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GLOSARIO 

 

Bienestar social: Es parte integral de los recursos humanos, contiene el conjunto 

de programas y beneficios estructurados con base en las necesidades del empleado 

para garantizar las condiciones que favorezcan el desarrollo del individuo, el 

mejoramiento de su nivel de vida y el de su núcleo familiar, además de incrementar 

los niveles de satisfacción y eficiencia vinculada a la misión institucional1. 

Sistema de incentivos: Son todas aquellas políticas y mecanismos provenientes 

de los Decretos 1567 de 1998, 1527 de 1998 y 1225 de 2005, su objetivo es 

estimular, motivar, reconocer y premiar el desempeño en el nivel sobresaliente de 

los empleados, bien sea de forma individual o colectiva, quienes aportan al 

cumplimiento de las metas institucionales2.  

Capacitación: Es el conjunto de procesos organizados, en términos de educación 

no formal e informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educación, 

está dirigido a prolongar y complementar la educación inicial mediante la generación 

de conocimientos, desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, para 

incrementar la capacidad individual y colectiva que contribuya al cumplimiento de la 

misión institucional, y con ello la mejor prestación de servicios a la comunidad3.  

Clima laboral: Es el resultado de la forma en que las personas interactúan en con 

la sociedad, siendo procesos influenciados por un sistema de valores, creencias y 

actitudes, incluyendo además su ambiente interno4.  

                                                           
1GÓMEZ, Laura Melisa. Bienestar social laboral para las empresas públicas y privadas. [En línea] Disponible 
<https://www.academia.edu/23920845/BIENESTAR_SOCIAL_LABORAL_PARA_EMPRESAS_P%C3%9ABLICAS_
Y_PRIVADAS?ends_sutd_reg_path=true> 
2 SECRETARIA GENERAL. Manual plan de incentivos, ministerio de educación nacional, (Bogotá), 2011. 
Documento PDF. 
3 Decreto ley 1567 de 1998, Secretaría Jurídica Distrital, Bogotá, 1998. [En línea] Disponible en 
<http://alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246> 
4 GARCÍA SOLARTE, Mónica. Clima organizacional y su diagnóstico: una aproximación conceptual. Cali. 2009. 
Universidad del valle. [En línea] Disponible <http://www.redalyc.org/pdf/2250/225014900004.pdf> 
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Valor público: Estrategia utilizada por el Estado para la producción de bienes y 

servicios, incluye la participación ciudadana debido a que de esta interacción surge 

la identificación de las necesidades sociales, reconociéndose a cada uno de los 

miembros de la comunidad como sujetos de derecho5.  

Desvinculación laboral asistida: La desvinculación laboral asistida o readaptación 

laboral son todas aquellas acciones encaminadas a beneficiar tanto al empleado 

como al ambiente organizacional una vez se genera la terminación del vínculo 

laboral o cuando se dan procesos de reforma organizacional, generando las 

acciones pertinentes para afrontar la crisis causada por la pérdida del trabajo6.  

Modelo integrado de planeación y gestión: “Es un marco de referencia que 

permite dirigir, evaluar y controlar la gestión institucional de las entidades públicas 

en términos de calidad e integridad del servicio, con el fin de que entreguen 

resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y problemas de los 

ciudadanos”7 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                           
5 FUNCIÓN PÚBLICA. Guía metodologica para la implementación del Plan Nacional de Formación y 
Capacitación (PNFC), profesionalización y desarrollo de los servidores públicos. Bogotá, 2017  
6 GUEVARA GARCÍA, Ivonn Astrid. Programa de desvinculación laboral asistida. Cúcuta, 2008. Universidad 
Francisco de Paula Santander.  
7 FUNCIÓN PÚBLICA. Op. Cit., p. 12. 
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RESUMEN 

 

TÍTULO: PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES, FORMACIÓN Y 

CAPACITACIÓN PARA LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA CDMB 

ENMARCADAS EN EL DECRETO LEY 1567 DE 1998 PARA EL AÑO 2018 

AUTOR: PLATA JAIMES, Lina Marcella  

PALABRAS CLAVE: Incentivos institucionales, formación y capacitación, 

actividades, participación, clima laboral. 

CONTENIDO: Con el proyecto de investigación se pretende aumentar en un 5% la 

participación a las actividades relacionadas en el Decreto Ley 1567 de 1998, 

sistema de estímulos y capacitaciones dirigido a los empleados del Estado, a través 

del análisis del perfil del colaborador que permita definir actividades acordes con 

sus necesidades para el mejoramiento en la calidad de vida laboral y desarrollo de 

personal en las áreas de ser, saber y hacer.  

El enfoque metodológico de la investigación según la profundidad y alcance del 

proyecto es del tipo descriptiva aplicada, por razón de la búsqueda por especificar 

las propiedades, características y perfiles de personas en la organización, la 

encuesta es la técnica de recolección utilizada, al permitir el análisis de las 

preferencias y necesidades del empleado en relación con las actividades enfocadas 

a la formación, capacitación y bienestar social, se incluye también el análisis en 

relación con el clima laboral.  

Al obtener el análisis de la información recolectada, se identificó la necesidad de 

fortalecer el ser en los empleados de la entidad desde todos los niveles, con el 

mejoramiento de las competencias comportamentales y la puesta en práctica de los 

valores institucionales, así mismo, se requiere la inclusión de los empleados de 

otras instalaciones de la empresa en las actividades desarrolladas a través de 

acciones que permitan mejorar la comunicación,  por lo cual se planteó dentro de 

los planes de incentivos institucionales y de capacitación institucional, actividades 
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enfocadas al fortalecimiento del trabajo en equipo y la comunicación, además de 

incluirse actividades que propendan al fortalecimiento de vínculos laborales y 

familiares.  

Durante el desarrollo de la investigación se implementaron parcialmente los planes 

con actividades específicas. Así mismo, se propuso para las actividades diseñadas, 

dos formatos de evaluación que permitan conocer el grado de satisfacción y la 

retroalimentación en términos de logística y otras temáticas relacionadas.  
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ABSTRACT 

 

TITLE: PLAN OF INSTITUTIONAL INCENTIVES AND TRAINING AND TRAINING 

FOR THE EMPLOYEES OF THE CDMB COMPANY ENFORCED IN DECREE LAW 

1567 OF 1998 FOR THE YEAR 2018 

AUTHOR: PLATA JAIMES, Lina Marcella 

KEY WORDS: Institutional incentives, training and education, activities, 

participation, work climate. 

CONTENTS: The research project aims to increase by 5% participation in the 

activities related to Decree Law 1567 of 1998, a system of incentives and training 

aimed at State employees, through the analysis of the profile of the employee that 

allows defining activities according to your needs for the improvement in the quality 

of working life and development of personnel in the areas of being, knowing and 

doing. 

 
The methodological approach of the investigation according to the depth and scope 

of the project is of the descriptive type applied, because of the search to specify the 

properties, characteristics and profiles of people in the organization, the survey is 

the collection technique used, by allowing the analysis of the preferences and needs 

of the employee in relation to activities focused on training, training and social 

welfare, also includes the analysis in relation to the work environment. 

 
Upon obtaining the analysis of the information collected, the need to strengthen the 

entity in the employees of the entity from all levels was identified, with the 

improvement of the behavioral competencies and the implementation of the 

institutional values, likewise, it is required the inclusion of employees from other 

company facilities in the activities carried out through actions to improve 

communication, which is why within the institutional incentive and institutional 

training plans, activities aimed at strengthening teamwork were proposed and 
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communication, in addition to including activities that tend to strengthen work and 

family ties. 

 

During the development of the research, the plans were partially implemented with 

specific activities. Likewise, two evaluation formats were proposed for the designed 

activities that allow knowing the degree of satisfaction and feedback in terms of 

logistics and other related topics. 
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INTRODUCCIÓN 

 

La presente investigación se desarrolla en la CDMB, con 52 años de existencia, su 

objeto es el cuidado y la conservación del medio ambiente y los recursos naturales 

renovables. 

De acuerdo con los análisis realizados por la Coordinación de Talento Humano en 

la construcción de la matriz DOFA, uno de los riesgos es la baja participación del 

empleado en las actividades demarcadas en el Decreto Ley 1567 de 1998, así 

mismo, según los nuevos lineamientos establecidos por el Decreto 612 de 2018, 

conllevó a generar medidas de acción en torno al talento humano, haciéndose 

preciso la integración de los planes, para dirigirlos a un nivel estratégico, por tanto 

se ve la necesidad de generar una investigación en torno a las necesidades y 

preferencias del empleado público. 

El documento se divide en cuatro capítulos, iniciando por el planteamiento de la 

situación problema, justificación, objetivos y contextualización de la empresa objeto 

de estudio. El objetivo planteado para la investigación consiste en formular el plan 

de incentivos institucionales y plan de capacitación institucional de la Coordinación 

de Talento Humano de la CDMB que sirva como insumo al plan estratégico de la 

Corporación a través de una investigación interna de las necesidades de los 

empleados públicos enfocado al fortalecimiento de la dimensión del ser para el 

aumento en la participación del 5% en las actividades concernientes al proceso 

antes descrito durante el año 2018. 

El segundo capítulo contiene la fundamentación teórica y conceptual que sustenta 

el trabajo de grado, con fuentes veraces. 

Dentro del tercer capítulo se incluye la metodología utilizada para el desarrollo del 

proyecto, además de la recolección de la información requerida.   

Finalmente, el cuarto capítulo contiene el desarrollo del proyecto en términos de 

descripción de las actividades ejecutadas para el mismo, finalizando con las 

conclusiones y recomendaciones de acuerdo con los análisis y resultados 

generados en la investigación.  
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1. PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES, FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN 

PARA LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA CDMB ENMARCADAS EN EL 

DECRETO LEY 1567 DE 1998 PARA EL AÑO 2018 

1.1. SITUACIÓN PROBLEMA 

 

Desde 1981 Estados Unidos conoce la metodología Great Place to Work Institute, 

con el lanzamiento de su libro “The 100 best companies to Work for in America” 

donde Robert Levering y Milton Moskowitz inician su travesía en la investigación y 

estudios para encontrar las mejores compañías para laborar, sin embargo, 

identificaron un aspecto que cambiaría el modo de ver a las organizaciones y el 

ambiente laboral dentro de las mismas, descubriendo que la clave para crear un 

excelente lugar de trabajo no corresponde a un conjunto de beneficios, programas 

o prácticas que deben ser dadas a trabajadores, sino la construcción de relaciones 

de calidad que se caracterice por la confianza, el orgullo y el compañerismo. Pocos 

años después, Robert se propuso explorar este fenómeno a mayor detalle, logrando 

de este modo la publicación de su libro “A Great Place to Work: ¿What Makes Some 

Employers so Good - and Most so Bad?” Estas ideas condujeron a la expansión del 

modelo y metodología hacia empresas de otros lugares en el mundo, utilizada para 

la medición de la percepción de los empleados8.  

En España; Adriana Soto Nungaray junto de Daniel Alfredo del Valle Granada crean 

“Best People Practice - El camino hacia la excelencia” un libro que busca reflejar la 

pasión derramada sobre los excelentes lugares de trabajo y dando reconocimiento 

a las empresas que han compartido su misión. Cabe resaltar las dos perspectivas 

de lo que es un Best Workplace, iniciando con los empleados, quienes afirman es 

un lugar donde puedes confiar en las personas para las que trabajas, sintiéndote 

orgulloso de las labores que desempeñas y disfrutando de los compañeros de 

trabajo, por su parte, el punto de vista del management consiste en un lugar donde 

                                                           
8 GREAT PLACE TO WORK, Nuestra historia. Un legado de veinticinco años [En línea] Disponible en 
<http://www.greatplacetowork.com.co/acerca-de-nosotros/nuestra-historia> 
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son alcanzados los objetivos de la compañía a través de las personas que entregan 

lo mejor de sí mismas, trabajando como un equipo dentro de un ambiente de 

confianza. Para dar inicio a un Best Workplace, el punto de partida radica en la 

confianza, tomándose para la creación del libro el modelo Giftwork9.  

Giftwork es un regalo extra de trabajo por parte del empleado hacia la empresa. Es 

decir, el personal está dispuesto a realizar actividades a favor de la entidad por 

encima de sus obligaciones contractuales, la condición para que se realice Giftwork 

se remonta a la organización, quien deberá ser la primera en ofrecer lo que pretende 

recibir, resaltando la forma en cómo se van a llevar a cabo estas prácticas y 

considerando la finalidad de la cultura Giftwork que, es el crecimiento mutuo con 

relaciones personalizadas, información transparente y abierta.10  

El modelo Giftwork profundiza en nueve principios clave para las organizaciones; 

inspiring, speaking, listening, thanking, developing, caring, hiring, celebrating y 

sharing. Siendo estos nueve pasos, el camino a seguir por el management para la 

transformación de la cultura organizacional.11  

Basado en los criterios mencionados en el apartado anterior se mencionan los 

siguientes referentes tanto internacionales como nacionales concernientes al tema 

de investigación. Accor (multinacional perteneciente al sector de hospitalidad y 

presente en seis (6) países) lidera el ranking de las mejores compañías para trabajar 

en 2017, ésta se ha destacado por ofrecer una atmósfera de trabajo excelente en 

cada uno de sus hoteles a nivel mundial. La primera posición lo lleva a obtener un 

galardón que conlleva al reforzamiento del trabajo realizado por el grupo en el 

ámbito laboral a cargo del programa Talento y Cultura. Una de las ventajas que se 

puede determinar dentro del texto son los programas de formación preparados por 

la Academia AccorHotels, una de las primeras universidades corporativas en la 

                                                           
9 SOTO NUNGARAY, Adriana y DEL VALLE GRANADA, Daniel Alfredo. BESTE PEOPLE PRACTICES. El camino a la 
excelencia. 1 ed. Madrid: Instituto GPTW, España, S.L., 2012. 28 p. ISBN 978-84-615-8911-1. 
10 GREAT PLACE TO WORK (Paraguay), BESTARD, Carolina. The works of Carolina Bestard. La Cultura Giftwork. 
[En línea] Available from internet <http://www.greatplacetowork.com.py/publicaciones-y-
eventos/publicaciones/575-revista-foco-un-sueno-para-el-2011> 
11 SOTO NUNGARAY y DEL VALLE GRANADA. Op. Cit., p. 19 
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región, cuenta con dieciocho (18) campos de formación con cursos y 

entrenamientos en veinte (20) idiomas12.    

