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Resumen

El presente estudio tuvo como propdsito diagnosticar €l clima organizacional en la Alcaldia
Municipa de San Cayetano, Norte de Santander, con enfoque mixto y participacion de
funcionarios de plantay contratistas del areaadministrativa. A través de la aplicacion de una
encuesta estructurada, se identificaron percepciones relacionadas con e ambiente |aboral, €l
sentido de pertenencia, la comunicacion, laequidad y €l bienestar psicosocial. Los resultados
reflgjan una valoracion general positivadel clima organizacional, con altos niveles de
compromiso institucional, identificacion con lamision y disposicién al trabajo colaborativo. Sin
embargo, se evidenciaron aspectos sensibles que requieren intervencion, tales como la
percepcion de inequidad entre personal vinculado y contratado, la necesidad de fortalecer la
comunicacion internay laimplementacion de estrategias de bienestar emocional y desarrollo
profesional. El andlisis permiti6 sustentar recomendaciones orientadas a fortalecer la cultura
organizacional, optimizar los procesos de gestion del talento humano y garantizar un ambiente
laboral saludable. Este diagnostico se apoya en teorias contemporaneas del comportamiento
organizaciona y en €l marco legal colombiano vigente, aportando insumos relevantes parala
toma de decisiones ingtitucionales. Se concluye que el fortalecimiento del clima organizacional
es clave paramejorar la calidad del servicio publico y promover la sostenibilidad institucional .

Palabras clave: clima organizacional, talento humano, comunicacion, bienestar |aboral,

gestion publica.



Abstract

The purpose of this study was to diagnose the organizational climate at the Municipal Mayor’s
Office of San Cayetano, Norte de Santander, using a mixed-methods approach and involving
both permanent staff and administrative contractors. Through the application of a structured
survey, perceptions were identified regarding the work environment, sense of belonging,
communication, equity, and psychosocia well-being. The results reflect a generally positive
assessment of the organizational climate, with high levels of institutional commitment, alignment
with the mission, and willingness to collaborate. However, some sensitive issues requiring
attention were identified, such as perceived inequity between permanent and contracted staff, the
need to strengthen internal communication, and the implementation of strategies for emotional
well-being and professiona development. The analysis supported recommendations aimed at
strengthening organizational culture, optimizing human talent management processes, and
ensuring a healthy work environment. This diagnosis is grounded in contemporary theories of
organizational behavior and the current Colombian legal framework, providing relevant input for
ingtitutional decision-making. It is concluded that strengthening the organizational climateis key
to improving the quality of public service and promoting institutional sustainability.

Keywords: organizational climate, human talent, communication, workplace well-being,

public management
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I ntroduccion

En el contexto actual de constante transformacion social, tecnoldgicay econdémica,
resulta fundamental analizar |os distintos factores que inciden en el desarrollo de nuestras
comunidades y organi zaciones, especialmente aquellas del sector publico. La comprension de
estos elementos permite no solo interpretar |os fendmenos contemporaneos, sino también
proponer soluciones efectivas que respondan a las necesidades emergentes de |os entornos
laborales. En estalinea, e presente documento tiene como propdsito presentar un andlisis
detallado sobre €l clima organizacional en la AlcaldiaMunicipal de San Cayetano, Norte de
Santander, considerando sus implicaciones internasy sus posibles proyecciones parala gestion
publicalocal.

El enfoque adoptado en este trabajo se basa en una revision tedrica actualizada,
complementada con €l andlisis de datos recol ectados mediante un estudio de campo aplicado a
funcionarios de plantay contratistas del area administrativa. Se ha procurado mantener una
vision criticay reflexiva que permita no solo describir la situacion organizacional, sino también
evaluar y cuestionar las dinamicas institucional es que impactan el bienestar laboral, la
comunicacion, laequidad y € sentido de pertenencia de los trabajadores. Ademas, se destacala
importancia de integrar enfoques de la gerencia del talento humano y del comportamiento
organizacional, para enriquecer la perspectiva analitica.

A lo largo del documento, se desarrollaran los principales conceptosy teorias
relacionados con €l clima organizacional, asi como su evolucién, mediciéon y relevanciaen €
ambito institucional. Finalmente, se presentaran conclusionesy recomendaciones orientadas a
fortalecer la cultura organizacional y contribuir al mejoramiento continuo de la gestion publica,

aportando insumos Utiles para futuras investigaciones y acciones estratégicas.
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Planteamiento del Problema

LaAlcadiaMunicipal de San Cayetano, Norte de Santander, en cumplimiento de su
funcién publica, serige por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), € Sistemade
Gestion de Calidad (SGC) y los principios del control interno. Estos sistemas buscan asegurar |a
eficienciainstitucional, latransparencia en los procesosy € cumplimiento de los fines del
Estado. Sin embargo, a interior de la entidad se evidencian diversas situaciones que af ectan el
desempefio institucional y el ambiente |aboral, comprometiendo directamente la calidad de los
servicios prestados y e bienestar del talento humano.

Uno de los principal es desafios esta relacionado con € deterioro del clima
organizacional, entendido como e conjunto de percepciones compartidas por |os trabajadores
sobre su entorno de trabajo. Este clima se ve afectado por factores como la desarticulacién entre
dependencias, la g ecucion individualista de tareas y |a escasa cooperacion interfuncional . Estas
dinamicas han derivado en la duplicidad de esfuerzos, reiteradas devoluciones de documentos
por inconsistencias técnicas y administrativas, y una creciente insatisfaccion entre el personal.
De acuerdo con Herrero Blasco, Perell6 Marin y Herrero Blasco (2018), un ambiente laboral
fragmentado debilita la comunicacion organizacional, obstaculizalos procesos de coordinacion y
reduce la efectividad de |os equipos de trabajo, impactando negativamente el desempefio global.

Adicionalmente, los procesos de contratacion presentan demoras recurrentes, lo cual
repercute en la planificacion de actividades y en la continuidad operativa. Esta problematica se
agrava con la atarotacion de contratistas por prestacion de servicios, situacion comun en
entidades publicas de categoria 6. Segun Chiavenato (2020), lainestabilidad laboral afectala
consolidacion de una cultura organizacional soliday deterioralamotivacion y el sentido de

pertenencia del personal vinculado, lo que a su vez reduce la eficaciainstitucional .
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Otro aspecto critico es el manejo inadecuado de la documentacion oficial. A pesar de
contar con procedimientos definidos dentro del Sistema de Gestion de Calidad, persisten
préacticas como € uso de formatos desactualizados y el desconocimiento de las versiones
vigentes de los documentos, |0 que genera errores operativos y afecta latrazabilidad
ingtitucional. Luna Arocas (2018) plantea que la correcta gestion del conocimiento
organizacional implica no solo tener procedimientos establecidos, sino también garantizar que el
personal los conozca, los apropiey los aplique coherentemente en su quehacer diario.

Si bien la entidad cuenta con instrumentos normativos y técnicos orientados al
mejoramiento continuo, no se harealizado un diagndstico sistematico del clima organizacional
gue permitaidentificar los factores criticos que afectan tanto el ambiente laboral como €l
cumplimiento de las metas institucionales. De ahi la necesidad de abordar esta situacion desde la
perspectiva de la Gerencia del Talento Humano, con € fin de proponer estrategias que
fortalezcan la comunicacion, la cooperacion, € sentido de pertenenciay laeficiencia
administrativa. Como lo sefialan Garcia Solarte, Murillo Vargas y Gonzélez (2010), una gestion
humana eficaz parte del entendimiento integral de los procesos, el contexto institucional y el
entorno laboral en el que operan las personas.

En consecuencia, resulta prioritario desarrollar unainvestigacion aplicada que permita
diagnosticar €l clima organizacional en laAlcaldiaMunicipa de San Cayetano, identificar los
factores que lo afectan y disefiar propuestas de mejora viables, alineadas con |as exigencias del

MIPG, e SGCy lagestion estratégicadel talento humano en e sector publico.
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Justificacion de la Investigacion

El climaorganizacional constituye un elemento determinante en e funcionamiento de las
entidades publicas, dado que influye en e bienestar de los empleados, e cumplimiento de metas
institucionales y la calidad de los servicios ofrecidos ala ciudadania (Chiang et a., 2024). En la
AlcaldiaMunicipal de San Cayetano, Norte de Santander, se han identificado condiciones que
reflgjan un entorno laboral fragmentado, caracterizado por desarti culacion interdepartamental,
duplicidad de esfuerzos, atarotacion de contratistas, y dificultades en la gestion documental .
Estas situaciones generan desmotivacion, baja cooperacion y errores administrativos, afectando
directamente la eficienciainstitucional y el ambiente laboral.

Larelevanciade atender esta problematicaradica en que, de no intervenirse
oportunamente, podria consolidarse un entorno organizacional adverso, generando efectos
negativos como €l desgaste profesional (burnout), el ausentismo laboral y el deterioro de la
calidad del servicio publico (Fuster Gomez et al., 2024). Investigaciones previas han demostrado
gue el climaorganizacional esta directamente correlacionado con el compromiso de los
trabajadores, su percepcion de apoyo institucional y su disposicion a contribuir con lamision
ingtitucional (Amorim et a., 2025).

Este estudio es altamente pertinente en el contexto actual del sector publico colombiano,
especialmente para municipios de categoria 6 como San Cayetano, donde |a precariedad en
recursos humanos y administrativos agudiza las tensiones laborales. Lainvestigacion se alinea
con los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG y las exigencias del
Sistema de Gestion de la Calidad (SGC), los cuales promueven la gestion estratégica del talento

humano y € fortalecimiento del climalaboral (Leal Afanador, 2023). Asimismo, responde alas
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recomendaciones de |os entes de control que exigen mejorar la eficienciainstitucional mediante
estrategias de gestion del recurso humano con enfoque preventivo y participativo.

Desde el plano académico, esta investigacion aporta evidencia sobre |os factores que
afectan € clima organizacional en administraciones municipales de baja categoria, un contexto
poco documentado en la literatura cientifica. Estudios recientes como e de Chiang et al. (2024) y
Fuster Gomez et a. (2024) sefialan que un ambiente organizacional saludable incide
positivamente en el compromiso laboral, & control emocional y lacalidad de vidaen € trabajo,
siendo clave para prevenir tensiones psicosociales. Ademas, el estudio permitiraaplicar y
contrastar instrumentos de diagnostico como |os model os de Koys y Decottis (1991) o
CLIMEJ, los cuales han demostrado validez en instituciones publicas y educativas. Asi, se
contribuye al fortalecimiento del conocimiento préactico en lagerencia del talento humanoy se
genera un model o replicable en otros entornos similares.

Se espera gque estainvestigacion beneficie directamente ala Alcaldia de San Cayetano al
proporcionar un diagnéstico confiable sobre las percepciones del personal respecto al clima
organizacional. Esto permitira disefiar estrategias de intervencion gjustadas a larealidad
ingtitucional, con enfoque en lamejora continua, la cooperacion interfuncional y la eficiencia
administrativa. De igual manera, los resultados favoreceran alos servidores publicos al promover
un entorno Mas armonioso, transparente y participativo. En términos generales, se fortalecera el
sentido de pertenencia, se reduciralarotacion de personal y se optimizaran |os procesos
misionales de la entidad.

