron niveles de alta y muy alta favorabilidad, que arrastraron los resultados
negativos de otras variables hacia el resultado general de la encuesta, es el fiel reflejo de unos
colaboradores que desean que la percepcion que se tenga sobre sus habilidades y
comportamientos en el cargo sea dptima y eficaz; pero cuando se les pregunta por su percepcion
frente al liderazgo, el trabajo en equipo o la comunicacidn, si se pueden observar percepciones
en las que abiertamente manifiestan sus inconformidades frente a la clase de liderazgo
autocratico que sus lideres manejan, o frente a los métodos que se emplean en la institucion para
difundir la informacion, o frente a la manera en la que se busca la consecucién de objetivos
grupales. Y todo ello redunda en la segunda variable con menor nivel de favorabilidad de

administracion del talento humano.
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Resulta congruente afirmar que si la manera en la que se administraron los procesos
organizacionales no fue Optima, entonces ¢por qué no fue valorada como la de peor nivel de
favorabilidad? Esta respuesta se encontr6 al entrevistar a los funcionarios e identificar que esa
misma condicion de organizacion autoritaria tiene repercusiones en la manera en coémo €éstos
atienden y dan relevancia a los niveles basicos de sus menesteres, comprendiendo que para esta
poblacion es mas relevante satisfacer sus necesidades de seguridad (infraestructura y medio
ambiente fisico en el trabajo), incluso cuando muchas de ellas no obedecen a causas reales de
intervencion como el ruido que proviene externamente al edificio, o el orden y limpieza que se
puede encontrar en cada area, que atender las necesidades orientadas a su afiliacion o
reconocimiento que conllevan a la autorrealizacion. Fendmeno este muy caracteristico de una
organizacion inmadura en la que los colaboradores trabajan bajo un enfoque funcional, en el
que se limitan al desarrollo de una tarea especifica para recibir una compensacion econémica,
en el que no trascienden a un proceso de segundo orden, que implica comprometerse tanto con

el cliente externo como con el interno.

Finalmente, frente a la variable que recoge todos los procesos de desarrollo humano,
administracion del talento humano, se puede afirmar que existen significativas carencias a nivel
estratégico frente a la implementacion de modelos organizacionales actuales (induccion,
seleccion, capacitacion integral, evaluacidon de méritos en el desempeio, entre otros), leidos
desde la psicologia organizacional, que permitan una eficaz intervencién y solucion a las
problematicas actuales. Pero también es digno de resaltar el esfuerzo que se propone la Unidad
de Gestion del Talento Humano, de la Secretaria General, ya que por medio de un grupo
interdisciplinar de profesionales se estan empezando a modificar dichos procesos, desde una
perspectiva actual en la que deben luchar por encontrar un equilibrio entre lo que se debe hacer
y lo que se puede hacer, entendiendo esto Ultimo desde la destinacion de recursos (humanos,
técnicos y financieros) para los programas de gestion organizacional, siendo este factor una de
las variables que mas afecta al desarrollo eficaz de los procesos organizacionales de las

entidades publicas del pais.
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Lo anterior, lleva al ultimo aporte relacionado con el empoderamiento que debe tener la
disciplina psicologica en el pais, a la hora de trascender la academia, encontrando métodos
basados en la psicologia social critica, la cual tiene como premisa la transformacion de las
condiciones de vida del ciudadano (en este caso el colaborador de una organizacion), lo cual
permita velar por la creacion de una serie de condiciones laborales que trasciendan a generar
equidad y justicia en todos los procesos organizacionales que se dan al interior de las entidades

estatales.

Conclusiones

Contraste: teoria vs. praxis

El recorrido conceptual y metodoldgico de este ensayo de grado permitié observar una
serie de limitantes frente al abordaje de la politica de bienestar social en el accionar cotidiano de
la institucion. En la ley (en el papel) existe una gran serie de mecanismos que benefician a los
funcionarios publicos de la Gobernacidn, pero, cuando se indaga por la implementacion de
éstos, se encuentran evidentes vacios a los que la ley es inaccesible, porque son los mismos
funcionarios que deben velar porque esto se cumpla los que paraddjicamente transgreden la
norma. De ahi que se pueda afirmar que, si estas politicas se acataran a cabalidad, no se tendrian
por qué visibilizar con tan gran magnitud las falencias relacionadas con los procesos de gestion
humana (induccioén, capacitacion, comunicacion y liderazgo), de la manera que se evidenciaron
en las Secretarias de Vivienda, Hacienda y Cultura, en las cuales se encontraron los més bajos
niveles de favorabilidad; en contraste con los resultados obtenidos en las Secretarias de
Agricultura, Infraestructura y Deportes, en las que se obtuvieron los mas altos niveles de

favorabilidad, y no sélo en los referentes a la variable capacidad profesional.

En suma, una de las conclusiones mds significativas que se puede extraer del presente
estudio es la particularidad de la cultura organizacional que hace parte de las entidades estatales
y, por lo tanto, como esta cultura mediada por politicas y procedimientos burocraticos tiene un

impacto significativo en la manera como se percibe el clima laboral en la Gobernacion,
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obedeciendo a un nivel de inmadurez organizacional, en el que su alta administracion ejerce un
liderazgo por mandato y control, y las decisiones unilaterales de los funcionarios que se tornan

en repercusiones negativas en los procesos de gestion organizacional.

Pero es a partir de la identificacion de esta cultura que se pueden empezar a introducir
cambios progresivos a través de los modelos de intervencion psicoldgica, que permitan

gestionar el proceso de cambio requerido, ajustado al clima laboral esperado.