Por otra parte, entrando en un contexto nacional, Colombia ha logrado un total de 

82,7% de trabajadores satisfechos en las labores que actualmente desempeñan 

según el último reporte de felicidad mundial 2017, esto le ha permitido estar en la 

posición 56 del ranking elaborado por la Universidad de Oxford y London School of 

Economics, el estudio ha comprendido aspectos como el tipo de empleo, posición 

de empleados y lugar de trabajo. Según lo evidenciado, se puede concluir que, el 

colombiano es una persona resiliente (capacidad de afrontar la adversidad), porque 

sin obtener el trabajo de sus sueños acaba por sentir cariño hacia las actividades 

que desarrolla para el mantenimiento de su calidad de vida. Las empresas también 

han intervenido en forma positiva al comprender que un trabajador eficiente es quien 

se encuentra motivado13. De acuerdo con lo anterior, se ejemplifican compañías que 

han logrado situarse en el listado publicado por GPTW en 2017; Coosalud EPS, 

Porvenir, DHL, Aseguradora solidaria, Puerto de Cartagena, Falabella y el Cóndor 

S.A., 

En continuación de lo anterior, la empresa Coosalud EPS sobre el tema explica la 

razón por la cual ha logrado situarse en los primeros puestos del ranking. El motivo 

de su éxito viene dado desde hace cinco años cuando la empresa decide organizar 

su estructura en cada sucursal del país, realizando viajes por cada una de ellas con 

fin de construir el plan estratégico. Para los empleados la visita realizada reflejó la 

importancia que se otorga a ellos en la entidad y una vez finaliza la recopilación de 

información la compañía inicia con el desarrollo de las actividades de bienestar, 

                                                           
12 LADEVI. Accor Hotels elegida como la mejor empresa multinacional para trabajar en América Latina por 
Great Place to Work. En: Hospitalidad & Negocios. [En línea]. (2017) 
<http://www.hospitalidadynegocios.com/articles/5115/accor-hotels-elegida-como-la-mejor-empresa-
multinacional-para-trabajar-en-america-latina-por-great-place-to-work-> [Citado en 15 de agosto de 2017]  
13 LÓPEZ LÓPEZ, Ruben.  COLOMBIANOS: 8 de cada 10 son felices con su trabajo: El reporte de felicidad 
mundial sitúa al país por encima de otras naciones como México, Argentina, Uruguay, Chile o Perú. En: Revista 
Portafolio [En línea]. (2017) <http://www.portafolio.co/economia/empleo/ocho-de-cada-diez-colombianos-
son-felices-con-su-trabajo-504324> [Citado en 15 de agosto de 2017] 

http://www.hospitalidadynegocios.com/articles/5115/accor-hotels-elegida-como-la-mejor-empresa-multinacional-para-trabajar-en-america-latina-por-great-place-to-work-
http://www.hospitalidadynegocios.com/articles/5115/accor-hotels-elegida-como-la-mejor-empresa-multinacional-para-trabajar-en-america-latina-por-great-place-to-work-
http://www.portafolio.co/economia/empleo/ocho-de-cada-diez-colombianos-son-felices-con-su-trabajo-504324
http://www.portafolio.co/economia/empleo/ocho-de-cada-diez-colombianos-son-felices-con-su-trabajo-504324


                                                                                                                    

21 
 

estas fortalecerían temas de reconocimiento, liderazgo inspirador y cultura 

organizacional, durante este período se encontró que el trabajador pide varios 

permisos, para ello se crea FamilyDay (un día otorgado al trabajador cada dos 

meses), así mismo, se incluyeron beneficios como el día del cumpleaños, semana 

de la salud para personal y sus familias, celebración del día de la felicidad, entre 

otros, logrando entender la importancia del recurso humano y apostándole a la 

creación de valor, motivación y cooperativismo14.  

En un contexto local, la CDMB, institución para la cual se desarrolla el proyecto de 

investigación, es una entidad que hace parte del sector público, nace en 1965 como 

ente de derecho privado sin ánimo de lucro15. Su actividad corresponde a la gestión 

y conservación del medio ambiente y los recursos naturales renovables, para lo cual 

diseña programas y proyectos por un lapso de cuatro (4) años correspondiente a la 

vigencia 2016-2019 bajo el lema unidos por el ambiente, el plan de acción que 

incluye los proyectos mencionados se diseña acorde con el comportamiento del 

sector y los cambios que se presenten al interior de la entidad, lo anterior 

correspondiente al macroproceso misional de la compañía, ahora bien, de acuerdo 

con el macroproceso de apoyo en el cual se ubica la coordinación de gestión de 

talento humano se debe implementar basado en el Decreto Ley 1567 de 1998, el 

sistema de estímulos para empleados del Estado a través de programas de 

bienestar social orientados a crear, mantener y mejorar condiciones que favorezcan 

el desarrollo integral del empleado y sistema nacional de capacitaciones, por el cual 

se organiza la capacitación internamente con una periodicidad mínima de un año16, 

contémplese como empleado del Estado a toda persona vinculada por medio del 

sistema técnico de administración de personal correspondiente a carrera 

                                                           
14 COOSALUD EPS. Coosalud piensa y vive para Colombia ¡Es la mejor! [En línea] Disponible en 
<https://www.coosalud.com/node/185> 
15 GAVASSA VILLAMIZAR, Edmundo “CDMB - Ambiente para la gente 50 años (1965-2015)” 
16 ALCALDÍA MAYOR DE BOGOTÁ D.C. Decreto 1567 de 1998 Nivel Nacional. Bogotá, 1998. [En línea] 
Disponible en <http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=1246> 
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administrativa17, así mismo se vinculan los empleos de libre nombramiento y 

remoción en cuya situación el empleador decide libremente sobre la vinculación, 

permanencia y retiro de estos cargos18, gozan de los programas también los cargos 

de período correspondiente al director, cuyo lapso es de cuatro años y provisionales 

en los temas referentes a bienestar, exceptuando los programas de formación y 

capacitación. 

Durante el año 2017 se llevó a cabo el proyecto enfocado a la actualización del 

proceso de inducción y reinducción para la corporación autónoma regional para la 

defensa de la meseta de Bucaramanga a cargo de la misma autoría del presente 

proyecto de investigación, en este se evidenció una oportunidad en cuanto a la 

asistencia de los empleados a las actividades enmarcadas en el Decreto Ley 1567 

de 1998, lo anterior se logra identificar a través de la evaluación que se implementó 

para conocer el nivel de apropiación de conceptos tratados durante las 

intervenciones donde, en promedio el 29% del total de asistentes responde la 

encuesta estableciéndose tres posibles causas de dicha situación, entre estas: 

dejación del auditorio sin haber concluido la actividad, además, con la aplicación de 

un segundo instrumento se obtienen recomendaciones frente a la actividad en 

donde se sugiere la obligatoriedad de asistencia a las actividades mencionadas19.  

La anterior situación conllevó a indagar con mayor profundidad sobre el nivel de 

participación en las actividades de bienestar social y capacitaciones, por tal motivo 

se revisa dentro de los documentos de este proceso a fin de conocer los parámetros 

manejados y de este modo se halla el mapa de riesgos, un instrumento utilizado 

para determinar los riesgos frente a las actividades que se desarrollan en la 

coordinación junto de sus efectos y posibles causas, en este, la participación ha 

                                                           
17 ALCALDÍA MAYOR DE BOGOTÁ D.C. Ley 443 de 1998 Nivel Nacional. Bogotá, 1998. [En línea] Disponible en 
<http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=190> 
18 Demanda de inconstitucionalidad contra el parágrafo 1° (parcial) del artículo 8, del Decreto-Ley 1675 del 27 
de Junio de 1997. Bogotá D.C., 1998. [En línea] Disponible en 
<http://www.corteconstitucional.gov.co/relatoria/1998/C-540-98.htm> 
19 PLATA JAIMES, Lina Marcella. PROYECTO INDUCCIÓN Y REINDUCCIÓN para la CDMB. Bucaramanga. 2017. 
Universidad Autónoma de Bucaramanga. 
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sido involucrada como uno de los riesgos, específicamente: participación 

insuficiente por parte de los funcionarios en las actividades programadas en los 

planes de capacitación, bienestar social, y seguridad y salud en el trabajo, las 

causas que conllevan a esa participación baja según el mapa de riesgos son tres: 

planeación inadecuada, incumplimiento de procedimiento y método inadecuado, su 

impacto es en la calidad del servicio y se ubica en la zona de riesgo alta20.  

Por añadidura a la búsqueda de información relacionada con la participación 

también se revisa y analiza el plan de bienestar social del año 2017, que de acuerdo 

con la administración pública este propende por el mejoramiento de la calidad de 

vida de servidores junto de su núcleo familiar, más aún busca fomentar la cultura 

organizacional que será manifestada a partir de rasgos como lo son el sentido de 

pertenencia, la motivación y la calidez humana en la prestación de servicios, aquí 

se ubican dos (2) aspectos fundamentales: protección y servicios sociales: se 

centra en el mejoramiento de salud, educación, vivienda, recreación y cultura, 

seguidamente la calidad de vida laboral: son todas aquellas condiciones que se 

brindan al servidor público de modo tal que lo perciba como satisfactorio y propicio 

para su bienestar y desarrollo.  

El planteamiento de este programa inicia con el diagnóstico de necesidades, por 

consiguiente, involucra la participación de los funcionarios con la aplicación de 

herramientas de investigación, siendo en este caso un cuestionario estructurado. 

Su objetivo consiste en recaudar la información requerida para suministrar al diseño 

de las actividades todas aquellas tendencias y datos que me ha identificado el 

servidor.  

Ahora bien, dentro de la encuesta planteada para este ejercicio se incluyen tres 

secciones, en primer lugar, la información general, su idea central es generar el 

perfil del funcionario, en segundo lugar las actividades lúdico/recreativas que 

tienen como propósito el identificar el tipo de actividades deportivas, recreativas, de 

                                                           
20 Corporación Autónoma Regional para la Defensa de la Meseta de Bucaramanga - Identificación, evaluación 
y calificación de riesgos.  
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salud, cursos en artes u oficios de preferencia y, finalmente las actividades 

colectivas en torno al clima laboral, de esta se desprenden tres aspectos, la 

primera en el marco cultural, la segunda se basa en un histórico de actividades, y 

finalmente, la promoción y prevención de la salud. Ahora apelaremos al análisis, 

para el año 2017 el diagnóstico arroja como resultado el siguiente perfil, del 46% de 

personal que contesta la encuesta, el 73% corresponde a personas en un rango de 

edad entre 41 y 60 años, el 61% se encuentra en unión marital con hijos 

universitarios en un 44% y en secundaria de 25%. Una vez determinado el perfil se 

inicia por presentar cuatro opciones para el gasto del rubro por valor de $1’000.000, 

para lo cual, se eligen las áreas de recreación/turismo, (planes turísticos o pasajes), 

salud (odontología u optometría) y deporte (gimnasios, escuelas de formación 

deportiva) la actividad en el marco del deporte presenta únicamente 2,2% situación 

que conlleva al cierre de esta opción, pasando a dos. Para la situación anterior se 

plantea la siguiente hipótesis basada en una investigación de mercados realizada 

hacia el año 2015, “las personas que asisten al gimnasio no superan los 45 años, 

mientras que, las escuelas deportivas suelen ser usadas en mayor proporción 

durante el nivel de escolaridad correspondiente a primaria”. Continuando en la 

encuesta, se evalúan las decisiones sobre actividades lúdico/recreativas donde se 

opta por la semana de la salud junto de actividades al aire libre con un 46%, con 

esto finalmente se plantean actividades del día de la familia que se llevó a cabo con 

el desarrollo de un picnic, la participación es del 43,44%, los estímulos 

corresponden a las anchetas navideñas y la actividad para hijos de funcionarios se 

refiere al día de Halloween, su participación es del 62% en la calidad de vida laboral, 

así mismo se incluyen actividades colectivas, para la cual se eligió cine con un 26%, 

visita a municipios, teatro y cuenteros en similar proporción de 19% cada una, las 

actividades planteadas son: cine, entrega de bonos con una participación del 100%, 

la visita a los municipios no fue ejecutada, en actividades de referencia de años 

anteriores se eligen novenas navideñas, la participación en estas actividades no se 

registra y es de acceso a todo el personal vinculado a la entidad, evaluación de la 

gestión que se realiza finalizando el año tampoco se maneja un registro de 



                                                                                                                    

25 
 

asistencia y finalmente estímulos a funcionarios, la participación es del 49,7%. En 

las actividades de promoción y prevención para la salud, se desarrollaron talleres 

sobre hábitos alimenticios, la participación es del 32%, para la semana de la salud 

no se ubican las asistencias, y finalmente, preparación de los prepensionados con 

una participación del 34%.  

En síntesis, se determina que existe una participación inferior al 50% en el 90% de 

los casos planteados, con relación a las actividades enmarcadas en el Decreto Ley 

1567 de 1998, siendo esto la consecuencia de la formulación aislada de los planes 

dirigidos al empleado público en términos de comunicación con las distintas áreas 

que intervienen en la misma, además del compromiso asimilado desde la parte 

asistencial hasta la parte directiva, siendo consecuencia de la necesidad del 

fortalecimiento en la dimensión del ser por parte de los servidores públicos, en 

términos de trabajo en equipo, liderazgo y comunicación. Cabe mencionar que, las 

actividades no contemplan un feedback o retroalimentación como ejercicio de 

análisis frente a los resultados generados donde se evidencie el grado de 

satisfacción frente a lo dispuesto en los planes. 

1.1.1. Pregunta Problema 
 

Una vez identificada la situación problema frente al sistema de estímulos y sistema 

nacional de capacitaciones se formulan dos preguntas que pretenden la resolución 

del problema a través de la investigación que se desarrolla. 

 

¿De qué forma la investigación interna de las necesidades de los empleados 

permite el diseño de actividades acordes con las expectativas de estos? 

¿Cómo la ejecución del proyecto con actividades enfocadas al fortalecimiento del 

ser dentro de los planes de incentivos y capacitación institucional incentiva la 

participación de los empleados en un 5% en el año 2018?  
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1.2. JUSTIFICACIÓN  

El éxito en las organizaciones se logra a través de la formación de personal de alta 

calidad en lugar de limitarse al capital, tecnología o productos de larga vida (Chan 

& Wyatt, 2007), basado en la anterior expresión, en la sociedad actual se ha creado 

una preocupación cada vez mayor por el bienestar, el fomento de la salud y la 

calidad de vida de los individuos en el trabajo donde se ocupa la mayor parte del 

tiempo a cambio de una retribución económica que contribuya con el desarrollo de 

una identidad21, en este sentido, la corporación a través del proyecto de 

investigación logrará aplicar medidas de contingencia frente a las falencias que se 

estén presentando dentro del proceso de bienestar social y capacitaciones para 

generar un impacto positivo en la calidad de vida del servidor público en un ámbito 

laboral.  