El desarrollo de esta investigacion es completamente viable, ya que se cuenta con €
acceso ingtitucional autorizado parala aplicacion de instrumentos de recol eccion de informacion,

ademés de la disposicion del personal vinculado y contratista. El alcance del estudio es
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compatible con los recursos metodol 6gicos y logisticos disponibles como estudiante del
Diplomado en Gerencia del Talento Humano delaUNAD. Lafactibilidad también esta
respaldada por el acompariamiento académico de docentesy tutores, asi como por la normativa
institucional que promueve espacios de mejoray participacion del personal.

Este estudio representa una contribucion significativa a desarrollo institucional de San
Cayetano, yaque a identificar y gestionar adecuadamente |os factores que inciden en el clima
organizacional, se promueve una administracion publica mas eficiente, humanay orientada al
bienestar del servidor. Tal como sefidan Iglesiasy Torres (2018), un clima organizacional
saludable potencia el compromiso, lainnovacion, laconfianzay la efectividad en €l servicio
publico. Ademés, |os resultados podran ser integrados a planes de mejoramiento continuo dentro
del MIPG y aestrategias de fortalecimiento del talento humano, generando impacto tanto a nivel

interno como en la comunidad que recibe los servicios.
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Objetivos

Objetivo general

Diagnosticar €l clima organizacional en la AlcaldiaMunicipa de San Cayetano, Norte de
Santander, con €l fin de identificar los factores que afectan el ambiente laboral y proponer
estrategias de mejora que contribuyan al fortalecimiento del talento humano y a cumplimiento
de los objetivos institucional es.
Obj etivos especificos

Identificar las percepciones del personal vinculado y contratista sobre €l clima
organizacional en laAlcaldiaMunicipal de San Cayetano, mediante la aplicacion de un
instrumento diagnaostico.

Analizar los factores internos que inciden en la desarticulacion de procesos, la rotacion
del personal y la desmotivacion laboral, en el marco de la gestion del talento humano.

Proponer estrategias de mejora que contribuyan al fortalecimiento del ambiente laboral,
la cooperacion interdependenciasy la eficienciainstitucional, alineadas con el MIPG, € SGCy

las politicas internas de la entidad.
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Antecedentes

El municipio de San Cayetano, ubicado en e departamento de Norte de Santander, a solo
17 kilobmetros de Cucuta, esta clasificado como municipio de categoria sexta, segun o
establecido en € articulo 6.° delaLey 136 de 1994. Esta clasificacion implica una capacidad
fiscal limitaday alta dependencia de transferencias del orden nacional y departamental. Su
administracion estd a cargo de una Alcaldia descentralizada, responsable de dirigir, planificar e
implementar las politicas publicas locales. La planta de personal esta compuesta por 33
funcionarios publicosy més de 100 contratistas vinculados por prestacion de servicios, situacion
comun en entidades del orden territorial con restricciones presupuestales.

En concordancia con los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), la Alcaldia ha adoptado instrumentos internos que orientan su quehacer administrativo.
Entre ellos se destacan |a Politica de Talento Humano, que promueve € desarrollo del personal,
laformacion continuay el fortalecimiento del climalaboral, y la Politica de Control Interno, que
establece normas para el manejo documental y la eficiencia operativa (AlcaldiaMunicipal de
San Cayetano, s. f.-a; s. f.-b). Sin embargo, como sucede frecuentemente en contextos
municipales de baja categoria, la apropiacion e implementacion préactica de estas politicas puede
enfrentar desafios vinculados ala rotacion de personal, la sobrecarga laboral y la escasez de
herramientas de seguimiento.

Uno de los problemas mas relevantes identificados en la Alcaldia de San Cayetano esla
desarticulacion interdepartamental, que se manifiesta en tareas gjecutadas de manera aislada, sin
coordinacion efectiva entre equipos, lo cua generaretrabajos, duplicidad de esfuerzosy demoras
en |os procesos administrativos. A esto se sumala alta rotacion de contratistas, que dificultala

consolidacion de una cultura organizacional establey limitala continuidad del conocimiento
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ingtitucional. De acuerdo con Chiavenato (2020), los vinculos laborales precarios y lafata de
estabilidad influyen negativamente en lamotivacion y el sentido de pertenencia de los
trabajadores, debilitando e compromiso organizacional.

Adicionalmente, se presentan problemas en la gestion documental, reflejados en € uso de
formatos desactualizados, la confusion en versiones vigentes y devoluciones frecuentes por
errores técnicos. Estas situaciones, pese a contar con un Sistema de Gestion de la Calidad (SGC),
responden a una apropiacion incompleta de |os procedimientos por parte del personal,
especialmente entre los contratistas de corta duracion. Luna Arocas (2018) afirma que la gestion
del conocimiento no solo se basa en la existencia de procedimientos, sino también en su
comprension y aplicacion efectiva en el entorno laboral.

También se han reportado sintomas de desmotivacion laboral, producto de la carga
operativa, lafalta de reconocimiento y estilos de liderazgo poco participativos. Ortega Gal arza,
Altamirano Pérez y Tovar Pinzon (2024) sefialan que un clima organizacional deteriorado
impacta directamente en el desempefio del personal y en su disposicién para contribuir
activamente con |os objetivos institucionales. Cuando el ambiente de trabajo es percibido como
negativo, tienden aincrementarse la apatia, €l ausentismo y los errores involuntarios.

En investigaciones méas amplias, como la de Cortez Rodriguez (2023), se concluye que,
en entidades publicas con recursos limitados, el clima organizaciona se convierte en un factor
critico parala sostenibilidad institucional, ya que actia como mediador entre las condiciones
operativas y los resultados de la gestion. Por ello, estudiar el climalabora en contextos como el
de San Cayetano representa una oportunidad para mejorar la eficienciainterna, fortalecer el

talento humano y avanzar en e cumplimiento de |os planes de desarrollo municipal .
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Mar co teorico

Teoriadela Cultura Organizacional

Una de las teorias més influyentes para comprender |os entornos laborales es |la Teoria de
la Cultura Organizacional propuesta por Schein (2017), quien plantea que las organizaciones
estan conformadas por niveles de cultura: artefactos visibles, valores compartidos y supuestos
basi cos subyacentes. Esta culturainfluye profundamente en las percepciones, comportamientos y
relaciones laborales. En el contexto de la AlcaldiaMunicipa de San Cayetano, comprender la
cultura organizacional permite analizar por qué se presentan comportamientos individuales
desarticulados, resistenciaa cambio o dificultades en la adopcion de procedimientos
estandarizados, aspectos que afectan el clima organizacional.
Teoriadelos Enfoquesdel Clima Organizacional

Autores como Halpiny Crofts (1963), Forehand y Gilmer (1965), y Litwiny Stringer
(1968) han desarrollado distintos enfoques tedricos sobre el clima organizacional. Halpiny
Crofts proponen una vision subjetiva basada en |a percepcion del trabajador. Forehand y Gilmer,
por su parte, plantean una vision objetiva, considerando caracteristicas estructurales de la
organizacion. Litwiny Stringer integran ambos enfoques en un model o sintético que incorpora
tanto variables formales como informales del entorno organizacional (Galicia Osuna & Monroy
Baldi, 2016). Estas perspectivas son clave paraanaizar € climainstitucional de San Cayetano
desde sus dimensiones estructurales y perceptivas.
Modelo de Clima Organizacional CLIMEJ

Amorim et a. (2025) validaron laescala CLIMEJ paramedir € clima organizacional en
empresas juveniles, enfocandose en dimensiones como apoyo institucional, comunicacion,

relaciones interpersonal es, reconocimiento y estructura. Aungue el estudio fue aplicado en un
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entorno particular, sus dimensiones son adaptables a instituciones publicas como la Alcaldiade
San Cayetano, permitiendo una evaluacion precisadel ambiente laboral desde la percepcion del
personal, lo cual es clave paraformular estrategias de mejora.
M odelo de Comunicacion Interna Simétrica

Lee (2022) desarroll6 un model o que destaca laimportancia de la comunicacion interna
simétricay multidireccional como factor de bienestar organizacional. El estudio sostiene que €
uso equilibrado de los canales de comunicacion entre directivos, mandos mediosy empleados
mejora la confianzainstitucional, reduce los niveles de tension y aumenta la satisfaccion laboral.
En instituciones como la Alcaldia de San Cayetano, donde se han reportado dificultades de
coordinacion interdependencias, este modelo resulta clave para analizar y redisefiar |as practicas
de comunicacion.
Teoriadela Gestion Humana por Macr opr ocesos

Segun Garcia Solarte, Murillo Vargas y Gonzélez (2010), la gestion del talento humano
debe entenderse como un sistema de macroprocesos interrelacionados, en los cuales la
planificacion, vinculacion, desarrollo, mantenimiento y control del recurso humano estan
alineados con la estrategia institucional. Esta perspectiva permite diagnosticar fallos estructurales
en laarticulacion de los procesos de seleccion, contratacion y evaluacion del desemperio,
comunes en entidades publicas donde se evidencia rotacion de contratistas y desactualizacion
documental.
Teoriadel Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral

Fuster Gomez et a. (2024) sostienen que €l clima organizacional esta correlacionado con
el compromiso laboral y |a satisfaccion, siendo estos factores determinantes para evitar el

desgaste profesional y la rotacion de personal. En el sector pablico, donde las condiciones
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contractual es pueden ser inestables, resulta crucial potenciar la percepcion de reconocimiento y
apoyo institucional parafortalecer el sentido de pertenencia del personal.
Modelo de Liderazgo Transformacional y Gestion del Cambio

Pefia-Acuia (2021) plantea un modelo de liderazgo que promueve el cambio
organizacional através de lainspiracion, e empoderamiento y el desarrollo de competencias
colectivas. Aplicado ala AlcaldiaMunicipal de San Cayetano, este enfoque puede favorecer una
cultura colaborativa, reduciendo la gjecucion individualista de tareas y fortaleciendo la
integracion interdependencias paralograr eficienciaadministrativa.
Enfogue de Comunicacion Organizacional Efectiva

Qiny Men (2022) explican que la comunicacion organizacional claray empaticaesun
determinante del bienestar psicol 6gico de los empleados. En tiempos de alta carga laboral 0
incertidumbre, como ocurre en algunas oficinas publicas, una comunicacion efectiva no solo
reduce el estrés, sino que también mejora el desempefio y la confianza en los lideres.
Enfoque de Satisfaccion y Productividad del Capital Humano

CabanillaGuerraet al. (2022) plantean que la satisfaccion laboral es unavariable clave
gue incide directamente en la productividad del capital humano. En la AlcaldiaMunicipa de San
Cayetano, el andisis de estarelacion permite identificar qué aspectos del clima organizacional
estan impactando la eficienciainstitucional.
Modelo de Evaluacion Multidimensional del Clima Organizacional