Es evidente que la intervencion del clima propuesto puede verse alterada por esa misma
cultura y por otra serie de variables que medien en la consecucion de los objetivos, pero es aqui
donde la Unidad de Gestion del Talento Humano debe ser veedora de que las politicas que
puedan beneficiar a los funcionarios en realidad se puedan ejecutar; y si por problematicas
politicas o economicas, de la propia Gobernacion, se ven obstaculizados estos procesos, dicha
unidad debe remitir toda una serie de sugerencias al DAFP, para que a través del Gobierno
Nacional se puedan realizar oportunas y adecuadas intervenciones, no solo a nivel correccional

sino también a nivel preventivo.

Solo resta por concluir que este trabajo permite resaltar la importancia de elaborar un
analisis de clima laboral siempre orientado desde una cibernética de segundo orden, en la cual
los resultados generales no se constituyan en los planes de accion y de mejora organizacional,
sino que se analicen las causas ocultas a simple vista, lo que explica el estado actual de la
calidad del clima organizacional, que permitan, como a esta entidad, modificar variables como
la orientada al liderazgo, en la cual, a través del modelo de intervencion propuesto, se logre
generar en el personal directivo un liderazgo transformacional, y no por mandato y control, en
el que a su vez, sus colaboradores muestren entusiasmo por los procesos y desempefien papeles
de liderazgo en las iniciativas de los mismos procesos. En consecuencia es necesario que estas
entidades realicen una serie de ajustes a sus normas, los cuales permitan una mayor
permisibilidad de la psicologia organizacional, en la cual se propenda por generar estrategias de
mejoramiento, pero no solo a un nivel superficial de acuerdo con las necesidades inmediatas

que se vayan presentando, sino, a un nivel profundo de reestructuracion organizacional de los
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procesos de desarrollo humano, en los que se busque plantear nuevos retos y prever posibles

soluciones a problematicas futuras.

Referencias

Alvarez, G. (1992). El constructo clima organizacional. Concepto, teorias, investigaciones y
resultados relevantes. Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional. 2, 27-50.

Recuperado de: http://www.cincel.com.co/revista_interamericana.php

Botero, E. (2013). Presentacion General de las lineas de investigacion. [Diapositivas de Power
Point]. Sesion de Linea de Investigacion. Desarrollo del Potencial Humano en la

Sociedad del Conocimiento. Manizales.

Brunet, L. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagnostico y

Consecuencias. Paris: Trillas.

Cérdenas, L., & Villamizar, M. (2009). Modelo de intervenciéon en clima organizacional.
International Journal of Psychological Research. 2, 121-127. Recuperado de:

http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3119145

Cérdenas, M. (1994). Alternativas de Recursos Humanos en el Sector Publico. Monografias N°

39. Bogota D.C.: Facultad de Administracion Universidad de los Andes.

Departamento Administrativo de la Funcion Publica. (2001). Clima Organizacional. Bogota

D.C.: Autor.


http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3119145
http://www.cincel.com.co/revista_interamericana.php

30

Departamento Administrativo de la Funcion Publica. (2004). La calidad de vida laboral para

una cultura de lo publico: Instrumentos para su gestion. Bogota D.C.: Autor.

Dolan, S., Valle, R., Jackson, S. y Schuler, R. (2003). La gestion de los recursos humanos.
Madrid: McGraw-Hill.

Gobernacion de Caldas. (2012). Manual de induccion. Manizales: Autor.

Goncalves, A. (1997). Fundamentos del clima organizacional. México, D.F.: Sociedad

Latinoamericana para la Calidad.

Reichers, A. & Schneider, B. (1990). Climate and Culture: An Evolution of Constructs.
Organizational ~ Climate  and  Culture.  64. 361-388. Recuperado  de:
http://www.annualreviews.org/doi/pdf/10.1146/annurev-psych-113011-143809

Rodriguez, D. (1999). Diagnostico organizacional. México D.F.: Alfa Omega.

Rodriguez, Y., & Remus, M. (2004). Clima organizacional: conceptos y experiencias.
Transporte Desarrollo Y Medio Ambiente, 24(2), 27-30. Recuperado de:
http://biblioteca.umanizales.edu.co:2058/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=60b6d6e6-

2718-4872-83ed-c33e4decObbd%40sessionmgrl 1&vid=2&hid=11

Toro, F. (2000). Clima organizacional y productividad laboral. Temas de Administracion, 14

(1), 69.Medellin: Camara de Comercio de Medellin.

Toro, F. (Ed.). (2010). Clima organizacional: una aproximacion a su dindamica en la empresa

Latinoamericana. Medellin: CINCEL.

Vera, B. (2006). Psicologia positiva: una nueva forma de entender la psicologia. Papeles del

psicologo, 27(1), 3-8.


http://biblioteca.umanizales.edu.co:2058/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=60b6d6e6-2718-4872-83ed-c33e4dec0bbd@sessionmgr11&vid=2&hid=11
http://biblioteca.umanizales.edu.co:2058/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=60b6d6e6-2718-4872-83ed-c33e4dec0bbd@sessionmgr11&vid=2&hid=11
http://www.annualreviews.org/doi/pdf/10.1146/annurev-psych-113011-143809

	Resumen
	Abstract
	Introducción
	Desarrollo cconceptual y teórico
	Clima organizacional

	Figura 1. Relaciones entre clima organizacional, motivación, satisfacción y cultura.
	Perspectiva de la política pública de bienestar social frente al análisis del clima laboral
	Breve descripción metodológica del análisis del clima laboral en la Gobernación de Caldas
	Descripción teórica del modelo de intervención  PMCO
	Resultados encontrados  de la medición de clima laboral y diseño de una propuesta de en la Gobernación de Caldas

	Análisis y discusión: perspectiva psicológica
	Conclusiones
	Contraste: teoría  vs. praxis

	 Referencias