Las instituciones estatales se rigen bajo parámetros legales que guían el desarrollo 

de los procesos y su actividad en general, contemplando un conjunto de 

disposiciones legales frente al manejo que se otorga al capital humano que de 

acuerdo con el desarrollo de personal el Decreto Ley 1567 de 1998, dicta ciertas 

disposiciones frente a las acciones por tomar de acuerdo con el sistema de 

estímulos para empleados del Estado a través de programas de bienestar social y 

sistema nacional de capacitaciones que buscan la creación, mantenimiento y 

mejoramiento de condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado22. 

De conformidad con lo anterior es pertinente para la CDMB mitigar el ausentismo 

en las actividades diseñadas, permitiendo así el mejoramiento en el clima 

organizacional y con ello la productividad del empleado con respecto al desarrollo 

de sus labores, además permite a la entidad el máximo aprovechamiento del 

                                                           
21 PATLÁN PÉREZ, Juana Calidad de vida en el trabajo. 2017. Universidad Nacional Autónoma de México, ISBN 
UNAM 978-607-02-8425-0 [En línea] Disponible en 
<https://books.google.com.co/books?id=MgB8DQAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=calidad+de+vida+en+el
+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjs6L3GgeLZAhUPyVMKHXiGCLAQ6AEIJjAA#v=onepage&q=calidad%20d
e%20vida%20en%20el%20trabajo&f=false> 
22 ALCALDÍA MAYOR DE BOGOTÁ D.C. Decreto 1567 de 1998 Nivel Nacional. Op. cit., p. 21. 
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recurso invertido en el desarrollo de las actividades en términos monetarios y 

humanos.  

El trabajo de investigación contribuye al crecimiento y desarrollo profesional del 

estudiante, a través de la participación en el sector real como medio de aplicación 

de los conocimientos adquiridos dentro de una estancia académica, aporta también 

a la capacidad para la evaluación de situaciones y resolución de problemas, con lo 

cual es posible la identificación de la oportunidad de mejora en una de las cuatro 

áreas donde se ejecutaron actividades en el transcurso de la carrera, esto permitió 

generar cimientos de mayor convicción sobre las labores que desempeña la entidad, 

haciendo uso de habilidades, conocimientos y competencias para entregar 

soluciones efectivas. 

Con el proyecto de investigación se logra profundizar en el sistema de estímulos, 

sistema nacional de capacitaciones y modelo integrado de planeación y gestión 

dentro de las entidades estatales, lográndose de ese modo la apropiación de 

conceptos y regulaciones que existe para el proceso de desarrollo de personal y 

calidad de vida del servidor público, incurriendo además en la determinación y 

proposición de una solución a la oportunidad de mejora detectada, generando en 

síntesis la mejora del proceso investigativo. 

  
1.3. OBJETIVO GENERAL 
 

Formular el plan de incentivos y capacitación institucional de la Coordinación de 

Talento Humano de la CDMB que sirva como insumo al plan estratégico de la 

Corporación a través de una investigación interna de las necesidades de los 

empleados públicos enfocado al fortalecimiento de la dimensión del ser para el 

aumento en la participación del 5% en las actividades concernientes al proceso 

antes descrito durante el año 2018. 
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1.3.1. Objetivos específicos 

 

• Analizar el clima laboral en la CDMB con los empleados públicos a través de la 

aplicación de un cuestionario base, extraído del Departamento Administrativo de 

la Función Pública - DAFP para la identificación de los aspectos que requieren 

fortalecimiento dentro de los planes de incentivos y capacitación institucional. 

• Identificar las necesidades del empleado público en términos de bienestar social 

y capacitación a través de la aplicación de herramientas de evaluación 

diseñadas bajo los lineamientos de la Función Pública para la formulación de las 

actividades dentro de los planes antes mencionados y como insumo para el plan 

estratégico de talento humano.  

• Analizar los resultados obtenidos de la identificación de necesidades a través de 

la proyección de actividades concernientes al perfil del servidor y las 

preferencias estipuladas por los mismos para la formulación de los planes de 

incentivos institucionales y de capacitación.  

• Implementar parcialmente el plan de incentivos institucionales e institucional de 

capacitación a través de la proyección de las actividades en el cronograma y con 

la propuesta de los formatos de evaluación de las actividades para la medición 

de su impacto. 

 

1.4. CONTEXTUALIZACIÓN 
 

En el siguiente apartado se presenta la línea del tiempo de la CDMB, con su 

respectiva explicación en los acontecimientos relevantes a los que se ha enfrentado 

la entidad, también se presentan los valores corporativos establecidos dentro de la 

organización clasificados según su nivel; básicos y complementarios. 

 
Reseña histórica 

La Corporación Autónoma Regional para la Defensa de la Meseta de Bucaramanga, 

nace el 2 de Octubre de 1965 como Corporación de Defensa de la Meseta de 

Bucaramanga en una asociación entre entidades públicas, que buscaron proteger 



                                                                                                                    

29 
 

la ciudad de Bucaramanga contra el fenómeno de la erosión. Por lo cual se formula 

en 1968 el primer Plan General de Control de la Erosión - PGCE, cuyo objetivo 

consistió en mitigar los problemas que amenazaban con destruir la ciudad. En 1983 

se formula el Plan Integral de Saneamiento Ambiental de Bucaramanga y su área 

metropolitana - PISAB, con el objeto de recuperar la calidad de las corrientes que 

circulan el área metropolitana afectadas por vertimientos tanto industriales como 

domésticos. Con la ley 99 de 1993 por la cual se crea el ministerio del medio 

ambiente, se constituye la Corporación Autónoma Regional para la Defensa de la 

Meseta de Bucaramanga. En 2006 se crea EMPAS por lo cual, el PISAB pasa a ser 

responsabilidad de dicha entidad23. 

 
Ilustración 1 Línea del tiempo de la CDMB 

 

Fuente: Autor. 

Misión 

“La Corporación Autónoma Regional para la Defensa de la Meseta de 

Bucaramanga –CDMB, es un ente corporativo de carácter público, creada 

por ley, encargada de la ejecución de las políticas, planes, programas y 

proyectos en materia de ambiente, recursos naturales renovables y cambio 

                                                           
23 GAVASSA VILLAMIZAR, Edmundo. CDMB 50 años 1965-2015. Bucaramanga 2015. 
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climático, aplicando las disposiciones legales vigentes sobre su disposición, 

administración, manejo y aprovechamiento.”24 

 
Visión 

“En el año 2031, la Corporación Autónoma Regional para la Defensa de la 

Meseta de Bucaramanga - CDMB, será una entidad de referencia por su 

gestión ambiental eficiente y eficaz en su jurisdicción, contribuyendo a la 

protección de la vida de hoy y garantizando la del mañana” 25. 

 

Valores corporativos 

Adoptado en el código de comportamiento ético, según resolución 001444 de 31 de 

Diciembre de 2009, que de manera general corresponde a: 

 
Tabla 1 Valores corporativos básicos en la CDMB 

Compromiso Conocimiento Confianza Cordialidad Responsabilidad 
 

Fuente: Autor 

 

Tabla 2 Valores corporativos complementarios en la CDMB 

Imparcialidad Equidad Respeto Solidaridad Perseverancia 

Idoneidad Celeridad Austeridad Discreción Veracidad 

Disciplina Tolerancia Orden Honestidad Pertenencia 
 

Fuente: Autor 

  

                                                           
24 CDMB - Misión y Visión [En línea]. <http://www.cdmb.gov.co/web/asi-es-la-cdmb/mision-y-vision> [Citado 
en 12 de agosto de 2017] 
25 Ibid., p. 30. 
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2. MARCO CONCEPTUAL 

 

En el capítulo dos de la investigación se realiza la representación general de la 

totalidad de información en materia teórica y de fuentes secundarias que se utiliza 

de insumo en el desarrollo del proyecto. 

 

2.1. REFERENTES INVESTIGATIVOS 

 
A continuación, se presentan seis investigaciones de orden internacional, nacional 

y local pertinentes con el desarrollo del presente proyecto. 

2.1.1. Referentes Internacionales 
 

Carolina Cespo Bravo desarrolla la tesis titulada “clima y compromiso organizacional 

en una mediana empresa manufacturera de San Luis Postosí, S.L.P” en el año 2016 

en México para la obtención del grado de maestro en administración con énfasis en 

negocios. La tesis tuvo por propósito la determinación del clima y compromiso 

organizacional que prevalece en una empresa manufacturera, así mismo, la 

correlación que existe entre ambos conceptos con fin de proveer información útil 

para la implementación de estrategias que mejoren el clima y afiancen el 

compromiso de los trabajadores. El enfoque utilizado para la investigación fue el 

cuantitativo al utilizar la recolección de datos para probar hipótesis con base en la 

medición numérica y el análisis estadístico, estableciendo patrones de 

comportamiento que prueben las teorías, los datos fueron recolectados en un solo 

momento y un tiempo único, la población utilizada constó de los trabajadores de la 

empresa tanto sindicalizados como de confianza. En sus principales temas de 

análisis se resalta el clima laboral y la motivación. De acuerdo con los resultados se 

obtuvo que, el clima organizacional tenga relación con el género, si pertenece al 

sindicato, nivel de puesto, turno y si ha sido promovido mientras que no tiene 

relación con edad, antigüedad, persona a cargo y grado escolar, se acepta la 

hipótesis sobre la existencia de la relación entre clima y compromiso 



                                                                                                                    

32 
 

organizacional26. Esta investigación es pertinente con el proyecto desarrollado en la 

CDMB puesto que permite conocer los factores que intervienen el clima laboral y 

determinar de qué manera tiene impacto alguno sobre el compromiso de los 

trabajadores.   

Luis Mario de la Rosa Palacios en su tesis titulada “Estrategias para fortalecer el 

clima organizacional de la delegación de Santa Rosa de la Contraloría General de 

Cuentas” previo a conferírsele el título de administrador de empresas de la 

universidad de San Carlos de Guatemala para el año 2014. El objetivo de la 

investigación trató de fortalecer el clima organizacional a través de la práctica de las 

estrategias administrativas del mismo modo contribuye a brindar atención de calidad 

en los servicios que presta la delegación de Santa Rosa, el método aplicado es 

descriptivo al permitir la exposición en forma detallada de la situación planteada a 

través de la aplicación de una técnica documental con fuentes bibliográficas y 

páginas web. En los resultados se evidencian relaciones interpersonales positivas 

con un ambiente agradable de trabajo, entre las causas de los conflictos se resalta; 

malestar del jefe cuando existe distracción, falta de participación de los 

colaboradores, recargo de trabajo, falta de motivación preferencias por 

colaboradores, apatía, acomodamiento, desconocimiento y desacato27. Al buscar el 

fortalecimiento del clima organizacional, la tesis analiza los elementos que hacen 

de este un positivo o negativo clima investigando así teorías y demás estudios que 

permitan mejorarlo y en qué aspectos intervenir. 

  

                                                           
26 CESPO BRAVO, Carolina. Clima y compromiso organizacional en una mediana empresa manufacturera de 
San Luis Postosí, S.L.P. México, 2016, 165 p. Tesis de grado (Maestro en Administración con énfasis en 
negocios). Universidad de San Luis Postosí. Facultad de contaduría y administración. División de estudios de 
posgrado. Disponible en línea <http://ninive.uaslp.mx/jspui/bitstream/i/3742/1/MAD1CYC01601.pdf> 
27 DE LA ROSA PALACIOS, Luis Mario. Estrategias para fortalecer el clima organizacional de la delegación de 
Santa Rosa de la contraloría general de Cuentas. Guatemala, 2014. 121 p. Tesis de grado (Licenciatura-
Administrador de empresas). Universidad de San Carlos de Guatemala. Facultad de humanidades Disponible 
en el catálogo en línea de la Biblioteca USAC: <http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/32/32_0008.pdf> 
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2.1.2. Referentes Nacionales 
 

En el año 2015, Alejandra Acevedo, Pedro Herazo, Marines Jiménez y Eliecer 

Martínez desarrollan la investigación titulada “diseño de un plan de capacitación 

para la cooperativa Asobanarcop, a partir de la evaluación de desempeño por 

competencias” como trabajo final del diplomado de profundización en gerencia del 

talento humano como requisito para optar por el título de administrador de empresas 

en la Universidad Nacional Abierta y a Distancia - UNAD de Santa Marta, su objetivo 

consistió en diseñar un plan de capacitación para los colaboradores de la 

cooperativa ASOBANCOORP de forma tal que supla y fortalezca las necesidades 

de competencias identificadas a partir de la evaluación de desempeño, su principal 

tema de análisis es el modelo de gestión por competencias partiendo de la definición 

estratégica en la cual se establece la misión y visión de cada organización, la 

evaluación de desempeño también se trata como aspecto fundamental al evaluar la 

contribución que hace el empleado para el logro de objetivos del sistema 

administrativo, como resultados se obtiene que las competencias por potencializar 

son: vocación al servidor y trabajo en equipo28. El proyecto contribuye con la 

investigación dado que muestra un análisis de las necesidades en el área de 

capacitación por medio del uso de un instrumento de investigación, como lo es la 

evaluación de desempeño. 