Cardona Echeverri (2014) propone una revision de instrumentos de medicion del clima
organizacional, indicando que los model os mas robustos deben integrar dimensiones como
liderazgo, comunicacion, motivacion, condiciones de trabajo y participacion. Estas categorias

orientan la construccion de un instrumento adaptado alarealidad de San Cayetano.
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Teoriadel Desempefio Organizacional y Clima Laboral

Ortega Galarza et a. (2024) explican que en instituciones publicas, € clima
organizaciona influye directamente en el desempefio laboral. La percepcion de justicia, apoyo
ingtitucional y claridad en los roles son factores que, al ser gestionados desde la gerencia del
talento humano, contribuyen amejorar € rendimiento de los servidoresy contratistas.
Gestion del Talento Humano y Desarrollo Organizacional

Chiavenato (2020) y Luna Arocas (2018) coinciden en que la gestion del talento humano
es un pilar estratégico en cualquier organizacion moderna. No se limita ala administracion de
personal, sino que abarca el desarrollo de competencias, la motivacion, la comunicacion efectiva
y lageneracion de entornos laborales saludables y productivos. En entidades publicas como la
Alcaldia de San Cayetano, esta vision esindispensable para cumplir con los lineamientos del
MIPG y promover la calidad del servicio.
Enfoque de Gestion Inteligente del Trabajo

Leal Afanador (2023) introduce el concepto de trabgjo inteligente productivo, € cual
implica optimizar lainteraccion entre procesos, tecnologiay talento humano, bajo principios de
eficiencia, bienestar y mejora continua. Esta propuesta es coherente con el propésito del estudio,
gue busca contribuir ala mejoradel ambiente laboral en la administracion municipal.
Teoriadel Liderazgo Eticoy Estilo Transformacional

Garzon-Lasso, Lopez-Gallego y Marquina (2021) encontraron que la posicion ética de los
lideres en instituciones publicas influye directamente en € estilo de liderazgo adoptado. En
particular, los lideres con atos niveles de idealismo tienden a aplicar estilos transformacionales,
los cuales promueven la participacion, la confianzay lameoradel climaorganizacional. En €

contexto de la Alcaldia de San Cayetano, estateoria resulta rel evante para comprender como el
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estilo de liderazgo puede potenciar el compromiso del personal, reducir lafragmentacion
organizaciona y fortalecer una culturainstitucional orientada a servicio publico.
Evolucion y funciones de la cultur a or ganizacional

Suérez Campas, Alvarez Medinay Véasquez Torres (2020) presentan un enfoque integral
para entender como la cultura organizacional se desarrolla historicamente desde manifestaciones
simbdlicas hasta convertirse en un sistema funcional de valoresy comportamientos col ectivos.
En este marco, identifican cinco funciones esenciaes: epistemol 6gica, adaptativa, legitimadora,
instrumental y motivadora. Este enfoque aporta un marco valioso paraanalizar €l caso dela
Alcaldia de San Cayetano, pues las probleméticas detectadas (falta de cooperacion, uso de
formatos desactualizados, alta rotacion de contratistas) pueden estar relacionadas con debilidades
en una o varias de estas funciones culturales, evidenciando un nivel de cultura organizacional
aln inmaduro o fragmentado.
TeoriaCriticay " Puntos Ciegos' en las Teorias Organizacionales

Webering (2019) retoma las criticas de Guerreiro Ramos sobre la vision mecanicistaen la
administracion, identificando cuatro "puntos ciegos': racionalidad reducida, significado formal
VS. sustantivo, interacciones simbolicas y concepcion mecanicista del ser humano. Estas
omisiones dificultan la comprension profunda del clima organizacional en contextos publicos
como la Alcaldia de San Cayetano. Superar esta vision reduccionistaimplica considerar los
componentes simbdlicos y relacionales que sustentan el ambiente laboral.
Enfoque de la Organizacion como Sistema Vivo

Arias Pineday Ramirez Martinez (2019) proponen que las organizaciones deben
concebirse como sistemas vivos y caordicos, con redes informalesy procesos adaptativos. Para

la Alcaldia de San Cayetano, esto significa reconocer que las problematicas actual es no son
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errores aislados, sino sintomas de un sistema que requiere mas flexibilidad, integracion y
capacidad adaptativa parafortalecer su climalaboral.
Teoriadela Decisiéon como Proceso de I nteracciones (Sfez)

Vidal (2012) retomaa Sfez, quien plantea que las decisiones organizacionales son
procesos de interaccion multirracional, no simples actos técnicos. En la Alcaldia de San
Cayetano, decisiones como la validacion de documentos o contrataciones reflejan subsistemas
gue acttian sin coordinacion. Este enfoque explica como la fragmentacion en latoma de
decisiones deteriora el climaorganizacional.

Teoriadela Organizacion como Sistema de Decisiones (L uhmann)

Seguin Luhmann, retomado por Vidal (2012), las organizaciones se componen de
decisiones que generan nuevas estructuras comunicativas. Cuando hay fallos documentales o
demoras procesales, es sefial de que el sistema ha perdido su coherencia operativa. Este enfoque
es (til paraanalizar y redisefiar procesos internos desde lalégica de las decisionesy su
sostenibilidad institucional.

Paradigma dela Complgjidad en la Administracion Publica

Serva, Diasy Alperstedt (2010) plantean que las organizaciones deben entenderse como
sistemas complejos, interdependientes y adaptativos. Bajo esta mirada, |os desafios de la
Alcaldia de San Cayetano como demoras, descoordinacion o formatos desactualizados no son
fallos individuales, sino sefiales de un sistema que requiere una gestion mas integrada'y
resiliente, basada en aprendizaje continuo.

El abordaje del climaorganizacional desde una perspectiva tedricaintegrada permite
analizar las causas estructurales, humanas y culturales que afectan la eficienciainstitucional y el

bienestar del talento humano en la AlcaldiaMunicipal de San Cayetano. L as teorias
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sel eccionadas ofrecen fundamentos solidos para el disefio de estrategias de mejora desde la
gerencia del talento humano, en coherencia con los principios del MIPG y € Sistema de Gestion

de Calidad.
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Mar co legal

El presente proyecto de investigacion sobre €l clima organizacional en la Alcaldia
Municipal de San Cayetano se sustenta en un marco normativo que establ ece derechos, deberes,
principiosy lineamientos parala gestion del talento humano en el sector publico colombiano.
Este marco legal comprende normas de orden constitucional, legal, reglamentario y de politica
ingtitucional, fundamental es para garantizar entornos laborales justos, participativosy orientados
al bienestar del personal. A continuacion, se expone de manera estructurada la normatividad
aplicable, con mayor profundidad en sus implicaciones para €l clima organizacional.

L egislacion Constitucional
Constitucion Politica de Colombia (1991)

Articulo 2: Define como fines esenciales del Estado servir ala comunidad, promover la
prosperidad general y garantizar la efectividad de | os principios, derechosy deberes consagrados
en la Constitucion. Este principio sirve de base para promover una cultura organizacional que
responda a las necesidades del talento humano.

Articulo 25: Establece que € trabgjo es un derecho fundamental y goza de especial
proteccion por parte del Estado. Esta disposicion implica que todas | as entidades publicas,
incluidala Alcaldia de San Cayetano, deben garantizar ambientes |aborales dignos, respetuosos y
justos como base del bienestar institucional.

Articulo 53: Consagra principios minimos del trabajo, entre ellos la estabilidad laboral,
laigualdad de oportunidades, |a capacitacion y el salario minimo vital. Estos principios son

pilares paralagestion del talento humano y la consolidacion de un buen clima organizacional .
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Articulo 123: Determina que los servidores publicos estén a servicio del Estadoy la
comunidad, lo que exige un actuar bajo principios éticos, promoviendo |a responsabilidad,
transparenciay compromiso con lafuncion publica.

Articulo 209: Define que lafuncidn administrativa debe gecutarse con criterios de
eficiencia, moralidad, celeridad, imparciaidad y publicidad. Estos principios se relacionan
directamente con la culturainstitucional y el ambiente laboral, a orientar |as relaciones internas
y lagestion del talento humano.

Legislacion Legal

L ey 909 de 2004: Regula el empleo publico, la carreraadministrativay la gerencia
publica. Establece sistemas de mérito, evaluacion del desempefio, incentivosy bienestar laboral,
elementos claves para promover un clima organizacional basado en la equidad y la motivacion.

L ey 489 de 1998: Define la organizacion y funcionamiento de la administracion publica
Al promover la descentralizacion, autonomiay participacion, fomenta una cultura organizacional
abiertaa cambio, la corresponsabilidad y 1a mejora continua.

Ley 1010 de 2006: Previene, corrigey sanciona el acoso laboral. Su aplicacion
contribuye a establecer relaciones |aborales armonicas, erradicar préacticas abusivas y promover
entornos seguros y respetuosos.

Ley 87 de 1993: Crea el Sistemade Control Interno, clave para asegurar la eficacia
administrativay la generacion de confianzainstitucional. Su implementacion influye en e clima

organizaciona a fomentar latransparenciay €l autocontrol.
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Decretos Reglamentarios

Decreto 1083 de 2015: Compila normas del sector publico relacionadas con empleo,
incentivos, capacitacion y evaluacion. Ofrece lineamientos para una gestion estratégica del
talento humano centrada en el mérito, latransparenciay € desarrollo personal.

Decreto 1499 de 2017: modificael Decreto 1083 de 2015 parainstitucionalizar el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG). Este Decreto actualizay consolida el
Sistema de Gestion, articulando la planeacion, lacalidad y e control interno en un marco Unico.
Asimismo, clarificalas estructuras de liderazgo institucional, como los Comités Municipales, y
refuerzala dimension de Taento Humano dentro de las politicas de gestion y desempefio
institucional .

Resolucionesy Circulares

Resolucion 652 de 2012: Reglamenta la conformacion y funcionamiento de los Comités
de Convivencia Laboral. Estas instancias promueven la salud mental y psicosocial en los
entornos laborales, incidiendo positivamente en el clima organizacional.

Resolucion 2400 de 1979: Establece normas de higiene y seguridad en los lugares de
trabgjo. Aunque es una norma técnica, sus disposiciones impactan €l bienestar |aboral, la
percepcion de cuidado institucional y la satisfaccion del personal.

Resolucién 0312 de 2019: Define estandares minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabgjo (SG-SST), promoviendo condiciones |aborales seguras que
contribuyen a un entorno organizacional saludable.

Circular Externa 100-009 de 2017 (Departamento Administrativo dela Funcion
Publica): Diseflada para promover laimplementacién del Modelo Integrado de Planeacion y

Gestion (MIPG), establece estrategias de socializacion y capacitacion dirigidas alas entidades
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publicas parafortalecer su gestion integral. Ademéas, estipulalarealizacion de evaluaciones
ingtitucionales entre el 17 de octubrey €l 17 de noviembre de cada afio, lo cual incide
directamente sobre los procesos de gestion del talento humano y, por ende, en € clima
organizacional.