Johana Liset Paez Lozano desarrolla un trabajo de grado como requisito para optar 

el título de especialista en alta gerencia de la universidad militar nueva granada de 

Bogotá, 2014 titulado como “el clima organizacional y su influencia en los proyectos 

de alto impacto de una organización” su objeto constó del reconocimiento e 

identificación de la importancia del clima organizacional en las empresas cuando se 

implementan proyectos de alto impacto y cómo ellas pueden generar valor a sus 

                                                           
28 ACEVEDO, Alejandra, HERAZO, Pedro, JIMÉNEZ, Marines y MARTÍNEZ, Eliecer. Diseño de un plan de 
capacitación para la cooperativa ASOBANACORP a partir de la evaluación de desempeño por competencias. 
Santa Marta. 2015. Trabajo final de diplomado (Administrador de empresas). Disponible en catálogo de 
repositorios de la Universidad Nacional Abierta y a Distancia 
http://repository.unad.edu.co/bitstream/10596/5351/1/43204379.pdf 
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empleados y procesos, en sus principales temas de investigación se resalta el clima 

organizacional, los proyectos de alto impacto y la productividad, su diseño 

metodológico es descriptivo con la explicación de cómo una organización puede 

estructurar e implementar buenas estrategias de clima laboral. En sus resultados se 

halló que, quiénes realmente hacen que las cosas suceden en las organizaciones 

son los trabajadores por tal, toda empresa que valore el talento humano obtendrá 

beneficios en su productividad, mitigando el impacto de los sobrecostos en tiempo 

y dinero a causa de la rotación de personal, desmotivación, falta de liderazgo y 

recarga laboral29. En un paralelo con la investigación realizada para la CDMB, la 

pertinencia de dicho proyecto consta del análisis del clima laboral y su impacto sobre 

la productividad, agregando aspectos fundamentales para la felicidad del cliente 

interno. 

2.1.3. Referentes Locales 
 

Daniela Andrea Vásquez Pico, autora de la investigación titulada “Estrategia cliente 

interno feliz para mejorar el clima organizacional en TCC Bucaramanga” realizada 

en el año 2017 como proyecto de trabajo de grado para optar por el título de 

administrador de empresas de la Universidad Autónoma de Bucaramanga; tuvo por 

objeto el diseño de una estrategia organizacional a partir de actividades de 

desarrollo sencillo que permitieran evidenciar la mejora en la percepción de felicidad 

del cliente interno. Dentro de sus principales temas de análisis se encuentra que el 

clima laboral es fundamental en el desarrollo del proyecto junto de factores como la 

motivación, el cliente interno, sindicatos y actividades lúdicas. Su enfoque 

metodológico consiste en una investigación cualitativa descriptiva con técnicas de 

recolección como; observación, entrevista, encuesta y grupos focales diseñando de 

este modo la estrategia que se ajustase a las necesidades del área de recursos 

                                                           
29 PAEZ LOZANO, Johana Liset. El clima organizacional y su influencia en los proyectos de alto impacto de una 
organización. Bogotá, 2014. 20 p. Trabajo de grado (Especialista en alta gerencia). Universidad Militar Nueva 
Granada. Facultad de ciencias económicas. Disponible en el catálogo de repositorios en línea de la Biblioteca 
UNIMILITAR:  
<http://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/10654/13142/1/ARTICULO%20FINAL%206501671..pdf> 
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humanos. Dentro de sus resultados se obtuvo en una medición de la satisfacción 

del cliente interno posterior a la ejecución de las actividades del segundo trimestre 

del año 2016 que el 82% de la población pertenece al área operativa, quedando 

98% de la población satisfecha con las actividades realizadas, concluyendo que es 

importante mejorar aspectos de liderazgo, trabajo en equipo, compromiso, igualdad, 

comunicación, valores, equidad y respeto30. En un análisis paralelo con la 

investigación llevada a cabo en la CDMB, este proyecto permite conocer aspectos 

que involucran un GREAT PLACE TO WORK y las estrategias a desarrollar con fin 

de mejorar el clima organizacional de la entidad.  

David Alfonso Rodríguez Morales en su investigación titulada “Plan de 

endomarketing para la Corporación Autónoma Regional para la Defensa de la 

Meseta de Bucaramanga - CDMB” para el año 2013, como informe final para optar 

al título de administrador de empresas de la universidad autónoma de Bucaramanga 

tuvo el propósito de realizar una gestión estratégica frente a los clientes internos de 

la entidad en lo que atañe al flujo de comunicación en la empresa y la parte 

motivacional, dentro de sus principales temas de análisis se incluye el 

endomarketing como aspecto fundamental además de la sensibilización y 

fidelización del cliente interno. La investigación es del tipo descriptiva al identificar 

actividades, acciones, objetos o personas para conocer actitudes, costumbres y 

situaciones predominantes. Con análisis cualitativo y cuantitativo. Técnica de 

recolección de datos por medio de cuestionario, otra técnica fue el análisis de 

contenido de fuentes secundarias. Con una metodología inductiva. Una vez 

concluye el proyecto, se evidencia el potencial del endomarketing como herramienta 

en la entidad optimizando la eficacia en el flujo de la información a través de la 

sensibilización del equipo directivo y colaboradores, esto también permite a largo 

                                                           
30 VÁSQUEZ PICO, Daniela Andrea. Estrategia cliente interno feliz para mejorar el clima organizacional en TCC 
Bucaramanga. Bucaramanga, 2017. 93 p. Trabajo de grado (Administrador de empresas). Universidad 
Autónoma de Bucaramanga. Facultad de ciencias económicas, administrativas y contables. Formación Dual.  
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plazo un mejor clima laboral fidelización y motivación31. Este proyecto contribuye 

con la investigación desarrollada ya que pertenece a la misma compañía y 

conglomera conceptos que se utilizarán durante esta. 

2.2. MARCO DE REFERENCIA 

A continuación, se presenta el marco de referencia con el contenido que sustenta 

teóricamente el proyecto de investigación. 

 
Ilustración 2 Marco de referencia 

 

 

Fuente: Autor. 

 

2.3. MARCO TEÓRICO 

De acuerdo con el tema de investigación del presente proyecto, se dedica la primera 

parte de este capítulo a la contextualización de la gestión del talento humano. El 

capital humano se encuentra conformado por individuos y organizaciones. Las 

                                                           
31 RODRÍGUEZ MORALES, David Alfonso. Plan de endomarketing para la Corporación Autónoma Regional para 
la Defensa de la Meseta de Bucaramanga - CDMB. Bucaramanga, 2013. 87 p. Trabajo de grado (Administrador 
de empresas). Universidad Autónoma de Bucaramanga. Facultad de administración.  
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personas dependen de las organizaciones en que laboran para el logro de sus 

objetivos individuales y personales, mientras que, la empresa depende directa e 

irremediablemente de sus colaboradores para el desarrollo de actividades propias 

de la compañía, en este contexto se hace imposible la separación entre el 

comportamiento de los funcionario y de las compañías por lo cual las organizaciones 

deberán canalizar los esfuerzos de las personas para que tanto la empresa como el 

individuo alcancen sus objetivos y con ello la generación de crecimiento sostenido, 

rentabilidad, competitividad y calidad de productos y servicios32. 

2.3.1. Normatividad sector público 

“En Colombia, a partir del ordenamiento jurídico de la Constitución Política 

de 1991, se plantea un cambio trascendental en la forma de gerenciar las 

entidades públicas y en la concepción del control asociado a la gestión. Antes 

de 1991, no se consideraba, en el contexto jurídico, los elementos 

constitutivos de la gerencia, ni el control gerencial (Montilla, Montes y Mejía: 

2007), en el desarrollo de la administración, el ejercicio de la administración 

de las entidades públicas, en los diferentes niveles directivos, se realizaba 

sin considerar los fundamentos teóricos de la administración, y se orientaba 

según la disciplina y formación del respectivo jefe”33. 

2.3.1.1. Decreto ley 1567 de 1998 

“Artículo 2°. - Sistema de Capacitación. Créase el sistema nacional de 

capacitación, definido como el conjunto coherente de políticas, planes, 

disposiciones legales, organismos, escuelas de capacitación, dependencias 

y recursos organizados con el propósito común de generar en las entidades 

y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de 

                                                           
32 CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del Talento Humano. México. 141 p. [En línea] Disponible en 
<https://valerojulio.files.wordpress.com/2012/09/libro-gestion-del-talento-humano-chiavenato.pdf> 
33 GÓNZALEZ BERMÚDEZ, Silvia Elena. La constitución colombiana y las funciones gerenciales del sector 
público. ISSN-e 1900-3803, Vol. 5, Nº. 2, 2009, págs. 64-79 [En línea]. Disponible en 
<https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3993359> 
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acción, en función de lograr la eficiencia y la eficacia de la administración, 

actuando para ello de manera coordinada y con unidad de criterios”34. 

“Artículo 7º.- Programas de Inducción y reinducción. Los planes 

institucionales de cada entidad deben incluir obligatoriamente programas de 

inducción y de reinducción, los cuales se definen como procesos de 

formación y capacitación dirigidos a facilitar y a fortalecer la integración del 

empleado a la cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades 

gerenciales y de servicio público y suministrarle información necesaria para 

el mejor conocimiento de la función pública y de la entidad, estimulando el 

aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional, en un contexto 

metodológico flexible, integral, práctico y participativo”35. 

“Artículo 13º.- Sistema de Estímulos para los Empleados del 

Estado. Establece el sistema de estímulos, el cual estará conformado por el 

conjunto interrelacionado y coherente de políticas, planes, entidades, 

disposiciones legales y programas de bienestar e incentivos que interactúan 

con el propósito de elevar los niveles de eficiencia, satisfacción, desarrollo y 

bienestar de los empleados del Estado en el desempeño de su labor y de 

contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales”36. 

2.3.1.2. Decreto 1227 de 2005 

Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004, se relaciona el título 

quinto correspondiente al sistema nacional de capacitación y estímulos, tomándose 

los capítulos primero y segundo. 

“Artículo 44. La Comisión Nacional del Servicio Civil es el organismo 

responsable de la administración, la organización, la actualización y el control 

                                                           
34 ALCALDÍA MAYOR DE BOGOTÁ D.C. Decreto 1567 de 1998 Nivel Nacional. Op. cit., p. 21. 
35 Ibid., p. 38 
36 Ibid., p. 38 

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=14861#0
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del Registro Público de Carrera Administrativa, el cual estará conformado por 

todos los empleados actualmente inscritos o que se llegaren a inscribir en la 

carrera administrativa regulada por la Ley 909 de 2004”37. 

“Artículo 75. De conformidad con el artículo 24 del Decreto-ley 1567 de 

1998 y con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, 

las entidades deberán efectuar los siguientes programas: medir el clima 

laboral, por lo menos cada dos años y definir, ejecutar y evaluar estrategias 

de intervención; evaluar la adaptación al cambio organizacional y adelantar 

acciones de preparación frente al cambio y de desvinculación laboral asistida 

o readaptación laboral cuando se den procesos de reforma organizacional; 

preparar a los prepensionados para el retiro del servicio; identificar la cultura 

organizacional y definir los procesos para la consolidación de la cultura 

deseada; fortalecer el trabajo en equipo; adelantar programas de 

incentivos”38. 

2.3.1.3. Decreto 612 de 2018 

"2.2.22.3.14. Integración de los planes institucionales y estratégicos al 

Plan de Acción. Las entidades del Estado, de acuerdo con el ámbito de 

aplicación del Modelo Integrado de Planeación y Gestión, al Plan de Acción 

de que trata el artículo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberán integrar los planes 

institucionales y estratégicos que se relacionan a continuación y publicarlo, 

en su respectiva página web, a más tardar el 31 de enero de cada año: Plan 

Institucional de Archivos de la Entidad PINAR; Plan Anual de Adquisiciones; 

Plan Anual de Vacantes; Plan de Previsión de Recursos Humanos; Plan 

Estratégico de Talento Humano; Plan Institucional de Capacitación; Plan de 

Incentivos Institucionales; Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el 

Trabajo; Plan Anticorrupción y de Atención al Ciudadano; Plan Estratégico de 

                                                           
37 ALCALDÍA MAYOR DE BOGOTÁ. Decreto 1227 de 2005 Nivel Nacional. Bogotá, 2005. [En línea]. Disponible 
en <http://alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=16313>  
38 Ibid., p. 39. 

http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#2.2.22.3.14
http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=43292#74
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Tecnologías de la Información y las Comunicaciones PETI; Plan de 

Tratamiento de Riesgos de Seguridad y Privacidad de la Información; Plan 

de Seguridad y Privacidad de la Información”39. 

2.3.2. Comunicación interna 

Defínase comunicación interna como uno de los instrumentos y medios 

fundamentales, un recurso gerencial de la empresa40. Esta se asimila a un modo de 

transportar opiniones, sugerencias y puntos de vista de colaboradores y directivos 

de las empresas. 

En las organizaciones la gestión de la comunicación interna requiere la definición y 

el logro de objetivos de diversa naturaleza, estos son: de identidad corporativa; se 

relaciona con transmitir con toda claridad los objetivos propios de la empresa en 

este sentido se busca dar a conocer y mover a participar a todos en la empresa, 

siendo la filosofía y misión de la organización su identidad corporativa, su 

personalidad y su cultura. Organizacionales: son aquellos donde se busca la 

creación de estructuras sencillas, directas, fluidas, flexibles con pocos niveles 

jerárquicos y un mínimo de centralización que permita la capacidad de respuesta 

rápida y creativa a las necesidades presentadas. Funcionales: mediante la creación 

de un órgano profesionalizado encargado de la gestión de la comunicación 

corporativa, se busca la unidad y coherencia al programa de comunicaciones con la 

asignación del saber y el poder, procurando un efecto sinérgico entre las funciones. 

Estratégicos: Su búsqueda consiste en la mejora de la productividad y de la cuenta 

de resultados, lográndose mediante la comunicación, con el apoyo a la evaluación 

de necesidades y definición de políticas de impulso que se apoyan en todos los 

actores internos. Y por último, comportamentales: Motivar, satisfacer e implicar a 

las personas que trabajan en la organización, siendo su objetivo principal la 

                                                           
39 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCIÓN PÚBLICA. Decreto 612 de 2018. [En línea]. Disponible 
en <http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=85742> 
40 GARCÍA JÍMENEZ, Jesús. La comunicación interna. España. Ediciones Díaz de Santos S.A. 1998. 374 p. ISBN 
978-84-7978-377-8 
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optimización del recurso humano, lo que quiere decir, movilizar y focalizar las 

inteligencias, motivar por la acción, orientar por resultados con orgullo de 

pertenencia y moral de éxito, optimizar competencias, capacidades y destrezas, 

contribuir a un cambio de actitudes para la participación, hacer coincidir valores de 

persona y organización, contribuir a la creación de un espíritu de equipo y un 

ambiente de confianza41.  

En un patrón organizador de interacciones la comunicación interna se adecua a dos 

tipos de eventos o acontecimientos; acontecimientos de tarea: contempla el 

contenido de hechos, procesos y el know how de actividades ritualizadas. De este 

conjunto hacen parte las comunicaciones internas rutinarias, estas suelen ser 

simples, lógicas, racionales, concisas y predecibles. Usualmente característico del 

sistema formal. En un segundo lugar se encuentran los acontecimientos de relación 

humana al cual pertenece la comunicación no rutinaria, dando lugar a las noticias 

expuestas continuamente de estas se conocen riesgos relacionados con la 

ambigüedad y los malentendidos. En su contenido se incluyen ideas, actitudes, 

creencias y valores42.    