I nstrumentos de Politica I nstitucional

Modelo I ntegrado de Planeacién y Gestion (M1PG)

En su Dimension " Talento Humano", impulsa una cultura organizacional centradaen la
confianza, la colaboracion y laeficiencia. EIl MIPG es e marco de referencia paralameoradel
desempefio y el fortalecimiento del clima organizacional en e sector publico.

Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano

Implementada por la Alcaldia de San Cayetano, orienta las préacticas laborales hacia el
bienestar, el desarrollo de capacidades, laequidad y la cultura de resultados, fortaleciendo asi €
sentido de pertenenciainstitucional.

Politica de Desarrollo Administrativo

Busca optimizar os procesos administrativos atravées de lainnovacion, la eficienciay la
mejora continua, generando un entorno laboral dindmico y propicio parael crecimiento
profesional.

Politica de Control Interno

Promueve una cultura organizacional orientada al cumplimiento de objetivos, la

rendicion de cuentas y la gestion de riesgos, aspectos que influyen directamente en la percepcion

de equidad y seguridad laboral.
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Politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacion

Fomenta el aprendizaje organizacional, la sistematizacion de experienciasy lainnovacion
institucional, creando condiciones para un climalaboral proactivo, participativo y centrado en la
mejora continua.

Politica de Fortalecimiento I nstitucional

Orientada a desarrollo de capacidades organizativas, mejora del desempefio institucional
y calidad del servicio publico. Contribuye a consolidar una cultura de alto desempefio y
colaboracion.

Politica de Bienestar Social e I ncentivos

Dirigidaamejorar las condiciones laborales, |a salud mental y fisica de los servidores
publicosy su motivacion. Impacta directamente el climaorganizacional, a fortalecer la calidad
devidaen €l trabgjo.

El conjunto normativo descrito constituye una base juridicaintegral que orientala gestion
del talento humano y la cultura organizacional en la administracion publica. Su implementacion
efectivaen laAlcaldiaMunicipal de San Cayetano no solo garantiza el cumplimiento legal, sino
gue representa una oportunidad estratégica paratransformar € climalaboral, fortalecer la
confianzainterna, reducir larotacion del personal y consolidar una culturainstitucional orientada

alaeficiencia, laéticay € servicio publico de calidad.
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M etodologia de investigacion

La presente investigacion adopto un enfoque mixto, integrando estrategias cuantitativasy
cualitativas para comprender de maneraintegral la percepcion del clima organizacional en la
AlcaldiaMunicipal de San Cayetano. Esta combinacion metodol 6gica permitio identificar tanto
patrones generalizables como interpretaciones profundas sobre |os factores que inciden en la
motivacion, la cooperacion, las interdependencias y €l bienestar laboral de |os funcionarios
administrativos.
Enfogque metodol 6gico

El enfoque de |a presente investigacion es mixto, al integrar elementos cuantitativosy
cualitativos. Se utiliza el enfoque cuantitativo para obtener datos medibles a partir de encuestas
aplicadas a personal administrativo de plantay contratistas. Asimismo, Se incorporaun
componente cualitativo mediante el anadlisis interpretativo de |as respuestas abiertas, |0 que
permite una comprension mas profunda de |as percepciones y experiencias relacionadas con el
climaorganizacional en la Alcaldia Municipal de San Cayetano (Norte de Santander).
Tipoy disefio de estudio

Este estudio es de tipo descriptivo, dado que buscaidentificar y caracterizar las
percepciones sobre e clima organizaciona sin manipular variables. El disefio metodol 6gico es
no experimental y transeccional, ya que lainformacién fue recol ectada en un tnico momento y
sinintervenir directamente en las condiciones laborales de | os participantes.
Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 61 personas, de las cuales 21 son
funcionarios de planta con funciones administrativas y 40 son contratistas que apoyan las

actividades ddl drea administrativa
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Para determinar el tamafio muestral, se aplico la férmula de muestreo para poblaciones
finitas, bajo un nivel de confianza del 95 % y un margen de error del 5 %:
Figural

Formula de muestreo 1

N*ZZ*xp=*q
e2*(N-1)+Zi*p*q

Nota: Lafigural estomadade internet QuestionPro y muestralaformula usada para
aplicar a muestreo tomado de la empresa.

Donde:

N = 61 (tamafio de la poblacion administrativa)

Z = 1,96 (nivel de confianza del 95%)

p = 0,5 (probabilidad de éxito)

g = 0,5 (probabilidad de fracaso)

e = 0,05 (margen de error permitido)

Sustituyendo en la formula:

6 .(1.9 )%.0,5.0,5
6 x0,0 +3.8 0,2

n=

n=~5,5
El cdlculo arroj6 un tamario muestral estimado de 52 personas. Sin embargo, la encuesta
fue respondida por 30 personas, de las cuales 10 pertenecen al personal de plantay 20 al personal
contratista, |o que representa aproximadamente el 49 % de la poblacion total. Este nivel de
participacion permite obtener una aproximacion validay representativa de la percepcion general

del climaorganizacional.



Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion

Latécnica utilizada fue la encuesta estructurada, disefiada con preguntas cerradas tipo
Likert y una pregunta abierta. El instrumento contempl 0 las siguientes dimensiones:
comunicacion organizacional, liderazgo, motivacion, relaciones interpersonal es, condiciones
laborales y sentido de pertenencia.

Paralaaplicacion, se utilizd la herramientadigital Microsoft Forms, la cua facilito la
difusion del formulario entre los participantes y permitio larecoleccion eficiente y segurade los
datos.

Procedimiento

Disefio del instrumento: Se elaboro e cuestionario estructurado, alineado con los
objetivos de lainvestigacion y validado previamente en estudios similares.

Validacion interna: Sereviso laclaridad y coherencia del cuestionario antes de su
aplicacion.

Socializacion y consentimiento: Se explico alos posibles participantes €l propdsito de la
investigacion, garantizando la voluntariedad y anonimato.

Aplicacion dela encuesta: Se distribuyo € formulario através de medios institucionales
digitales, en el mes de julio de 2025.

Recoleccion de informacion: Se recibieron 30 respuestas en total, las cuales fueron
almacenadas y organizadas en Microsoft Excel parasu andlisis.

Anadlisisde datos. Se realiz6 un tratamiento cuantitativo (frecuenciasy porcentgjes) y

cualitativo (codificacion de respuestas abiertas) para lainterpretacion de resultados.



35

Técnicas de andlisisde la informacion

L os datos recol ectados fueron organizados y analizados utilizando herramientas como
Microsoft Excel y Microsoft Word. Paralos items cerrados se empled estadistica descriptiva,
presentando |os resultados en tablas y graficos mediante frecuencias y porcentgjes. Las
respuestas abi ertas fueron tratadas mediante andlisis cualitativo, con identificacion de categorias
emergentes que permiten comprender con mayor profundidad las percepciones de los
participantes.

Mensaj e compartido a los participantes

& j Tu voz es importante!

Desde el Diplomado en Gerenciadel Taento Humano de laUNAD, estamos realizando
unainvestigacion sobre el clima organizacional en la Alcaldia Municipal de San Cayetano.
Para ello, hemos preparado una breve encuesta que te tomara solo unos minutos.

& Tu participacién es completamente anénimay voluntaria.

Lainformacion sera usada Unicamente con fines académicos y para proponer mejoras realesen el

ambiente laboral de la entidad.
Agradecemos tu colaboracién y sinceridad. El siguiente es el enlace pararesponder la
encuesta:

¥ https.//forms.cloud.microsoft/r/[qQUEjyviT3?origin=lprLink

iGracias por ser parte activa de estainvestigacion académical (-
Consider aciones éticas

Lainvestigacion se desarroll6 en cumplimiento de los principios éticos establecidos en la
Resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de Salud de Colombia, que regula los aspectos éticos de

las investigaciones en seres humanos. Se garantizo la confidencialidad, €l anonimato y la
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participacion voluntaria de todos |os encuestados. A través del formulario digital, los
participantes otorgaron su consentimiento informado previo aresponder |a encuesta,
reconociendo que |os datos recol ectados serian utilizados exclusivamente con fines académicos y

de mgjorainstitucional.
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Resultados
Bloque 1. Caracterizacion perfil del encuestado
P1. Tipo de vinculacion
P2. Dependencia o area
P3. Antigliedad en lainstitucion
Figura2

P1. Tipo de Vinculacion 1

Funcionario de
Planta; 10; 33%

Funcionario de Planta  ® Contratista

Nota: Lafigura2 muestralos resultados de la pregunta N° 1 dentro de la encuesta, la
cua se encuentra dentro del link de la encuesta aplicada.

LaFigura 2 muestrala participacion en la encuesta segun €l tipo de vinculacion con la
entidad. Delos 61 funcionarios del area administrativa (21 de plantay 40 contratistas),
respondieron un total de 30 personas, distribuidas en 10 funcionarios de plantay 20 contratistas.
Esto representa una participacion del 47,6% por parte del personal de plantay del 50% por parte
de los contratistas.

En términos relativos dentro de la muestra encuestada, € 67% de | as respuestas provienen

de contratistas, mientras que e 33% corresponde a funcionarios de planta. Esta proporcion
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reflgja, en parte, la composicion general del personal administrativo, en la cual los contratistas
superan en numero alos funcionarios de planta.

El andlisis de estafigura permite identificar que ambos grupos tuvieron niveles de
participacion similares en relacion con su nimero total, 1o cual proporciona una base adecuada
paraanalizar el clima organizacional desde ambas perspectivas contractuales.

Figura 3

P2. Dependencia o érea en la que labora 1

Area de Formacion Deportiva
Programa Adulto Mayor
Biblioteca

Comisaria de Familia

Servicios Publicos

Salud Publica

Sceretaria de Desarrollo Social

Secretaria de Gobierno

Dependencias o areas

Secretaria de Planeacion e Infraestructura
Almacén

Secretaria de Hacienda

o
=
N

3 4 5 6
Cantidad de participantes

~
(o]

Nota: Lafigura3 muestralos resultados de la pregunta N° 2 dentro de la encuesta, la
cua se encuentradentro del link de la encuesta aplicada.

LaFigura 3 presentala distribucion de los participantes segn la dependencia o area
administrativa en la que laboran dentro de la Alcaldia Municipal. Se evidencia que las areas con
mayor participacion en la encuesta fueron la Secretaria de Gobierno y la Secretaria de Planeacion
e Infraestructura, cada una con 7 respuestas. Estas fueron seguidas por la Secretaria de Hacienda
con 5 participantes, la Oficina de Control Interno con 3, y la Secretaria General con 2

participantes. Las demas dependencias, como la Oficina Juridica, la Oficina de Prensa, la Oficina
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de Culturay la Oficina de Tecnologias de la Informacion, registraron una participacion menor,
con 1 respuesta cada una.
Figura4

P3. Antigliedad en la institucion 1

ANTIGUEDAD EN LA ENTIDAD

B Mas de 3 aflos M Menosdelaio MEntre 1y 3afios

- Menos de 1 afio
23% .'.'

Nota: Lafigura4 muestralos resultados de la pregunta N° 3 dentro de la encuesta, la cual
se encuentradentro del link de la encuesta aplicada.

LaFigura4 muestraladistribucion de los participantes seguin su antigliedad laboral en la
AlcaldiaMunicipal. Se observa que €l grupo mas representativo corresponde al personal con una
permanenciaentre 1y 3 afios en lainstitucion, con un 47% de participacion. Le siguen los
funcionarios con menos de 1 afio, que representan el 27%, y aquellos con una antigiiedad entre 4
y 6 afos, con un 17%. Finalmente, un porcentaje menor del 9% corresponde a parti cipantes con
maés de 6 afios de vinculacion.

Estos datos permiten identificar el tiempo de permanencia en la entidad de quienes
respondieron la encuesta, 1o cual puede influir en su percepcion sobre el ambiente laboral.
Bloque 2. Comunicacion organizacional

P4. Efectividad de |a comunicacion interdependencias
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P5. Claridad y oportunidad de lainformacion
P6. Aspectos amejorar en la comunicacion interna (abierta)
Figurab

P4. Efectividad de la comunicacion 1

¢CONSIDERA QUE LA COMUNICACION ENTRE SU
DEPENDENCIA Y OTRAS AREAS ES EFECTIVA?

M Algunas veces M Casinunca M CasiSiempre ¥ Siempre

Nota: Lafigura5 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 4, desarrollada
dentro de la encuesta.

LaFigura5 presentalos resultados obtenidos en la pregunta nimero 4 de la encuesta,
relacionada con la efectividad de la comunicacion entre las distintas dependencias de la Alcaldia
Municipal. El 34% de |os participantes indicd que la comunicacion entre su dependenciay otras
areas es efectiva a gunas veces, mientras que otro 33% afirmo que es efectiva casi siempre. Por
su parte, el 30% sefia 6 que la comunicacion siempre es efectiva, y un 3% manifesto que casi

nuncalo es.
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Estos datos reflg/an percepciones variadas, con unatendencia mayoritaria hacia
respuestas intermedias y positivas respecto ala efectividad de la comunicacion en
interdependencias.

Figura6

P.5. Claridad y oportunidad de la informacion 1

¢RECIBE INFORMACION CLARA Y OPORTUNA
SOBRE LOS PROCESOS INSTITUCIONALES?

HSi MAveces

Nota: Lafigura6 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 5, desarrollada
dentro de la encuesta.

La Figura 6 muestralos resultados correspondientes a la percepcion de |os participantes
sobre laclaridad y oportunidad de lainformacion que reciben respecto alos procesos
institucionales. El 80% de los encuestados respondié afirmativamente, indicando que si reciben
informacion claray oportuna. Por otro lado, el 20% manifestd que solo a veces accede a este tipo
de informacion de forma adecuada.

Este resultado permite identificar el grado de satisfaccién de los funcionarios respecto a
acceso alainformacién ingtitucional, elemento clave paralagestion internay la coordinacion

organizacional.
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Figura?7

P6. Aspectos a mgorar en la comunicacion 1

Cantidad de respuestas
B Tiempos de respuesta y eficiencia en

L. 9
la atencién
M Canales y medios de comunicaciéon 5
Claridad del mensaje y contenido 4
informativo
Coordinacién entre areas y 5
dependencias
B Formacion en atencion al publico y )
trato humano
B Informacidén oportuna y pertinente 2
B Inclusidn del personal externo en la 1
comunicacién institucional
B Sin observaciones / Satisfaccion con 5

la comunicacion actual

Nota: Lafigura7 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 6 (abierta),
desarrollada dentro de la encuesta.

LaFigura 7 presentalos resultados de |a pregunta abierta rel acionada con | os aspectos
gue los participantes consideran que deben mejorarse en la comunicacion instituciona de la
AlcaldiaMunicipal. El aspecto més sefialado fue la mejora en los tiempos de respuestay
eficienciaen la atencidn, mencionado por e 30% de |os encuestados. Le siguen los canales y
medios de comunicacion con un 17%, y la claridad del mensgje y contenido informativo con un
13%.

Otros aspectos mencionados fueron la coordinacién entre &reas y dependencias, la

formacion en atencién al publico y trato humano, y lainformacidn oportunay pertinente, cada
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uno con un 7% de las respuestas. Lainclusion del personal externo en la comunicacion
institucional fue sefialada por el 3% de los participantes.
Finalmente, el 16% de |os encuestados manifesto no tener observaciones o se declard
satisfecho con la comunicacion instituciona actual.
Bloque 3. Cooper acion interdependenciasy trabajo en equipo
P7. Frecuencia de trabgjo articulado
P8. Disposicion a trabajo colaborativo
P9. Factores que dificultan la cooperacion (abierta)
Figura8

P7. Frecuencia de trabajo articulado 1

éCon qué frecuencia trabaja de manera
articulada con otras dependencias?

m Algunas veces
M Casi nunca
Casi siempre

B Nunca

H Siempre

Nota: Lafigura8 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 7, desarrollada
dentro de la encuesta.

La Figura 8 muestralos resultados obtenidos frente ala frecuencia con la que los
funcionarios trabajan de manera articulada con otras dependencias de la Alcaldia Municipal. El

44% de | os encuestados indicd que casi siempre colabora con otras areas, mientras que & 30%



afirmé hacerlo algunas veces. Por otro lado, e 20% sefial 6 que siempre trabaja de forma
articulada con otras dependencias.

En menor proporcion, un 3% manifestd que casi nunca realizatrabajo conjunto con otras
areas, y otro 3% indico que nuncalo hace. Estos datos permiten identificar el nivel de interaccion
funcional gue existe entre las dependencias en el marco de la gestion institucional .

Figura9

P8. Disposicion al trabajo colaborativo 1

é¢Considera que hay disposicion para el
trabajo colaborativo en la Alcaldia?

M De acuerdo
B En desacuerdo
Neutral

H Totalmente de acuerdo

Nota: Lafigura9 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 8, desarrollada
dentro de la encuesta

La Figura9 muestrala percepcion de los participantes frente ala disposicién para el
trabajo colaborativo dentro de la Alcaldia Municipa . El 47% de los encuestados manifesto estar
de acuerdo con que existe dicha disposicion, mientras que € 20% indico estar total mente de
acuerdo. Un 30% adopt6 una postura neutral, y un 3% expresd estar en desacuerdo.

Estos resultados reflejan que una mayoria significativa percibe de manera positiva la

disposicion instituciona hacia €l trabajo en equipo, aunque también se identifican niveles de
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neutralidad que podrian sugerir espacios de mejora o variabilidad en las experiencias de
colaboracion.
Figura 10

P9. Factores que dificultan la cooperacién 1

Desde su experiencia, é¢qué factores dificultan la
cooperacion entre areas?

Cantidad de respuestas

M Falta de comunicacion entre areas
0 personas

m No identifica dificultades /
cooperacion adecuada

9

Falta de coordinacion o integracion
entre dreas

Rivalidad, competencia o falta de
companerismo
B Actitudes o comportamientos
inadecuados

M Procesos ineficaces o estructuras
desarticuladas

B Otros factores especificos o no
claros

Nota: Lafigura10 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 9, desarrollada
dentro de laencuesta. El total de respuestas categorizadas supera el nimero de participantes (30)
debido a que algunos encuestados mencionaron mas de un factor en su respuesta abierta. En
total, 3 personas aportaron multiples factores, por o que sus respuestas fueron clasificadas en
mas de una categoria para un andlisis mas completo y representativo.

LaFigura 10 presenta | os resultados de |a pregunta abierta sobre |os factores que, segun
la experienciade |os participantes, dificultan la cooperacion entre las distintas areas de la

AlcaldiaMunicipal. El factor més mencionado fue lafata de comunicacion entre &reas o
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personas, con un 27% de las respuestas. Le sigue la opcion, no identifica dificultades/
cooperacion adecuada, seleccionada por € 21% de los encuestados.

Otros factores reportados fueron larivalidad, competencia o falta de compafierismo, 1os
comportamientos inadecuados, y otros factores no especificos o poco claros, cada uno con un
12%. También se identificaron los procesos ineficaces o estructuras desarticuladas con un 9%, y
lafalta de coordinacion o integracion entre areas, con un 7%.

Estos resultados reflgjan una diversidad de experiencias entre |os funcionarios,
permitiendo conocer tanto las barreras percibidas como |as condiciones positivas existentes en
algunos casos respecto a la cooperacion institucional .

Bloque 4. Liderazgo y apoyo institucional
P10. Estilo de liderazgo inmediato (respeto y participacion)
P11. Percepcion de respaldo institucional

P12. Caracteristicas valoradas en un lider (abierta)
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Figurall

P10. Estilo de liderazgo de jefatura 1

¢SU JEFE INMEDIATO PROMUEVE UN AMBIENTE DE
RESPETO Y PARTICIPACION?

M Algunas veces M Siempre M Casi siempre

Nota: Lafigura 11 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 10, desarrollada
dentro de la encuesta

LaFigura 11 presenta los resultados de |a percepcion del personal administrativo frente a
la promocion de un ambiente de respeto y participacion por parte de su jefe inmediato. La
mayoria de los encuestados respondié de manera positiva: €l 63% afirmé que siempre se fomenta
este tipo de ambiente, mientras que un 27% indicd que esto ocurre casi siempre. Solo & 10%
manifestd que esta conducta ocurre algunas veces.

Estos resultados reflgjan una val oracion mayoritariamente favorable del liderazgo
gjercido por los jefes inmediatos dentro de la Alcaldia Municipa de San Cayetano, evidenciando

préacticas de gestion basadas en €l respeto mutuo, lainclusion y la participacion activa.
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Figura 12

P11. Percepcion de respaldo interno 1

¢SIENTE RESPALDO DE LOS LIDERES INSTITUCIONALES
PARA EL CUMPLIMIENTO DE SUS FUNCIONES?

M Casisiempre M Siempre MAlgunasveces MCasinunca

Nota: Lafigura12 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 11, desarrollada
dentro de la encuesta.

LaFigura 12 muestrala percepcion del persona administrativo respecto al respaldo
recibido por parte de los lideres institucionales para el cumplimiento de sus funciones. La
mayoria de los encuestados, un 64%, indicd que siempre siente dicho respaldo, mientras que €l
20% afirm6 que esto ocurre casi siempre. Un 13% manifestd que lo percibe algunas veces, y
apenas un 3% sefial 6 que casi nunca cuenta con este tipo de apoyo.

Estos resultados reflgjan una eval uacién mayoritariamente positiva sobre €l
acompafamiento institucional brindado por los lideres de la Alcaldia de San Cayetano. No
obstante, la presencia de respuestas menos favorabl es sugiere que aln existen oportunidades para

reforzar € apoyo institucional.
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Figura 13

P12. Caracteristicas valoradas de un lider 1

¢ Qué caracteristicas valora en un buen lider
institucional?