2.3.2.1. Información y comunicación 

La comunicación es el proceso de enviar y recibir mensajes con un significado para 

el emisor y el receptor. La fuente es quien codifica un significado predeterminado 

en un mensaje mientras que el receptor es quien decodifica el mensaje en un 

significado percibido. Sin embargo, de este proceso hace parte el ruido, refiriéndose 

al término usado para describir cualquier disturbio o interferencia del mensaje dentro 

del proceso de comunicación. En el caso de las organizaciones, un líder de equipo 

necesita comunicarse con un gerente de división con la finalidad de explicarle por 

qué el equipo requiere de más tiempo o recursos para culminar con un proyecto 

asignado, implicando la decodificación. Estos mensajes se transmiten por varios 

canales de comunicación, entre ellos se encuentran las reuniones directas, correo 

                                                           
41 Ibid., p. 40. 
42 Ibid., p. 40. 
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electrónico, cartas, memorandos, comunicaciones telefónicas y correo de voz, la 

elección de un canal tiene distintos impactos sobre el proceso de comunicación. En 

la comunicación también se identifica una brecha potencial entre el mensaje 

pretendido por la fuente y el mensaje percibido, esta brecha es identificada por 

medio de la retroalimentación, en la práctica lo anterior se asocia con una persona 

que comunica una evaluación de lo que otra persona ha dicho o hecho. Durante el 

proceso de intercambio de información son identificados dos aspectos importantes: 

uno de ellos es la precisión de la comunicación (Eficaz), ocurre cuando el significado 

pretendido de la fuente y el significado percibido por el receptor es virtualmente el 

mismo y el otro es su costo y tiempo (Eficiencia), ocurre a un costo mínimo y en el 

tiempo adecuado en términos de recursos invertidos. Además de existir la 

comunicación verbal, también hay formas de comunicación no verbal, tiene lugar 

por medio de las expresiones faciales, postura corporal, contacto visual y 

movimientos físicos, en este sentido la comunicación no verbal puede mostrar lo 

que realmente la persona quiere decir y puede afectar la impresión que los demás 

causan. Ahora bien, es importante mencionar las barreras de la comunicación, 

relacionadas con seis fuentes de ruido; distractores físicos, problemas semánticos, 

mensajes mezclados, diferencias culturales, ausencia de retroalimentación y 

efectos del estatus. Pasando a un contexto empresarial, la comunicación es el 

proceso específico por medio del cual la información avanza y se intercambia a 

través de toda la organización, esta transcurre por medio de canales formales, 

siguen la cadena de mando establecida por la jerarquía de autoridad de una 

organización, un ejemplo de ello es el organigrama mientras que las informales se 

apegan a la jerarquía de autoridad de la organización, suele saltarse niveles en la 

jerarquía o cortar la cadena vertical de mando. En el flujo y dirección de la 

comunicación se hallan dos: comunicación hacia abajo, en sus principales funciones 

está la de comunicar qué están haciendo los niveles superiores y recordar políticas, 

estrategias, objetivos y avances técnicos fundamentales por su parte la 
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comunicación hacia arriba mantiene informado a los niveles jerárquicos superiores 

acerca de lo que los trabajadores están haciendo43. 

2.3.2.2. Medios de comunicación 

Ilustración 3 Medios básicos de comunicación 

 

Fuente: MARÍN, Antonio Lucas. Comunicación en la empresa y en las organizaciones [En línea] Disponible en 
https://books.google.com.co/books?id=WPX_fCbunYcC&printsec=frontcover&dq=medios+de+comunicacion+en+las+organizaciones&h

l=es&sa=X&ved=0ahUKEwj2_Y3PkuLZAhVQ3FMKHSshDKsQ6AEIKTAB#v=onepage&q&f=false 
 

Los medios de comunicación en las organizaciones se pueden clasificar en 

personales, colectivos o de masas, los primeros permiten ampliar el esquema 

organizativo sin especiales alteraciones jerárquicas, por su parte, la comunicación 

colectiva puede dar lugar a procesos que se mueven por principios ajenos a la 

experiencia ordinaria. De modo tal que pueda ejemplificarse lo anterior se menciona 

un medio tradicional: la escritura a través de cartas o memorandos entre sus 

ventajas se destaca la simplicidad, la constancia del tema tratado con precisión, sin 

embargo, se puede generar lentitud en el proceso44.   

  

                                                           
43 SCHERMERHORN, JR, Jhon R. - HUNT, James G. - OSBORN, Richard N. y GARCÍA ARROYO, Ma. Teresa 
Comportamiento organizacional. Ed. Limusa Wiley México 2004. 642 p. ISBN 968-18- 6209-0 
44 MARÍN, Antonio Lucas. Comunicación en la empresa y en las organizaciones [En línea] Disponible en 
<https://books.google.com.co/books?id=WPX_fCbunYcC&printsec=frontcover&dq=medios+de+comunicacio
n+en+las+organizaciones&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwj2_Y3PkuLZAhVQ3FMKHSshDKsQ6AEIKTAB#v=onepag
e&q&f=false> 

https://books.google.com.co/books?id=WPX_fCbunYcC&printsec=frontcover&dq=medios+de+comunicacion+en+las+organizaciones&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwj2_Y3PkuLZAhVQ3FMKHSshDKsQ6AEIKTAB#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.co/books?id=WPX_fCbunYcC&printsec=frontcover&dq=medios+de+comunicacion+en+las+organizaciones&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwj2_Y3PkuLZAhVQ3FMKHSshDKsQ6AEIKTAB#v=onepage&q&f=false
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2.3.2.3. Indicadores de medición en la comunicación 

“Índice de percepción mediática: Mide en un período determinado la 

percepción de la imagen organizacional que surge de las noticias publicadas 

en los medios monitoreados. Se evalúa según la reiteración, aleatoriedad, 

diversidad temática, falta de contexto, simplificación, características del 

medio, tipo de noticia. Luego, se procede asignándole un número a cada 

medio y un valor respecto del tratamiento recibido, no del tipo de noticia 

(positivo, neutro, negativo, muy negativo); Advertising Value Equivalent 

(AVE): Busca darle un valor publicitario a los centímetros por columna o 

tiempo en el aire de la información en función de las tarifas que cada medio 

tiene; Computer aided research & media analisis: Compara la presencia 

de las empresas en los medios en relación con la variación bursátil. La 

evaluación parte del análisis de contenido de los medios (cuantitativo, 

cualitativo, estratégico, táctico con información en formato electrónico). 

Pondera la nota de 1 a 100 donde 50 es neutro, de 0-50 es negativo y de 50-

100 es positivo; Market sponsorship: La unidad de análisis es la marca y 

cómo llega a los públicos. Permite resumir, mediante tablas y gráficos, los 

beneficios obtenidos a través del auspicio de distintos eventos. Se localiza la 

aparición de la marca en los medios y se traduce a valores publicitarios. La 

aparición es ponderada por 1 si la marca aparece limpia; 0,75 si aparece con 

otra y 0,50 si aparece recortada; Balanced scorecards: El objetivo es 

gestionar la comunicación con el seguimiento de indicadores esenciales. 

Estos pueden ser de distintas perspectivas o puntos de vista: financiero, de 

los clientes, de los procesos internos, y de los recursos humanos, la 

innovación y el aprendizaje. Desde estas perspectivas se deducen los 
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objetivos estratégicos, se definen los criterios de medición y se vuelcan los 

cambios vistos a través de ellos en objetivos operativos.”45. 

2.3.3. Integración directiva 

Gobernar es la capacidad de reseñar los datos que se disponen y analizarlos. Todo 

administrador deberá tener los objetivos claramente definidos, debe contemplar el 

rendimiento global de la organización, además de la integración entre distintos 

grupos de trabajo. El manegement es el arte y la forma de dirigir a la organización 

en todos sus aspectos. A partir de lo anterior, los jefes deberán emplear los medios 

técnicos, financieros y humanos que disponen para cumplir con su misión y los 

objetivos definidor por la dirección. Haciendo esto, el jefe deberá planificar, 

organizar, activar y controlar cuatro actividades que se presentan tanto en empresas 

privadas como públicas, lo anterior se lleva a la realidad con estrategias46.    

2.3.3.1. Responsabilidad (Empowerment) 

Un modelo moderno del poder es el empowerment, donde se afirma que las 

personas y las organizaciones tienen la posibilidad de adquirir más poder si lo 

comparten con otros47. Enseña a los empleados como trabajar en grupos que tienen 

con frecuencia autoridad para tomar decisiones48.  

En el empoderamiento se identifican tres componentes: acceso a recursos sociales; 

a nivel individual (salud, autoestima, trabajo, etc.,) o comunitario (financiación 

pública, comunicación, sentimientos de comunidad, etc.,) puede satisfacer 

                                                           
45 ALVAREZ NOBELL, Alejandro y LESTA, Laura. Medición de los aportes de la gestión estratégica de 
comunicación interna a los objetivos de la organización. ISSN-e 0122-8285, Vol. 14, Nº. 1, 2011, 30 págs. [En 
línea]. Disponible en <https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3713667> 
46 MÁRTINEZ GUILLÉN, M° del C. Lagestión empresarial-liderazgo ISBN 978-84-9969-441-2 [En línea] 
Disponible en 
<http://ebookcentral.proquest.com/lib/unabsp/reader.action?docID=3228511&query=estilos+de+liderazgo
> 
47 GORDON: Comportamiento organizacional, 5ª Ed. PRENTICE - HALL HISPANOAMERICANA S.A. México. 762 
p. ISBN 968-880-946-2.  
48 Mondy, R. Wayne y Noe, Robert M. Administración de recursos humanos. PEARSON EDUCACIÓN, México 
2005. 560 p. ISBN 970-26-0641-1 
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necesidades y deseos humanos, participación social conjunta; crea una causa 

común y una conciencia de grupo oprimido que los lleva a buscar de forma colectiva 

el cambio global en pro de la justicia social y comprensión critica del contexto social; 

concienciación del contexto sociopolítico que llevará a rechazar el estado injusto de 

las cosas y en la búsqueda de la liberación de la opresión49. 

Para diseñar la edificación de una organización basada en empowerment, se deberá 

tener la implicación sobre ocho criterios clave: Cambio de modelos mentales; 

cambio radical de la visión gerencial, generación de compromiso por parte del 

empleado; el ideal es lograr una actitud de propiedad por el empleado con respecto 

a los logros de la organización, rediseño de las funciones de dirección; conseguir 

que la dirección asuma funciones diferentes a las tradicionales centradas en la 

orientación e integración estratégica de la organización, diseño de una política de 

empleo “sin garantías”; propicia un clima de seguridad y tranquilidad en el 

empleado, política de compensación en riesgo; establecimiento de un sistema de 

compensación que produzca mayor grado de compromiso en el empleado, nuevo 

enfoque de la administración de información; administra la información de forma 

tal, que las decisiones sean tomadas por equipo de trabajos, crear células o 

equipos autodirigidos; el desafío de las organizaciones consiste en la 

conformación de los equipos, definición de responsabilidades y ámbito de acción, 

capacitación a miembros, diseño de temática de los equipos autodirigidos; 

implica esfuerzo extraordinario de directivos y empleados especialmente en los 

períodos de gestación e implementación50. 

  

                                                           
49 EMPOWERMENT. 28 p. [En línea] Disponible en 
<https://juanherrera.files.wordpress.com/2008/01/empowerment.pdf> 
50 FINCOWSKY FRANKLIN, Enrique Benjamín, ANEXO 3 - EMPOWERMENT. 18 p. [En línea] Disponible en 
<http://fcaenlinea.unam.mx/2006/1231/docs/anexo3.pdf> 
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2.3.3.2. Estilos de liderazgo 

(Manuel & Niurka, 2006) mencionan 10 estilos de liderazgo, como se muestra a 

continuación: 

• Liderazgo autocrático: El líder asume toda la responsabilidad de la toma de 

decisiones, dictaminando órdenes a sus subordinados con acceso a poca 

participación.  

• Liderazgo democrático: El líder comparte las funciones con los miembros a 

través del fomento de la participación en la determinación de metas. 

• Liderazgo laissez faire: Se genera pasividad en el desempeño de una función 

directriz. Los miembros poseen completa libertad en el desarrollo de las 

actividades y toma de decisiones.  

• Liderazgo paternalista: Busca la protección del grupo, tolerando ciertas 

debilidades y aceptando libertades con propósito de influenciarlos.  

• Liderazgo pragmático: Orienta hacia la eficacia de la organización, busca el 

éxito y utiliza soportes situacionales como guía de conducta.  

• Liderazgo moralista: Orienta de forma humanista y burocrática, además es 

sensible a la legitimidad de las acciones y consecuencias humanas para la 

organización.  

• Liderazgo tecnocrático: Pretende hacer descansar la dirección básicamente 

en la superioridad técnica del sujeto de dirección sobre los subordinados.  

• Liderazgo coaching: Ayuda a sus colaboradores a descubrir áreas de mejora 

y en el desarrollo de sus habilidades y capacidades profesionales.  

• Liderazgo afiliativo: Busca la satisfacción de los subordinados, prefiere evitar 

dar instrucciones claras y precisas.  

• Liderazgo coercitivo: Controla de forma absoluta, da órdenes y pide 

detalles51.  

 

                                                           
51 ZAYAS AGÜERO, Pedro Manuel y CABRERA FERREIRO, Niurka. Liderazgo empresarial. [En línea] Disponible 
en <http://www.eumed.net/libros-gratis/2011e/1099/indice.htm> 
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2.3.3.3. Cambio organizacional 

“Cambio” cambio radical o cambio estructural, el cambio transformacional tiene 

como resultado una reordenación mayor de la organización o sus sistemas 

componentes, en las empresas estos cambios son iniciados comúnmente con un 

evento crítico como la entrada de un nuevo director general, nuevo propietario, falla 

dramática en los resultados de operación, cuando eso ocurre en el ciclo de vida el 

cambio radical es intenso e incluyente. Cambio incremental o de dirección es otra 

forma común de cambio, es parte de la evolución natural de una empresa, en este 

se incluye la introducción de nuevos productos, nuevas tecnologías, sistemas y 

procesos siendo el cambio sustancial la forma existente de operar para mejorar o 

desplegar en nuevas direcciones. En la organización no todos los cambios son 

resultado de la dirección de un agente de cambio. Los cambios no planeados 

ocurren de manera espontánea, pueden ser negativos y destructores, siendo el caso 

de una huelga no autorizada por el sindicato que termina con el cierre de la fábrica 

o benéficos, con el caso de un conflicto interpersonal que da por resultado un nuevo 

procedimiento para corregir el flujo de trabajo. Al contrario, el cambio planeado es 

el resultado de esfuerzos específicos que un agente de cambio realiza, consiste en 

la respuesta directa a la percepción que tiene una persona acerca de un déficit en 

el desempeño, este puede hacer alusión a problemas por resolver u oportunidades 

por explorar.52. 

  

                                                           
52 Ibíd., p. 47. 
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Ilustración 4 Blancos para el cambio 

Fuente: SCHERMERHORN, JR, Jhon R. - HUNT, James G. - OSBORN, Richard N. y GARCÍA ARROYO, Ma. Teresa 

Comportamiento organizacional. Ed. Limusa Wiley México 2004. 642 p. ISBN 968-18- 6209-0 

Fases del cambio planeado 

De acuerdo con el psicólogo Kurt Lewin cualquier esfuerzo que tenga por finalidad 

el cambio debe verse como un proceso compuesto por tres fases distintas: 

Descongelamiento, es la responsabilidad gerencial tendiente a la preparación de 

una situación para el cambio, implica restarle certeza a las actitudes y conductas 

para crear una necesidad sentida de algo nuevo. Cambio, implica emprender 

acciones para modificar una situación con el cambio en aspectos, tales como 

personas, estructuras, tareas o tecnología de la organización. Recongelamiento, 

diseñado para mantener el cambio e institucionalizarlo en el largo tiempo como parte 

de la rutina normal53.  

  

                                                           
53 Ibíd., p. 47. 
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2.3.4. Comportamiento organizacional 

De acuerdo con su definición normal, el comportamiento organizacional trata del 

estudio de individuos y grupos dentro de las organizaciones54. El conocimiento de 

este concepto permite la ampliación de posibilidades en términos de éxito en su 

proyección profesional. “Como campo de estudio el comportamiento organizacional 

incluye una serie de teorías y modelos independientes, así como formas de pensar 

respecto a fenómenos concretos”55. Brinda la oportunidad de comprender la 

complejidad, dilemas y situaciones organizacionales basándose en la idea de que 

la mayoría de los problemas de carácter empresarial tiene varias causas56. 

Un aspecto por mantener del comportamiento organizacional en el siglo XXI 

corresponde a la diversidad de fuerza laboral, es decir, la presencia de las 

diferencias basadas en género, edad, características étnicas y capacidad física para 

lo cual se requiere del respeto hacia las diferencias individuales, la sensibilidad 

interpersonal y el respeto cultural. En el género; se identifica que las mujeres son 

más conformistas y tienen menos expectativas que los hombres, con respecto a la 

remuneración, los ingresos de las mujeres han aumentado lentamente desde 1970, 

cuando la cifra se encontraba en el 59% de lo que ganaban los hombres en el 2004 

incrementó hasta obtener un 76%. Los hallazgos de investigación en cuanto a la 

edad son importantes debido al envejecimiento de la fuerza laboral, entre 1990 y 

2005 el 85% era representado por personas de 50 años o más, a estos se les 

relaciona con estereotipos inflexibles y reacios al cambio, en la medida en que la 

edad se vincula con la experiencia o ejercicio laboral, existe una relación positiva 

entre antigüedad y desempeño, siendo los trabajadores más experimentados 

quienes tienen tasas de ausentismo bajas y rotación relativamente baja. La 

capacidad física contempla el número de trabajadores en condiciones especiales 

que no son contratados debido a las adecuaciones y posibles costos en los que se 

                                                           
54 SCHERMERHORN, JR, Jhon R. - HUNT, James G. - OSBORN, Richard N. y GARCÍA ARROYO, Ma. Teresa. Op. 
Cit., p. 43.  
55 GORDON. Op. Cit., p. 45. 
56 Ibíd., p. 50  
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deberá incurrir para el mantenimiento de estos dentro de las empresas. Las 

características demográficas que se mencionan con anterioridad son utilizadas 

erróneamente como estereotipos en lugar de evaluar la verdadera aptitud o 

capacidad de una persona. La aptitud es la facultad que se dispone para aprender 

algo, mientras que, la capacidad es la facultad para desempeñar las tareas 

requeridas para un determinado puesto de trabajo incluye el conocimiento y 

habilidades pertinentes. En síntesis, las aptitudes son capacidades potenciales 

mientras que la capacidad es el conocimiento del que dispone el individuo57.  

2.3.4.1. Cultura organizacional 

Para contextualizar al lector se inicia por la definición de cultura; es la equivalencia 

al modo de vida de un grupo en todos sus aspectos: costumbres, reglas técnicas, 

creencias, ideologías58. 

De acuerdo con el libro Gestión del Talento Humano por Idalberto Chiavenato, la 

cultura organizacional es la representación de la forma en que una empresa se ve 

a sí misma y a su contexto. Siendo así, el conjunto de hábitos y creencias que se 

establecen mediante normas, actitudes, valores y expectativas compartidas por los 

integrantes de la entidad. La esencia de esta se expresa en la manera de realizar 

negocios, trato otorgado a talento humano y clientes, además del grado de 

autonomía. Una cultura fuerte se identifica cuando los valores se comparten por la 

mayoría de los empleados e influyen comportamientos y expectativas. Existen 

aspectos que logran ser percibidos con mayor facilidad, es como la parte visible de 

un iceberg que sobresale únicamente 10 o 20%, en esta parte se identifican las 

políticas, métodos, procedimientos, objetivos, estructura organizacional y 

tecnología. Sin embargo, oculta aspectos fundamentales que se incluyen en el 80% 

del iceberg estos hacen referencia a sentimientos, valores, interacciones, actitudes, 

normas grupales, entre otros, siendo los más difíciles de comprender e interpretar, 

                                                           
57 SCHERMERHORN, JR, Jhon R. - HUNT, James G. - OSBORN, Richard N. y GARCÍA ARROYO, Ma. Teresa. Op. 
Cit., p. 43. 
58 CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit., p. 38. 
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se caracterizan por su resistencia al cambio y transformación59. En los elementos 

principales de la cultura se identificaron; comportamiento diario observable; 

formas en que interactúan las personas (lenguaje, gestos, rituales, rutinas), normas 

o reglas relativas a los grupos y sus comportamientos (tiempo de descanso, 

horas de comida), valores dominantes que define una organización (respeto, 

ética), filosofía administrativa que guía y orienta las políticas de la 

organización (trabajadores-clientes-accionistas), reglas del juego (entiéndase 

como la manera en que funcionan las cosas, los conocimientos que debe adquirir 

un nuevo colaborador) y por último, clima de la organización (o también conocido 

como los sentimientos de las personas y la forma en que interactúan entre sí)60 

 
Ahora bien, se revisan los componentes de la cultura corporativa, estructurándose 

en tres niveles diferentes: artefactos, valores compartidos y presupuesto básico: 

• Artefactos: Elementos que se perciben a partir de tres formas; kinestésica, 

visual y auditiva, se refiere a la manera en que visten las personas, cómo 

hablan, sobre qué temas hablan, cómo se comportan, cómo son los eventos, 

símbolos, historia, héroes, ceremonias y lemas. 

• Valores compartidos: Valores destacados que se convierten en importantes 

para las personas, son definidos por los individuos para hacer lo que hacen, 

estos usualmente son creados por los fundadores de la organización. 

• Presupuestos básicos: Contempla el nivel más íntimo, profundo y oculto de 

la cultura organizacional61. 

¿Cómo aprenden la cultura los empleados? 

Una vez se analizan los principales aspectos de la cultura organizacional, se 

procede a revisar las formas en que es transmitida hacia los empleados, en este 

                                                           
59 Ibíd., p. 51.  
60 CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del Talento Humano. 3 ed. México: Ricardo A. del Bosque Alayón, 2009. 
626 p. (Serie compendios; no. 3). ISBN 978-970-10-7340-7. 
61 ROBBINS, Stephen P. y JUDGE, Timothy A.  Comportamiento organizacional. Decimotercera edición. 
Pearson educación de México S.A. C.V 2009. ISBN 978-607-442-098-2. 
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sentido se halló que las más fuertes son: historias, rituales, símbolos materiales y 

lenguaje: 

• Historias: Es común que las organizaciones tengan narrativa de eventos 

sobre fundadores de la organización, violación de reglas, éxitos sonados, 

reubicación de empleados, reducción de fuerza laboral, entre otras, siendo 

estas las que anclan el presente con el pasado dando explicación y 

legitimidad a las practicas actuales. 

• Rituales: Son secuencias repetitivas de actividades que expresan y 

refuerzan los valores clave de la organización. En un ejemplo se muestra a 

Wal-Mart con el canto iniciado por Sam Walton, como una forma de motivar 

al personal de la empresa. 

• Símbolos materiales: Son los objetos materiales otorgados a altos 

ejecutivos como, carros o incluso infraestructura correspondiente a oficinas 

de gran tamaño, elegantes, cómodas. 

• Lenguaje: Varias organizaciones adoptan lenguajes como forma de 

identificación de los miembros de una cultura o subcultura, una vez el nuevo 

colaborador se apropia de este manifiesta su aceptación de la cultura62. 

 
2.3.4.2. Teorías de motivación 

En este segmento se inicia mostrando la definición de motivación, posterior a ello 

se analizan cinco formas teóricas importantes de concebirla: teoría de las 

necesidades, teoría de la igualdad, teoría del refuerzo, teoría de las expectativas y 

establecimiento de metas.  

“La motivación se refiere a las fuerzas individuales que explican la dirección, 

nivel y persistencia del esfuerzo que una persona invierte en el trabajo. La 

palabra dirección hace referencia a la elección de un individuo cuando se le 

presentan varias alternativas posibles (invertir esfuerzo en la cantidad o 

                                                           
62 Ibíd., p. 52.   
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calidad del producto). La palabra nivel hace referencia a la cantidad de 

esfuerzo que una persona despliega (mucho o poco). La palabra persistencia 

hace referencia a la amplitud de tiempo en la que una persona se dedica a 

una acción determinada (por ejemplo, tratar de lograr la cantidad de producto 

y rendirse cuando descubre que es difícil alcanzarla)” 63.  

Teoría de las necesidades 

Las necesidades humanas y el comportamiento humano han sido causas de 

investigación en donde se ha pretendido encontrar aspectos del desarrollo humano, 

en esta sección se presentan cuatro de las teorías de las necesidades que gozan 

de mayor popularidad. Cada una de las teorías describe un conjunto especifico de 

necesidades, estas difieren en la influencia que presentan sobre la motivación64.   

• Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow 

Abraham Maslow presentó una forma de concebir las necesidades humanas 

organizadas en una pirámide desde los niveles más bajos y básicos hasta los 

niveles más altos. En el primer nivel se ubican las necesidades fisiológicas, son 

las más básicas en la pirámide y corresponden a alimento, agua, cobijo y sexo, en 

términos más amplios, es la capacidad para cuidar de los hijos, del trabajador y la 

cobertura de gastos médicos y odontológicos, a medida que avanza el tiempo es 

común observar una mayor cobertura en las prestaciones para satisfacer las 

necesidades de este nivel. Seguido de estas se hallan las necesidades de 

seguridad y protección, describen el cuidado respecto al uso intensivo de las 

pantallas terminales y las consecuencias del humo secundario en el centro de 

trabajo, en algunas organizaciones se busca satisfacerlas mediante amplios 

programas de seguridad e incluyendo comités de vigilancia. Escalando un poco más 

en la pirámide nos encontramos con las necesidades de pertenencia y amor, su 

eje central son los aspectos sociales de las situaciones laborales y no laborales, con 

                                                           
63 SCHERMERHORN, JR, Jhon R. - HUNT, James G. - OSBORN, Richard N. y GARCÍA ARROYO, Ma. Teresa. Op. 
Cit., p 50 
64 GORDON. Op. Cit., p. 46. 
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el cubrimiento de esta necesidad se facilita la cooperación entre trabajadores, ahora 

bien, en el cuarto nivel se ubican las necesidades de valorización, son aquellas 

en las que la persona siente preocupación por alcanzar la maestría, competencia y 

estatus, estas personas buscan que los demás reconozcan sus logros, se finaliza 

con las necesidades de realización personal, reflejan el deseo de la persona por 

crecer y con ello desarrollar su potencial al máximo.   

 

• Teoría Erg de Alderfer 

Clayton Alderfer desarrolló la teoría de las necesidades a la cual le denominó teoría 

ERG, desglosando la teoría de Maslow en tres tipos de necesidades: existencias, 

de relaciones y de crecimiento. Para iniciar se menciona a las necesidades 

existenciales, o de orden inferior, incluyen las necesidades fisiológicas y de 

seguridad. Las necesidades de relaciones corresponden a pertenencia y amor. Las 

necesidades de crecimiento combinan las necesidades de relaciones para la 

constitución de las necesidades de orden superior.  

 

• Teoría de la tricotomía de necesidades de McClelland 

David McClelland y sus colaboradores ofrecen una forma distinta de concebir las 

necesidades, en lugar de ser organizadas de forma jerárquica, desde el inicio sus 

investigaciones buscaban explicar el éxito industrial relativo de diversos países, 

posteriormente se expandieron sus investigaciones para concentrarse en tres 

necesidades; de logro, reflejan el afán del individuo por alcanzar objetivos y 

demostrar su competencia o maestría, de afiliación, describe la necesidad de 

afecto, amor e interacción con la sociedad y de poder, refleja la necesidad de 

ejercer control sobre el trabajo personal o en el de otros. 

 

• Teoría de los dos factores de Herzberg 

Frederick Herzberg y sus colaboradores se enfocaron en la forma de elevar la 

satisfacción laboral, en lugar de motivar a los trabajadores, decidiendo su trabajo en 

dos elementos; motivadores (características del contenido del puesto, ejemplo 
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responsabilidad, autoestima) y factores de higiene (características del contexto, 

ejemplo, políticas, costumbres, sueldos). 