10
.ﬂ B
6]

m Comunicacion efectiva 8
Respeto y empatia 10

B Responsabilidad y compromiso

B Imparcialidad y ética

M Liderazgo y capacidad de inspirar

7
6
9
H Trabajo en equipo y compafierismo 5
Disponibilidad y apoyo en la gestion 6
Coordinacion y eficiencia 2
Toma de decisiones y delegacion 3

B Sentido de pertenencia e
institucionalidad

m Ninguna / no responde 1

Nota: Lafigura 13 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 12, desarrollada
dentro de laencuesta. La pregunta permitio respuestas multiples. Aunque participaron 30
personas, agunas identificaron mas de un factor relevante, generando un total de 60 menciones
distribuidas en distintas categorias. Esto reflgjalariqueza de percepciones frente al perfil del jefe
ideal en e contexto dela AlcaldiaMunicipal de San Cayetano.

La Figura 13 muestra las caracteristicas que |os encuestados val oran en un buen lider
institucional. El atributo méas mencionado fue el respeto y la empatia, sefialado por €l 16,7 % de

los participantes, seguido de la capacidad de liderazgo e inspiracion, con un 15 %. La
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comunicacion efectiva también fue altamente valorada, representando el 13,3 % de las
Menciones.

Otras caracteristicas destacadas incluyen la responsabilidad y compromiso (11,7 %), la
imparcialidad y ética (10 %) y la disponibilidad y apoyo en la gestion (10 %). En menor medida,
se valoraron aspectos como € trabajo en equipo y comparierismo (8,3 %), la toma de decisiones
y delegacion (5 %), el sentido de pertenencia e institucionalidad (5 %) y la coordinacion y
eficiencia (3,3 %). Solo un 1,7 % indico no tener respuesta 0 no identificar caracteristicas
relevantes.

Estos resultados evidencian que los funcionarios de la Alcaldia Municipal de San
Cayetano consideran fundamental es | as cualidades humanas, la comunicacion claray el
liderazgo inspirador en el gercicio deroles directivos. Se resaltalaimportancia de una gestion
basada en |a cercania, la coherencia éticay e acompafiamiento efectivo, lo cual puede fortal ecer
significativamente & clima organizacional y la percepcion de legitimidad institucional.

Bloque 5. Condiciones laboralesy motivacion
P13. Motivacion frente a las tareas
P14. Condicionesfisicasy logisticas ddl trabajo

P15. Aspectos que mejorarian la motivacion (abierta)
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Figural4

P13. Motivacion frente a lastareas 1

éSe siente motivado con las tareas
asignadas?

M De acuerdo
m Neutral
1 Totalmente de acuerdo

Totalmente en desacuerdo

Nota: Lafigura 14 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 13, desarrollada
dentro de la encuesta.

LaFigura 14 presenta | os resultados de |a percepcién sobre la motivacion con respecto a
las tareas asignadas en la Alcaldia Municipal de San Cayetano. El 47 % de los encuestados
manifestd estar totalmente de acuerdo con sentirse motivado, mientras que un 40 % indico estar
de acuerdo. Solo & 10 % adoptd una postura neutral frente a la afirmacion, y apenas un 3%
expreso estar totalmente en desacuerdo.

Estos datos permiten evidenciar que una amplia mayoria de los funcionarios
administrativos, tanto de planta como contratistas, manifiestan niveles positivos de motivacion
frente a sus labores cotidianas. Esta tendencia puede interpretarse como un indicador de
alineacion entre las funciones asignadas y |as capacidades, intereses o expectativas de los

colaboradores.
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No obstante, la presencia de respuestas neutrales y una minima expresion de
desmotivacion sugieren la necesidad de fortalecer los mecanismos institucionales de
reconoci miento, participacion activay alineacion de metas individuales con |os objetivos
organizacionales.

Figura 15

P14. Condicionesfisicasy logisticas en trabajo 1

éConsidera que las condiciones fisicas y
logisticas son adecuadas para su trabajo?

mSi
H No

Parcialmente

Nota: Lafigura 15 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 14, desarrollada
dentro de la encuesta.
LaFigura 15 muestralos resultados sobre la percepcion de los funcionarios frente alas

condiciones fisicas y logisticas disponibles para el desarrollo de sus funciones. Un 47 % de los
participantes considera que dichas condiciones son adecuadas, mientras que un 40 % opina que
lo son solo parcialmente. Por otro lado, un 13 % respondi6é de manera negativa.

Este resultado evidenciaque, si bien casi la mitad de los encuestados percibe un entorno
fisicoy logistico favorable, existe un grupo significativo que considera que las condiciones

actuales no son plenamente satisfactorias. La percepcion de adecuacion parcial podriareflejar
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limitaciones puntual es en aspectos como e mobiliario, 0s espacios de trabajo, |os equipos
tecnol gicos, 0 € acceso ainsumos necesarios para el cumplimiento de las funciones.
Figura 16

P15. Aspectos que mejorarian la motivacion 1

¢Qué aspectos mejorarian su nivel de
motivacion laboral?

6
__3 2 2 s l 1 I.. i i i L

Cantidad de respuestas

Condiciones fisicas del lugar de

trabajo s
Herramientas y recursos 2
Pausas activas y bienestar
Reconocimiento y valoracion 3
M Trabajo en equipo y ambiente A
laboral

Liderazgo y gestion 1
M Crecimiento y desarrollo 5
® Claridad en funciones 3
M Incentivos 3
¥ Integracion y cultura organizacional 1
B Comunicacion y tareas 1
m Valoracion del trabajo 1

Opiniones positivas / Sin cambios / 6

Neutro

Nota: Lafigura 16 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 15, desarrollada
dentro de laencuesta.. La pregunta se formulé en formato abierto, por |o que cada encuestado
pudo expresar mas de una sugerencia. En consecuencia, si bien participaron 30 personas, se
identificaron 35 factores distintos; por €llo, la suma de menciones por categoria supera el nimero
total de encuestados.

Lafigura 16 presentalos resultados obtenidos en la pregunta N° 15, formul ada de manera

abierta, lo cua permitié que los participantes expresaran libremente una o més sugerencias frente



alos aspectos que podrian mejorar su nivel de motivacion laboral. Aunque respondieron 30
personas, se identificaron 35 factores distintos, por 1o que la suma de menciones por categoria
supera el numero total de encuestados

Los resultados indican que & 17,1 % de las respuestas (6 menciones) reflejan posturas
positivas, neutrales o que no sugieren cambios. Por su parte, e 82,9 % restante (29 menciones) se
distribuye en diferentes categorias de mejora, siendo las mas representativas €l crecimiento y
desarrollo profesional con un 14,3 %, lo que refleja el interés de los colaboradores por contar con
oportunidades de formacion, promocion y fortalecimiento de habilidades; seguido del trabajo en
equipo y ambiente laboral con un 11,4 %, lo cual evidencia la importancia que otorgan al
fortalecimiento de las relaciones interpersonalesy a un entorno de trabajo armonico. Las
condiciones fisicas del lugar de trabajo, &l reconocimiento y valoracion, la claridad en funciones
y losincentivos representan cada uno un 8,6 %, aspectos clave relacionados con la motivacion
extrinseca, lajusticia organizacional y la satisfaccion personal. En menor proporcion se
destacaron elementos como las herramientas y recursos adecuados, |as pausas activas, €
liderazgo, la cultura organizacional, |la comunicacion efectivay lavaloracion explicita del
trabajo, con porcentgjes que oscilan entreel 5,7 % y el 2,9 %

Estos resultados muestran que, si bien existe un grupo de trabajadores que no percibe
necesidad de cambios, la mayoriaidentifica oportunidades de mejora asociadas a condiciones
laborales, relaciones interpersonales, liderazgo, bienestar y desarrollo profesional. Estas
categorias constituyen dimensiones fundamentales de la motivacion laboral y del clima
organizacional y deben ser tenidas en cuenta para laimplementacion de estrategias de

fortalecimiento institucional .



Bloque 6. Gestion documental y uso de procedimientos
P16. Uso y conocimiento de formatos actualizados
P17. Orientacion recibida sobre documentos institucionales
P18. Dificultades con procedimientos documentales (abierta)
Figural7

P16. Uso y conocimiento de formato 1

¢Utiliza formatos actualizados y conoce su
ubicacion?

mSi
No

M A veces

Nota: Lafigura 17 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 16, desarrollada
dentro de la encuesta-

LaFigura 17 se muestra el enfoque en determinar si |os funcionarios utilizan formatos
actualizados y conocen su ubicacion. La mayoria de los encuestados (83%) respondio
afirmativamente, lo que indica que 25 de las 30 personas participantes tienen claridad sobre el
manejo documental y los procedimientos establecidos. Un 10 % manifesto que solo a veces
accede aformatos actualizados o desconoce su ubicacion, mientras que un 7 % respondio

negativamente.

55
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Estos resultados reflgjan una apropiacion genera positiva de los lineamientos
administrativos en la AlcaldiaMunicipal de San Cayetano, o cual favorece la eficiencia
operativa. No obstante, |a existencia de respuestas negativas o intermedias sugiere la necesidad
de fortalecer los procesos de induccion, retroalimentacion y socializacion continua de los
formatos institucional es, especialmente con el personal vinculado por contrato, quienes pueden
presentar mayor rotacion o menor familiaridad con |os procedimientos internos.

Figura 18

P17. Orientacion recibida 1

¢Ha recibido orientacion sobre el uso de documentos
institucionales vigentes?

mSi

No

Nota: Lafigura 18 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 17, desarrollada
dentro de la encuesta

LaFigura 18 muestrala orientacion de la pregunta para identificar si los funcionarios han
recibido orientacion sobre el uso de los documentos institucional es vigentes. De los 30
encuestados, €l 90 % respondié afirmativamente, lo cual evidencia que la gran mayoria ha sido
capacitada o informada sobre €l uso adecuado de | os instrumentos normativos y procedimentales.

Solo un 10 % manifestd no haber recibido dicha orientacion.
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Este resultado reflgja un nivel positivo de gestion documental en la Alcaldia Municipal
de San Cayetano, con una apropiada transferencia de conocimiento en materiainstitucional. Sin
embargo, la existencia de algunos casos sin formacion sugiere laimportancia de continuar
fortaleciendo espacios de capacitacion, especialmente para el personal nuevo o contratista, con el
fin de asegurar la homogeneidad en € cumplimiento de los lineamientos administrativos y
normativos vigentes.

Figura 19

P18. Dificultades con procedimientos 1

¢QUE DIFICULTADES HA ENCONTRADO AL UTILIZAR LOS
FORMATOS INSTITUCIONALES O AL APLICAR LOS
PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS?