• Teoría de la igualdad 

Esta teoría tiene su origen en la teoría de la psicología social llamada teoría de la 

comparación social, sugiere que las personas comparen su actuación laboral con la 

de un tercero. En un ejemplo se tiene a Sue Jones, empleado que acaba de obtener 

un aumento salarial del 4% anual, entonces ¿cómo el gerente podrá juzgar si este 

aumento motivará a Sue para continuar con su estupendo desempeño?, ahora 

imagine a Jessica Smith, ella obtuvo un aumento salarial del 3% en la misma 

compañía ¿qué tan motivante será este aumento en su caso?, las personas evalúan 

sus propios resultados, así como los de los demás en función de sus insumos. Los 

resultados suelen contemplar salarios, promociones, nombramientos, prestaciones 

y otros resultados asociados, que el trabajador percibe como resultado de 

desempeñar una labor. Los insumos por su parte constituyen el esfuerzo, la edad, 

experiencia, estudios, entre otros factores65.   

Teoría del refuerzo 

En la teoría del refuerzo el administrador motiva al empleado alentando los 

comportamientos deseados y desalentando los comportamientos no deseados. En 

un ejemplo, la recompensa existe para la productividad, el alto desempeño y 

compromiso, en tanto que, se desalienta el ausentismo, deterioro del desempeño e 

ineficiencias66. 

Teoría de las expectativas 

Integra la satisfacción de las necesidades, garantía de la igualdad, reforzamiento de 

los comportamientos deseados y establecimiento de metas específicas. Ofrece un 

                                                           
65 Ibíd., p. 54 
66 Ibíd., p. 54 
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panorama completo de la motivación que integra elementos de las teorías de 

necesidades, la igualdad y el esfuerzo67. 

Teoría del establecimiento de metas  

Afirma que el proceso de establecer metas se puede concentrar en el 

comportamiento y motivar a las personas. La motivación aumenta cuando existe 

retroalimentación de sus actividades, actuando como un refuerzo que ayuda a 

mantener la motivación alta68.  

2.3.4.3. Compromiso laboral 

“El estudio del compromiso en el lugar de trabajo se enfocó hacia el concepto del 

compromiso organizacional (Cohen, 2003). Con el tiempo se fueron ampliando 

nuevos enfoques del compromiso no tan centrados en aspectos organizacionales y 

mirando hacia el puesto de trabajo, el grupo de trabajo, etc., el objeto del 

compromiso puede ser hacia una persona, una institución o una meta, pero 

lógicamente van a variar respecto a la naturaleza del vínculo generado. Respecto a 

los antecedentes del compromiso, se señalan tres tipos de variables 

organizacionales; personales y del entorno (Meyer y Allen, 1997). Entre las primeras 

se destacan: la naturaleza del trabajo, la descripción del puesto, las políticas de 

recursos humanos, la comunicación, el grado de participación en la organización y 

los estilos de liderazgo de los directivos. Entre las personales se señalan: edad, 

género, antigüedad en el cargo, expectativas en el trabajo, valores respecto al 

trabajo, responsabilidades familiares, afectividad y motivación. Entre las del entorno 

se identifican algunas tales como las oportunidades laborales69”  

 
 

 

                                                           
67 Ibíd., p. 54 
68 Ibíd., p. 54 
69 Revista de estudios empresariales. Segunda época. No. 1 El compromiso organizacional: un valor personal 
y empresarial en el marketing interno 2013 86 p.  
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3. DISEÑO METODOLÓGICO  
 
En este capítulo se presenta el esquema en que quedan representadas las variables 

de la investigación y cómo van a ser tratadas en el estudio. 

3.1. Tipo de estudio / Enfoque y Diseño 
 
Según la profundidad y alcance del proyecto se utilizó el tipo descriptivo-aplicado, 

debido a la búsqueda por especificar las propiedades, características y perfiles de 

personas en la organización, en esta se pretende la recolección de información de 

manera conjunta sobre las variables a las que se refiere70. La elección se basó en 

la caracterización del clima al interior de la CDMB junto de los factores en los que 

se interviene para la mitigación en el ausentismo a actividades de bienestar social 

y capacitaciones. 

En el trabajo de investigación se utilizó el enfoque mixto, en la parte cualitativa se 

tiene relación directa con la objetividad, siendo esta subjetiva, en su meta de 

investigación se incluye la descripción, comprensión e interpretación de fenómenos 

a través de percepciones y significados producidos por las experiencias de los 

participantes, así mismo existe interacción entre el investigador y el fenómeno con 

el contacto que existe con los funcionarios. En la parte cuantitativa se busca la 

aprobación de la hipótesis, debido a la pretensión de generalizar los resultados se 

involucra a muchos sujetos en la investigación, siendo estos los empleados 

vinculados a la planta de personal71. Finalmente, en la recolección de datos se 

evidencian tanto instrumentos estandarizados con los cuestionarios, así como, no 

preestablecidos con la observación. 

 

                                                           
70 UNIVERSIA. Tipos de investigación: descriptiva, exploratoria y explicativa. Costa Rica. [En línea]. Disponible 
en <http://noticias.universia.cr/educacion/noticia/2017/09/04/1155475/tipos-investigacion-descriptiva-
exploratoria-explicativa.html> 
71 ESCAMILLA, Marisela Dzul. Unidad 3. Aplicación básica de los métodos científicos. “los enfoques en la 
investigación científica”. [En línea] Disponible en 
<https://uaeh.edu.mx/docencia/VI_Presentaciones/licenciatura_en_mercadotecnia/fundamentos_de_meto
dologia_investigacion/PRES39.pdf> 
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3.1.1. Hipótesis 

Con la identificación de necesidades de capacitación y preferencias de bienestar 

social por parte del empleado público, se plantean actividades enfocadas al 

fortalecimiento del ser, lo cual contribuye al incremento en la participación del 

servidor en un 5% a las actividades enmarcadas en el Decreto Ley 1567 de 1998, 

a través de la puesta en práctica del valor básico institucional del compromiso, 

generando como consecuencia el sentido de pertenencia hacia la entidad.  

3.1.2. Población y muestra 

Para efectos de la investigación, es preciso establecer dos poblaciones debido a la 

variación de la planta con respecto al año 2017, donde se inicia el proceso de 

investigación con la evaluación de clima laboral, durante la cual, la población del 

estudio corresponde a ciento cuarenta y un (141) personas, la muestra 

representativa es de 115 empleados. Durante el año 2018, se realiza la 

identificación de necesidades de capacitación y preferencias para bienestar social, 

donde se tiene una población de ciento cuarenta y cinco (145) servidores, con una 

muestra de 117. 

Para el cálculo de la muestra se utilizó la siguiente fórmula: 

n =
k^2×p×q×N

(𝑒2×(N−1))+k^2×p×q
  

• N: Tamaño de la población o universo. (141) - (145) 

• k: Constante que depende del nivel de confianza que asignemos. (2,58) 

• e: Error muestral deseado. (4%)  

• p: Proporción de individuos que poseen en la población la característica de 

estudio. (0,5) 

• q: es la proporción de individuos que no poseen esa característica, es decir, 

es 1-p. (0,5) 

• n: es el tamaño de la muestra. (115) - (117)   
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La población corresponde a los empleados de la CDMB vinculados a la planta de 

personal, estos son por carrera administrativa, libre nombramiento y remoción, 

provisionalidad y de período. 

3.1.3. Técnicas de recolección de la información  

Para el desarrollo del trabajo de investigación, hallazgo de resultados y formulación 

de las conclusiones se utilizan la técnica de encuesta. 

Encuesta:  

“Conjunto de preguntas especialmente diseñadas y pensadas para ser 

dirigidas a una muestra de población, que se considera por determinadas 

circunstancias funcionales al trabajo, representativa de esa población, con el 

objetivo de conocer la opinión de la gente sobre determinadas cuestiones 

corrientes”72 

Para evaluar las variables que comprende el clima organizacional, se ajusta un 

formato de cuestionario del departamento de la función pública - DAFP, siendo el 

instrumento diseñado para la identificación del clima laboral, (ver anexo H - 

Formulario clima laboral). Así mismo, se diseña otro cuestionario para la 

identificación de necesidades de capacitación y preferencias de bienestar social 

bajo los lineamientos de la Función Pública (Ver anexos I - formulario diagnóstico 

bienestar social y capacitación individual; J - formulario capacitación por proceso y 

grupo de trabajo). 

 

3.1.4. Triangulación de la información 

En la investigación se unen los tres factores fundamentales para la verosimilitud de 

la información recolectada, estos son: conocimiento del investigador, teoría 

relacionada con el aspecto fundamental del proyecto y finalmente la práctica, estos 

elementos se utilizan como insumos para la identificación de las necesidades que 

                                                           
72 DefiniciónABC. Definición de encuesta. Consultado el 28 de Septiembre de 2017. [En línea] Disponible en < 
https://www.definicionabc.com/comunicacion/encuesta.php> 
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conlleven al planteamiento de actividades enmarcadas en mejorar la calidad de vida 

y formación de los funcionarios. 

Ilustración 5 Triangulación de la información 

                    

Fuente: Autor 

3.1.5. Código ético del investigador 

Los códigos de ética en la investigación surgen en gran medida por las revelaciones 

de los macabros experimentos médicos de los nazis durante el tercer Reich, este 

hito conllevó al establecimiento de principios para el desarrollo de la ética en la 

investigación a nivel mundial, el segundo gran hito sucede en 1964 durante la 8va 

Asamblea de Helsinki donde se adopta una serie de principios éticos para las 

investigaciones médicas en seres humanos, finalmente, en un tercer gran evento, 

en el año 1979 se presenta el informe Belmont, que incluye tres grandes principios; 

respeto por las personas, beneficencia y justicia73. 

Estos grandes hitos han ido promoviendo la ética en los procesos investigativos, 

evitando los cuatro problemas éticos fundamentales según Buendía y Berrocal de 

                                                           
73 OPAZO CARVAJAL, Héctor. Ética en Investigación: Desde los Códigos de Conducta hacia la Formación del 
Sentido Ético. REICE. Revista Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educación, vol. 9, núm. 2, 
2011, pp. 61-78. Red Iberoamericana de Investigación Sobre Cambio y Eficacia Escolar. Madrid, España [En 
línea]. Disponible en <http://redalyc.org/pdf/551/55119127005.pdf> 

Teoría

Información

Datos

Experiencia



                                                                                                                    

62 
 

Luna, 2001: ocultar la real naturaleza de la investigación, exponer a participantes a 

procesos que puedan provocar perjuicio, invasión de la intimidad y privación de los 

beneficios de la investigación a los participantes74. Basado en esto se presenta el 

código ético de la presente investigación: 

• Aumentar el valor de la investigación mediante la creación de elementos que 

permitan el máximo aprovechamiento de esta, con la difusión del 

conocimiento. 

• Hacer uso adecuado de las fuentes que se investigan, respetando los 

derechos de autor. 

• Mostrar la verosimilitud de la información obtenida en los análisis que se 

realizan. 

• Mantener responsabilidad ética frente a los datos confidenciales de la 

empresa. 

• Proteger los datos personales de los participantes. 

 
3.2. Diseño del proyecto 

El diseño del proyecto se basa en un cronograma que contempla las actividades por 

realizar para el cumplimiento del objetivo general, se realizan actualizaciones de la 

información para mejorar la veracidad de la información. 

 
3.2.1. Cronograma 

El cronograma es la guía en la ejecución de actividades que cumplen finalmente 

con el objetivo general a partir de una división por objetivos específicos. 

  

                                                           
74 Ibid., p. 59. 
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Tabla 3 Cronograma de actividades  

Objetivos y 
actividades 

  

Resultados oct-17 nov-17 dic-17 ene-18 feb-18 mar-18 abr-18 may-18 jun-18 jul-18 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Primer objetivo                                                                                   

Ajustes del 
cuestionario de 

clima laboral 
                                                                                

Se realizó la 
encuesta mediante 

formulario de 
Google 

Medición de 
clima laboral 

                                                                                
Se obtuvo una 

participación del 
35% 

Tabulación y 
análisis de los 

resultados 
obtenidos 

                                                                                

Las variables 
débiles son 

administración del 
talento humano, 
comunicación y 
medio ambiente 

físico 

Socialización de 
resultados clima 

laboral  
                                                                                

Se socializa con 
jefes de procesos 

Segundo 
objetivo 

                                                                                  

Revisión de 
guías de la 
FUNCIÓN 
PÚBLICA, 

capacitación. 
Decreto 1567 

de 1998 

                                                                                

Se formulan dos 
cuestionarios, la 
duración de la 

aplicación es de 
tres semanas 

Diseño de los 
cuestionarios de 

capacitación y 
bienestar social 

                                                                                

Se diseñan y 
aplican por Google 

y de forma 
personal 

Aplicación de las 
encuestas para 

PIC e II 
                                                                                

La participación es 
del 83% 
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Tabulación y 
análisis de los 

resultados 
obtenidos  

                                                                                
Se determinan las 
preferencias del 

empleado público 

Tercer objetivo                                                                                   

Formulación de 
las actividades 
de bienestar 

social y 
capacitación 

                                                                                

Se obtienen 55 
capacitaciones y 12 

actividades de 
bienestar social 

Formulación de 
los planes de 

capacitación e 
incentivos 

institucionales 

                                                                                

La formulación se 
hace con el equipo 
de talento humano 

establecido para 
dicha actividad 

Selección y 
planteamiento 

final de las 
actividades por 

realizar. 
Reuniones de 

comité 

                                                                                

En reuniones del 
comité de 

capacitación y 
estímulos se 

establecen las 
actividades por 

realizar 

Cuarto objetivo                                                                                 
Implementación 

parcial 

Desarrollo de la 
inducción a 

personal 
contratista 

                                                                                
La participación es 
del 61%, dividido 

en cuatro jornadas 

Día de 
integración 

familiar 
                                                                                

Se otorga un día 
libre para el 

disfrute en familia 

Diseño de los 
formatos de 

evaluación de 
bienestar social 
y capacitación 

                                                                                

Se diseñan y 
solicitan los ajustes 
para su creación en 

el SIGC 

 

 

Fuente: Autor
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3.2.2. Presupuesto 

El presupuesto asignado para el desarrollo del proyecto de investigación se 

determina basado en los siguientes rubros. 