B No ha tenido dificultades / Ninguna dificultad i Falta de conocimiento o variedad de formatos

M Falta de claridad sobre la tabla de retencion B No aplica / No respondié

Nota: Lafigura 19 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 18, desarrollada
dentro de la encuesta

LaFigura 19 presenta | os resultados de |a pregunta formul ada con el proposito de
identificar las dificultades que han enfrentado los funcionarios a utilizar los formatos

institucionales o a aplicar los procedimientos establecidos. La mayoria de |os participantes,
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equivaente a 90 %, manifesto no haber tenido dificultades en el uso de estos recursos
administrativos. Solo un 4 % sefial 6 como inconveniente |a falta de conocimiento o la existencia
de multiples formatos, y otro 3 % expreso no tener claridad sobre la tabla de retencion
documental. El restante 3% no respondio o indico que la pregunta no le aplicaba.
Estos resultados evidencian una apropiada adopcion de |os procedimientos institucionales

y €l uso de formatos establecidos, 1o cua sugiere una gestion documental funcional y con bajo
nivel de complegjidad paralos usuarios. No obstante, |0s casos minoritarios que reportaron
dificultades destacan laimportancia de revisar periddicamente la claridad de |os lineamientos, asi
como de garantizar €l acceso oportuno ala capacitacion y acompafiamiento técnico paratodos
los funcionarios.
Bloque 7. Sentido de pertenenciay cultura organizacional

P19. Identificacion con los objetivos institucionales

P20. Percepcién del aporte al cumplimiento delamision

P21. Cambios deseables paramejorar el ambiente laboral (abierta)



Figura 20

P19. Identificacion con los objetivos 1

éSe siente identificado con los objetivos
institucionales?

M De acuerdo
m Neutral

Totalmente de acuerdo

Nota: Lafigura 20 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 19, desarrollada
dentro de la encuesta.

LaFigura 20 presenta | os resultados de |a pregunta orientada a conocer el nivel de
identificacion de los funcionarios con |os objetivos institucionales de la Alcaldia Municipal de
San Cayetano. El 57 % de los encuestados manifesto estar de acuerdo con dichos objetivos,
mientras que un 33 % expreso total acuerdo, lo que evidencia un alto nivel de alineacion con la
mision institucional. Solo un 10 % adoptd una posicion neutral, sin manifestar rechazo, pero
tampoco una identificacion plena.

Estos resultados reflgjan una percepcion favorable hacia la direccion estratégicade la

entidad, lo cual es un aspecto positivo para el fortalecimiento del clima organizacional.
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Figura2l

P20. Percepcion del aportealamision 1

é¢Considera que su trabajo aporta al logro
de la mision de la Alcaldia?

M Si

® No

Nota: Lafigura 21 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 20, desarrollada
dentro de la encuesta.

LaFigura 21 muestra los resultados de la pregunta enfocada en conocer |a percepcion de
los funcionarios sobre el aporte de su labor a cumplimiento de lamision instituciona de la
AlcaldiaMunicipal de San Cayetano. El 97 % de los encuestados manifestd que considera que Su
trabajo contribuye al logro de dicha mision, mientras que solo un 3 % indic6 lo contrario.

Este ato nivel de reconocimiento del valor individual dentro del marco institucional

evidencia un fuerte sentido de pertenenciay compromiso con los propésitos misionales.



Figura 22

P21. Cambios deseables para mejorar el ambiente laboral 1

¢Qué le gustaria cambiar para mejorar el
ambiente laboral en la entidad?

4
—N 2

Cantidad de respuestas

Mejorar la comunicacién interna 3
Fomentar el trabajo en equipo e 4
integracion
Realizar pausas activas o 3
actividades ludicas
Mejorar procesos y exigencia 3
institucional
® Fomentar el respeto, la igualdad y 3
valores
' Mejorar condiciones laborales y 5
equidad
B Oportunidades de desarrollo 3
profesional
B Eliminar conflictos o divisiones 1
® Nada por mejorar / ambiente 3

laboral positivo

Nota: Lafigura 22 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 21, desarrollada
dentro de la encuesta

LaFigura 22 presentalos resultados de la pregunta orientada a identificar posibles
cambios que los funcionarios consideran necesarios paramejorar € ambiente labora en la
Alcaldia Municipal de San Cayetano. Aungue participaron 30 personas, se evidencio una

diversidad de opiniones que reflgan distintas perspectivas sobre €l entorno de trabajo.
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El 26,7 % de los participantes (8 personas) manifesté que no hay nada por mejorar o que

el ambiente laboral ya es positivo. Sin embargo, e 73,3 % restante (22 personas) expreso
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propuestas concretas de mejora. Entre | as sugerencias mas mencionadas se destacan fomentar €l
trabagjo en equipo y laintegracion (13,3 %), mejorar la comunicacion interna (10 %), realizar
pausas activas o actividades udicas (10 %), fortal ecer los procesos institucionales (10 %) y
fomentar valores como el respeto, laigualdad y la convivencia (10 %). También se plantearon la
necesidad de oportunidades de desarrollo profesional (10 %), lamejora de condiciones laborales
y lagarantiade equidad (6,7 %), y laeliminacion de conflictos o divisiones internas (3,3 %).
Estos hallazgos permiten concluir que, si bien existe una percepcion favorable del
ambiente |aboral por parte de algunos funcionarios, también se reconoce laimportancia de
implementar acciones enfocadas en laintegracion, el bienestar, la comunicaciéon y lamejora
continua de las condiciones laborales, con € fin de fortalecer una cultura organizacional méas
cohesionaday saludable.
Bloque 8. Observaciones gener ales

P22. Comentario libre sobre ambiente laboral o funcionamiento (abierta)
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Figura 23

P22. Comentario libre sobre ambiente laboral 1

Comentario adicional sobre el ambiente
laboral o el funcionamiento institucional
12
10
8
6
4 -
2
0 .
Frecuencia
m Sin comentario / Ninguno 11
Ambiente laboral positivo / 3
Excelente
B Fomentar sentido de pertenencia 3
e integracion
M Percepcidn negativa / Ambiente )
laboral malo
B Mejoras al ambiente y )
funcionamiento institucional
W Empatia, igualdad, tolerancia y
s . 4
politicas de equidad
Trabajo en equipo / cooperacion 2
Solucionar conflictos y valorar el 3
esfuerzo institucional

Nota: Lafigura 23 muestralos resultados arrojados de la pregunta N° 22, desarrollada
dentro de la encuesta.

LaFigura 23 expone | as respuestas ala pregunta final del instrumento, donde se invité a
los participantes a compartir un comentario adicional sobre el ambiente laboral o el
funcionamiento institucional en la Alcaldia Municipal de San Cayetano. Aungue se tratd de una
pregunta abierta, |as respuestas permitieron ser agrupadas por categorias teméticas.

El 36,7 % de los participantes (11 personas) expresd no tener ninglin comentario

adicional. Por otro lado, un 63,3 % (19 personas) si aportd observaciones que revel an aspectos



tanto positivos como puntos de mejora. Entre |os comentarios favorables se destacan quienes
califican el ambiente laboral como positivo o excelente (10 %) y quienes resaltan laimportancia
de fomentar €l sentido de pertenenciay laintegracion entre dependencias (10 %).

Asimismo, un 13,3 % de los encuestados manifestd la necesidad de promover laempatia,
laigualdad, latoleranciay politicas de equidad dentro de la entidad. Otras sugerencias
incluyeron fortalecer e trabajo en equipo y la cooperacion (6,7 %), solucionar conflictos internos
y valorar € esfuerzo institucional (10 %), y mejorar €l ambiente o el funcionamiento
ingtitucional (6,7 %). Finalmente, €l 6,7 % manifestd una percepcion negativa del ambiente
laboral.

Estos comentarios reflejan que, si bien existe una valoracion general positiva en algunos
casos, también se identifican areas criticas que requieren atencion por parte de la administracion,
especialmente en lo relacionado con laintegracion, el respeto, laequidad y el fortalecimiento de

procesos institucional es que promuevan un ambiente laboral mas armonico.
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Conclusiones

El estado genera del climaorganizacional en la AlcaldiaMunicipa de San Cayetano
puede considerarse como favorable, con un alto sentido de pertenenciay compromiso por parte
del talento humano. Sin embargo, persisten desafios relacionados con la equidad, la
comunicaciony €l bienestar psicosocia que deben ser abordados mediante politicas claras,
liderazgos efectivosy unavision integral del desarrollo humano. Este diagndstico constituye una
base solida paralaformulacion de estrategias que fortalezcan la cultura organizacional y
optimicen lacalidad del servicio publico.

El andlisis de lainformacion recol ectada permitio identificar aspectos clave del clima
organizaciona al interior de la AlcaldiaMunicipa de San Cayetano, Norte de Santander. Los
resultados reflgjan, en su mayoria, una percepcion positiva por parte del personal administrativo,
especialmente en relacion con el aporte que sienten brindar a cumplimiento de lamision
institucional, donde el 96.6 % de |os encuestados manifesto que su trabajo contribuye
directamente alos objetivos de la entidad. Este dato evidencia un sentido de pertenencia
significativo, coherente con lo planteado por Leal Afanador (2018), quien afirma que el
compromiso organizacional se fortalece cuando las personas perciben que su labor tiene un
proposito claro dentro de lainstitucion.

No obstante, también emergieron oportunidades de mejora que requieren atencion
prioritaria. Entre |as propuestas mas recurrentes de |os funcionarios se destacan: fortalecer la
comunicacion interna, fomentar el trabajo en equipo, implementar actividades [Udicas y pausas
activas, promover condiciones |aborales mas equitativas y abrir espacios para el desarrollo
profesional. Estas necesidades reflgjan |a existencia de factores psicosociales que influyen

directamente en €l bienestar laboral, tal como lo advierten Ramos Ramos y Luna Arocas (2019),
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al sefialar que e climaorganizacional se ve afectado por |os niveles de interaccion, la equidad
percibiday las posibilidades de crecimiento profesional.

En este sentido, se hace necesario adoptar un enfoque sistémico eintegral del talento
humano, como lo sugiere Chiavenato (2017), entendiendo que las condiciones laborales, la
culturainstitucional y € liderazgo influyen de manera directa en la satisfaccion y productividad
de los trabajadores. Ademés, los hallazgos ratifican la pertinencia de implementar estrategias
desde la Gerenciadel Talento Humano que promuevan ambientes saludables, colaborativosy
alineados con |os valores institucionales, como |0 establece el Decreto 1083 de 2015 en sus
lineamientos sobre bienestar y desarrollo del talento en el sector publico.

Asimismo, se evidenciala necesidad de fortalecer politicas que garanticen laigualdad de
trato, el respeto mutuo y laresolucion oportunade conflictos, lo cual coincide con lo dispuesto
por laLey 909 de 2004 sobre la gestion del talento humano como €je del buen gobiernoy la
eficiencia estatal. La articulacion de estos aspectos no solo mejora el climalaboral, sino que
también impacta positivamente en la calidad del servicio prestado ala ciudadania.

Finalmente, es importante destacar que lamejoradel clima organizacional no depende de
un solo actor, sino que requiere la participacion conjunta de directivos, funcionarios de planta,
contratistas y lideres comunitarios. Solo através del trabajo colaborativo y la gestion humana
estratégica sera posible consolidar una cultura organizaciona solida, resiliente y orientada al
cumplimiento del mandato institucional, tal como lo afirman Oltra Comoreray Gonzalez Ariza
(2020) en sus estudios sobre transformaci0n organizacional. En términos generales, la Alcaldia
Municipal de San Cayetano cuenta con una base sélida en su clima organizacional, pero debe
fortalecer ciertos aspectos para al canzar un mayor nivel de cohesion, bienestar y desempefio

institucional.
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Recomendaciones

Es importante profundizar € diagndstico institucional de forma periédica,
implementando eval uaciones continuas del clima organizacional que permitan identificar
tempranamente tensiones, percepciones negativas o factores psicosocial es emergentes, en
especial entre el personal contratista. Estas eval uaciones deben complementarse con analisis
cualitativos mas participativos, como entrevistas semiestructuradas o grupos focales, que
permitan amplificar las voces de todos |os actores involucrados.

Asimismo, se requiere disefiar un plan estratégico de mejoramiento del clima
organizacional que articule acciones orientadas al fortalecimiento de la comunicacion interna, la
equidad, €l trabajo en equipo y € sentido de pertenenciainstitucional. Este plan debe integrar el
marco normativo vigente (como el Decreto 1083 de 2015y la Ley 909 de 2004), junto con los
aportes teoricos de autores como Chiavenato (2017), Ramos Ramos (2020) y Oltra Comorera
(2010), para garantizar un enfoque integral y contextualizado.

Es fundamental fortalecer €l rol de la Gerenciadel Taento Humano con un enfoque
centrado en €l bienestar laboral. Para ello, se recomienda que dicha dependencia asuma una
funcidn proactiva en la gestion emocional, motivacional y relacional de los equipos, incluyendo
la capacitacion de los lideres en competencias como liderazgo transformacional, comunicacion
asertivay resolucion de conflictos, segun las propuestas de Leal Afanador (2019) y Garcia
Solarte (2020).

Ademas, conviene establecer espacios institucionales formales de escuchay participacion
donde tanto funcionarios como contratistas puedan expresar sus percepciones, inquietudesy

propuestas. Estos escenarios deben trascender |as encuestas anuales y consolidarse mediante
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mesas de did ogo, comités de convivencia o encuentros interdependencias, contribuyendo asi a
una cultura organizacional mésinclusiva, democréticay resiliente.

El fomento de una cultura de corresponsabilidad institucional también setorna
indispensable, ya que los factores que afectan el clima organizacional no pueden resolverse
desde una Unicainstancia. Es necesario consolidar alianzas entre la Administracion, los
funcionarios de planta, los contratistas y actores comunitarios, promoviendo €l respeto mutuo, la
cooperacion interinstitucional y la generacion de compromisos colectivos orientados al
mejoramiento del ambiente laboral.

En este mismo sentido, resulta pertinente impulsar politicas de bienestar e inclusiéon que
incorporen un enfoque diferencial, de género y diversidad. Estas estrategias deben alinearse con
las politicas publicas nacionales, contemplando programas de formacion en igualdad, protocol os
contraladiscriminacion y una politica de contratacion mas equitativa que favorezca condiciones
laborales justas paratodo €l personal.

Asimismo, se recomienda establecer indicadores de seguimiento y evaluacion del clima
organizacional que permitan medir periodicamente aspectos como el ambiente laboral, la
percepcion de justicia organizacional, €l nivel de integracion y el sentido de pertenencia. Esta
medicidn continua favorecera una toma de decisiones basada en evidenciay contribuiraala
mejora continua, en consonancia con |o estipulado en el Decreto 1083 de 2015 y la Politicade
Gestion del Talento Humano en el Estado.

También se destaca la necesidad de fortalecer € liderazgo institucional através de
procesos de mentoriay formacion continua, en especial paralos servidores que gercen cargos de

coordinacion o jefatura. La promocion del liderazgo transformacional contribuye a desarrollo de
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equipos cohesionados, empéticos y motivados, tal como lo plantean Bass (1990) y Luthans et al.
(2007) con €l enfoque del capital psicolégico positivo.

Igualmente, se sugiere implementar camparias internas de comunicacion institucional y
sensibilizacion sobre los valores, principiosy mision de la Alcaldia. Estas estrategias pueden
fortalecer la apropiacion de laidentidad institucional, € sentido del servicio publico y lacultura
organizacional deseada, siguiendo los lineamientos del Model o de Gestion del Talento Humano
por Competencias (Leal Afanador, 2015) y la Ley 909 de 2004.

Finalmente, es crucia disefiar e implementar un plan de bienestar emocional y
prevencion del riesgo psicosocial que articule el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en €
Trabajo (SG-SST) con estrategias especificas como pausas activas, jornadas de autocuidado,
acceso a orientacion psicologicay programas de acompafiamiento emocional . Esta propuesta se
fundamenta en la Resolucion 2646 de 2008, el Model o Bio-Psico-Social y la Teoriade los

Recursos y Demandas L aboral es, promoviendo un entorno laboral més saludable y sostenible.
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Anexos

Link de encuesta

Medio Microsoft Form: https://forms.cloud.microsoft/r/jgUEjyviT3?origin=lprLink

Link de respuestas
Medio Microsoft Form:

https://forms.office.com/Pages/AnalysisPage.aspx?AnalyzerToken=9NTVUIHLJINEzJI51ZT1KT

3uByTkyBwY&id=elQA_ LskT06dYXP8peud82iPxL4w6IdOttZYZxbD4UhUQVpCVIVVUDA3VKM

2ME1UMEIZTkplVERNMC4u




Figura24

Oficio de solicitud 1

Pamplona, 15 de julio de 2025

Sefiores:

Alcaldia Municipal de San Cayetano
Atte: Wilson de Jes(s Pérer Gutiérresr
Alcalde imumicipal

San C.a'.,.-etanun, rNorte de Santander

Asunto: Soliciud de auvtorizacion para aplicar proyecto académilco y utiiizar
el nombre Institucional de la Alceldia Municpal de San Cayetanao,
Norte de Santander con fines académicos.

Respeta dos seficres:

i onombre es Zulay Wiwiana Andrade Bawtista, ddentficada con cédula de

ciudadania studiance del Diplomado de
Profundizacidn en Gerencla del Telento Humano de la Universidad mMacional
Ablerta  a Distancia = UMAD. En = marco de este proceso formativo, me

encuentro desanrcliando un proyecto de investigacion titvlado: "Diagrbeticn dal
dima organizacional an a Alcaldia AMunicipal de San Canyetarnc, MNMorte de
Santander, como insumo para & fortalecimiento del talento humano W la
eficlencia Instituclonal”™. =l cual busca aportar desde una perspectiva acadé&mica
al analisis de los facoores que imfluyen en el ambiente laboral de la entidad W
proponer estrategias de mejora gue estén alimeadas con el Modelo Integrado de
Planeacihdn gy Gestidn (AMIPGE) v &l Sistema de Gestidgn de Calidad (SGC.

Por medic de la pressnts, me permito solicitar de manera respetesosa su
autorizacidn para:

1. Aplicar una eancuesta antSnlma al personal con funciones adminstrativas
[Funcionarios de plamta v contratistas), con el fin de recolectar informacidnm
para fines exclusivamente académicos o de mejora insticucional.

Z. Usar = nombre institucional de s Alcaldia Municipal de San
coamo entidad objero de estudio en el desarrolla v presentacidon de ml
proyecto ante la Universidad.

F. Contar., de ser posible, con &l acompafiamisnta Ww aval de la DireccéEn de
Talenoo Humana durante la recoleccidn de informacian v la socializackbnm
de resultados. en caso de gue la administracidn lo considere pertinente.

Cabe resaltar que la participaciém de los funcionarios sera complecamente
voluntaria, antnima v confidencial. cumpliendo con los principlos éticos
establecidos en la Resolwcidn 8430 de 1993 del niiniscerio de Salud de Colombda.
Los resultados seran compartidos dnicamente con fines académicos & podram
ser soclalizados con la administracidnm si asi lo desea, con 2l fim de aportar al
mejoramiento continua institecienal-

gradezco de antemano su atencion vy qu artenta a unarespuesta pos . con
la cual podré continuar con el desarrollo de mi trabajo de grado v aporetar, desde
el Ambito académico, a los procesos de fortalecimiento del talento humanso &n el
sector pldblico.

Cordiaimentg,

o T

Estudiante Diplomado en Gerencia del Talento Humaro
Universidad Macional Abierta w a Distancia — UAD

Centro Comunitario de Arencidn wirtual CCaw, Pamplona
Direccddn: Calle 5 = 3 - 05 Barrio El Carmean

Tadifonos: 07 - SEEEEE8 ¢ 31 12815599

Cormeo slactrénico UWNAD CCAW Pamplona: ;a_____p_c_m__._.__n_.;.g_eﬂu_m
Carred els=ctrdanico personal: zulwi_2FEhormail coim

Nota: lafigura24 muestrael oficio por medio del cua se solicitud permiso alaentidad
Alcaldia Municipal de San Cayetano, Norte de Santander, para aplicar € proyecto de

investigacion.
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Oficio derespuesta 1
S PS-GA-P11-FOO1
F ALCALDIA COMUNICACION Version: 03
SAN CAYETANO EXTERNA Facha: 27/07/2024
Pagina 1 de 1
100-55 Cédigo Postal; 5450-10

San Cayetano 16 de julio de 2025
Miwldis Muncigel de San Caystang
Facha 15072038 1687 47
ook Ty 1
o Decarern TSR

Sefiora hrgaca  Faisa

ZULAY VIVIANA ANDRADE BAUTISTA b vdsoamep it
Estudiante Diplomado en Gerencia del Talento Humano [4] Radicade: 3626

Universidad Macional Abierta v a Distancia UNAD

Corrd I IT1

Asunto: Respuesia a radicado No. 4686 — Solicitud de autorizacion para aplicar proyecto académico y
utilizar el nombre institucional de la Alcaldia Municipal de San Cayetano. Morte de Santander con fines
académicos

Atento Saludo

En alencién al correo electrdnico del 15 de julio de 2023, en el que solicita autorizacidn para la aplicacion
cel proyvects académico de investigacién titutado: “Diagndstico del clima organizacional en la Alcaldia
Municipal de San Cayetano, Norte de Santander, como insumo para el fortalecimiento del talento
humano y la eficiencia institucional” y utilizar &l nombre institucional de la Alcaldia Municipal de San
Cayetana, comedidamente se da respuesta informando que se auloriza la aplicacién del provecto en
mancitn y la utilizacson defl nombre institucional de ta Alcaldia Municipal de San Cayetano, Morte de
Santander. Asl mismo se indica que contara con & apoyo de la Jefe de Talento Humano de esta entidad
en la recoleccién de la informacién y la socializacidn de los resultados del provecto

Sin otro particular

Atentamente,

!

b Ry

|

| -
WILSON DE JESUS PEREZ GUTIERREZ
Alcalde Municipal San Cayetano

Proyecitc Sonia Zambrano Zambrano / Aunoliar Adminisirative - Secretaria de Gobierng yl' Toilo Insifuconal
Favisd: Diana Carcling Raminez Guevara f Secretaria gie Gobiamo y Desarcila [nstit
5 LA ¥

Nota: Lafigura 25 muestra el oficio de respuesta entregado por parte de laentidad ala
estudiante, con animos de autorizar la aplicacion y uso del nombre institucional con fines

académicos.