Tabla 4 Presupuesto del proyecto 

RUBROS CONCEPTO 
VALOR 
TOTAL 

Recurso humano SMMLV por 12 meses 9.374.900 

Equipos Equipo de cómputo, banda ancha 1.600.000 

Equipo de cómputo personal Computador portátil marca Lenovo 1.000.000 

Software Sistema de bibliotecas UNAB 300.000 

Materiales e insumos 
Documentos propios de 
actividades ejecutadas 

3’000.000 

Bibliografía 
Libros propios de la teoría que 
fundamenta la investigación 

800.000 

TOTAL 16.074.900 
 

Fuente: Autor 

De lo anterior, se obtiene un presupuesto de $16’074.900 moneda corriente, 

incluyendo los insumos requeridos para la implementación parcial del proyecto en 

la inducción a personal contratista y desarrollo de la campaña de sensibilización, 

esta es la suma de dinero ahorrada por la entidad, gracias al convenio de prácticas 

con la Universidad Autónoma de Bucaramanga.  

 

 

 

 

  



                                                                                                                    

66 
 

4. RESULTADOS 

A continuación, se presentan los resultados obtenidos del proyecto de investigación 

desarrollado en la CDMB 

4.1. Interpretación de los resultados 

En este capítulo se interpretan los resultados generados por la investigación al 

interior de la CDMB, el desarrollo es el análisis de los resultados, acompañado del 

planteamiento de las actividades enmarcadas en el Decreto ley 1567 de 1998, 

sistema nacional de capacitación y estímulos. 

En la Corporación, la evaluación del clima laboral fue necesaria para conocer las 

variables que generan oportunidades de mejora entre los empleados de la entidad, 

debido al riesgo evidenciado dentro del mapa de riesgos sobre la participación a las 

actividades de bienestar social y de capacitación, durante la aplicación de la 

evaluación antes mencionada en el segundo semestre del año 2017 se obtuvo una 

participación del 35%, la cual se considera un bajo porcentaje debido a que no 

contempla al menos la mitad de la población, esto conlleva al desaprovechamiento 

de recursos financieros y humanos establecidos para el desarrollo de estas. Así 

mismo, fue preciso aplicar un segundo instrumento, correspondiente a la 

identificación de necesidades de capacitación y preferencias por actividades de 

bienestar social, en esta se incluyeron además, preguntas enfocadas a la 

identificación del perfil del empleado para la adecuada planeación de las 

actividades, esta se realizó durante el primer semestre del año 2018 y obtuvo una 

participación del 83% en lo que respecta al total de personal vinculado, debido a la 

participación y apoyo de la parte directiva y el uso de medios de comunicación 

adicionales al correo institucional. 

Las variables de administración del talento humano con 33%, comunicación e 

integración con 22% y con 19% medio ambiente físico, son aquellas con mayor nivel 

de no favorabilidad según el diagnóstico de clima laboral, dentro de estas los ítems 

como la inducción, la priorización de la capacitación, comunicación entre áreas o 
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dependencias, son aquellas que presentan mayores fallas según el personal, 

adicional a esto, en lo que respecta a las instalaciones físicas se mencionan las 

sillas de trabajo y adecuada iluminación y ventilación. Estas variables fueron clave 

para el enfoque otorgado a los planes de capacitación e incentivos institucionales. 

En conjunto de este diagnóstico, las necesidades y preferencias del servidor fueron 

clave para la formulación de las ya mencionadas actividades  

Con base en lo anterior, se plantearon las actividades para el segundo semestre del 

año 2018, sin embargo, durante el primer semestre se realizó la inducción a 

personal contratista dividido en cuatro jornadas, la participación en general fue del 

61%, la jornada con menor participación fue la primera donde la subdirección 

convocada fue la de evaluación y control a la demanda ambiental, expresaron se 

encontraban en sus municipios de residencia en votaciones presidenciales, por lo 

cual, no fue posible asistir a la inducción. En lo que respecta a la evaluación de 

conocimientos al finalizar las jornadas, se evidencia que, el número de personas 

registradas en las planillas de asistencia no es el mismo número que contiene la 

evaluación a través de la plataforma kahoot, las razones son dificultades en el uso 

de la plataforma y dejación del auditorio sin finalizar la actividad, esto se evidenció 

durante la primera jornada por lo cual se ubicó la mesa de asistencia dentro del 

auditorio para mitigar esta situación, además de utilizar técnicas de descanso para 

los servidores. Otra de las actividades implementadas fue la integración familiar, 

otorgando a los empleados un espacio para el disfrute con su núcleo familiar, esto 

permite generar espacios en los cuales el empleado disfrute en condición de su 

calidad de vida laboral, mejorando de esta forma la productividad.  

Finalizando, se diseñaron para las evaluaciones de capacitación y bienestar social 

dos formatos para obtener de estos la retroalimentación en lo que, a logística, 

temáticas, nivel de satisfacción, y nivel de felicidad se refiere, los documentos se 

disponen en la oficina asesora de direccionamiento estratégico para su aprobación 

y disposición de estos en la intranet de la entidad.     
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4.2. Matriz final del proceso de investigación 

En la siguiente tabla se muestran los objetivos específicos del proyecto de 

investigación, cada uno con las técnicas o instrumentos utilizados para la 

recolección y análisis de información requerida para su desarrollo y finalizando con 

la categoría nuclear que expresa lo que se pretende con el objetivo. 

Tabla 5 Matriz final del proceso de investigación  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
TÉCNICAS / 

INSTRUMENTOS 
CATEGORÍA NUCLEAR 

Analizar el clima laboral en la 

CDMB con los empleados 

públicos a través de la aplicación 

de un cuestionario base, extraído 

del Departamento Administrativo 

de la Función Pública - DAFP para 

la identificación de los aspectos 

que requieren fortalecimiento 

dentro de los planes de incentivos 

y capacitación institucional. 

Encuesta de clima laboral 

extraída del DAFP 

 

Conocimiento del clima 

laboral en la CDMB durante el 

segundo semestre del año 

2017, para el fortalecimiento 

de las variables débiles.  

Identificar las necesidades del 

empleado público en términos de 

bienestar social y capacitación a 

través de la aplicación de 

herramientas de evaluación 

diseñadas bajo los lineamientos 

de la Función Pública para la 

formulación de las actividades 

dentro de los planes antes 

mencionados y como insumo para 

el plan estratégico de talento 

humano. 

Formulario de necesidades 

capacitación individual, 

bienestar social 

 

Base de datos Diagnóstico 

de Necesidades de 

Aprendizaje Organizacional 

 

Formulación de las 

actividades basado en el 

diagnóstico de necesidades 

de los empleados de la 

CDMB en términos de 

formación y bienestar social.  

  

Analizar los resultados obtenidos 

de la identificación de 

necesidades a través de la 

proyección de actividades 

concernientes al perfil del servidor 

y las preferencias estipuladas por 

los mismos para la formulación de 

los planes de incentivos 

institucionales y de capacitación. 

Carta de compromiso para 

las actividades del PIC 

 

Carta de compromiso para 

las actividades del plan de 

incentivos institucionales 

Diseño de actividades acorde 

con necesidades del servidor 

y la entidad dirigidas al 

empleado vinculado a la 

planta de personal de la 

CDMB, para su formación y 

capacitación y el goce del 

bienestar social, tanto del 

empleado como de su núcleo 

familiar. 
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Implementar parcialmente el plan 

de incentivos institucionales y plan 

institucional de capacitación a 

través de la proyección de las 

actividades en el cronograma y 

con la propuesta de los formatos 

de evaluación de las actividades 

para la medición de su impacto. 

Formato de evaluación de 

actividades del plan de 

incentivos institucionales 

 

Formato de evaluación de 

actividades del plan 

institucional de capacitación 

 

Medición del impacto 

generado por las actividades 

planteadas en relación con 

las debilidades halladas en el 

clima laboral y las 

necesidades del empleado. 

Fuente: Autor 

 

4.2.1. Análisis del clima organizacional en la CDMB 

En este primer capítulo se identifica a través del análisis de los resultados de la 

evaluación de clima laboral la situación actual de la entidad en términos de 

orientación organizacional, administración del talento humano, estilo de dirección, 

comunicación e integración, trabajo en grupo, capacidad profesional y medio 

ambiente físico frente a la oportunidad de mejora detectada.   

Medición de clima laboral 

En la CDMB se realiza medición de clima laboral una vez cada dos años, esta 

evaluación se ha realizado desde el período de 2004, y su última aplicación fue en 

el año 2015 con un nivel de favorabilidad del 82,71%, sin embargo, la alta 

calificación que obtiene esta prueba no contrasta con el clima laboral percibido por 

los empleados, evidenciándose al observar desagrados frente a variables que 

componen el clima organizacional. Indagando sobre dicha situación se encontró que 

la prueba no es considerada como una herramienta de mejora, por el contrario, se 

determina como un elemento no confidencial, lo que conlleva a no participar, sin 

otorgar la importancia suficiente para esta evaluación. 
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Tabla 6 Ficha técnica encuesta de clima laboral  

Objetivo 

Determinar el estado del clima organizacional en la 
CDMB durante el año 2017 permitiendo el hallazgo de 
oportunidades de mejora que sean utilizadas para la 

consolidación del plan de bienestar social y estímulos y el 
plan de capacitación del año 2018. 

Población 

Empleados adscritos a la planta de personal de la 
Corporación Autónoma Regional Para la Defensa de la 

Meseta de Bucaramanga durante el período 2017, siendo 
141. 

Muestra 115 
Nivel de 

confianza 
95% 

Margen de 
error 

4% 

Técnica de recolección 
Se utiliza como técnica de recolección de datos la 

encuesta, donde se maneja una estructura con preguntas 
de selección múltiple 

Tipo de muestreo Muestreo aleatorio por conglomerado 

Período de aplicación Noviembre 2017 

Ámbito geográfico Instalaciones CDMB - 141 

 
Fuente: Autor 

Cuestionario 

El instrumento que se utiliza es un cuestionario suministrado por el Departamento 

Administrativo de la Función Pública DAFP. Fue construido según la metodología 

propuesta por Rensis Likert, psicólogo social norteamericano, estuvo a la cabeza 

de una de las mayores instituciones que investigan el comportamiento humano 

dentro de las organizaciones75. La escala de Likert representa un conjunto de 

afirmaciones formuladas a personas que expresan su grado de acuerdo o 

desacuerdo76.  

 
Medidas de evaluación 

Se dispone de una escala de cinco (5) puntos: Totalmente de acuerdo, De acuerdo, 

en desacuerdo y totalmente en desacuerdo 

• Respuestas positivas: Totalmente de acuerdo, de acuerdo. 

• Respuestas negativas: En desacuerdo, totalmente en desacuerdo.  

                                                           
75 LIKERT, Rensis y MCGREGOR, Douglas, Reddin consultants, [En línea]. Disponible en 
<http://reddinconsultants.com/espanol/wp-content/uploads/2012/12/Rensis-Likert-y-McGregor.pdf> 
76 DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCIÓN PÚBLICA. La Calidad de Vida Laboral para una Cultura 
de lo Público: Instrumento para su Gestión. 
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Dimensiones evaluadas 

a. Orientación Organizacional 

Claridad de los servidores en relación con la misión, los objetivos, las estrategias, 

los valores y las políticas de una entidad, y de la manera como se desarrolla la 

planeación y los procesos, se distribuyen las funciones y son dotados de los 

recursos necesarios para el efectivo cumplimiento de su labor. 

b. Administración del talento humano 

Nivel de percepción de los servidores sobre los procesos organizacionales 

orientados a una adecuada ubicación de los funcionarios en sus respectivos cargos, 

a su capacitación, bienestar y satisfacción, con el objetivo de favorecer su 

crecimiento personal y profesional. 

c. Estilo de dirección 

Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempeño de las 

funciones del área; rasgos y métodos personales para guiar a individuos y grupos 

hacia la consecución de un objetivo. 

d. Comunicación en integración 

Es el intercambio retroalimentador de ideas, pensamientos y sentimientos entre dos 

o más personas a través de signos orales, escritos o mímicos, que fluyen en 

dirección horizontal y vertical en las entidades; orientado a fortalecer la identificación 

y cohesión entre los miembros de la entidad. 

e. Trabajo en grupo 

Es el realizado por un número determinado de personas que trabajan de manera 

interdependiente y aportando habilidades complementarias para el logro de un 

propósito común con el cual están comprometidas y del cual se sienten 

responsables. 
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f. Capacidad profesional 

Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones y 

comportamientos personales de los funcionarios que, en forma integrada, 

constituyen lo requerido para garantizar su buena autoestima, confiabilidad y 

buenos aportes en el cargo que desempeñan. 

g. Medio ambiente físico 

Condiciones físicas que rodean el trabajo (iluminación, ventilación, estímulos 

visuales y auditivos, aseo, orden, seguridad, mantenimiento locativo) y que, en 

conjunto, inciden positiva o negativamente en el desempeño laboral de los 

servidores. 

Tabulación e interpretación de resultados 

Cuando se finaliza el proceso de evaluación se procede a analizar los datos 

obtenidos, para dicha actividad el instrumento del DAFP establece un modelo de 

tabulación, a partir de la frecuencia de respuesta correspondiente a cada uno de los 

cuatro (4) grados que comprende la escala, con fin de generar mayor claridad en la 

información se presenta de la siguiente manera: 

El instrumento que mide el clima laboral en las entidades públicas consta de siete 

(7) variables, 

Tabla 7 Variables del cuestionario de clima laboral  

VARIABLES ÍTEMS TOTAL 

1. Orientación organizacional 1 a 9 9 

2. Administración del talento humano 10 a 15 6 

3. Estilo de dirección 16 a 25 10 

4. Comunicación e integración 26 a 31 6 

5. Trabajo en grupo 32 a 36 5 

6. Capacidad profesional 37 a 44 8 

7. Medio ambiente físico 45 a 51 7 

TOTAL  51 
 

Fuente: DAFP 
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Para el total de los ítems se usa el siguiente formato: 

Ilustración 6 Evaluación del resultado en la medición de clima laboral por ítem  

 
Fuente: DAFP 

Donde, 

• F: Frecuencia (número de respuestas) 

• %: Representa el número de respuestas en cada alternativa (se calcula con 

relación al total de respuestas) 

Los totales resultan de sumar la percepción desfavorable (T.D y D) y los totales de 

percepción favorable (T.A y A) de los ítems que conforman la variable. 

Para los totales por variable se utiliza el formato que se muestra a continuación: 

Ilustración 7 Evaluación del resultado en la medición de clima laboral por variable  

 

Fuente: DAFP 

Donde, 

• f: Frecuencia (número de respuestas por ítem) 

• F: Total de respuestas de todos los ítems, discriminadas por alternativa 
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• N: Total de respuestas en la variable, teniendo en cuenta todos los ítems y 

todas las variables 

• %: Representa el número de respuestas en cada alternativa (se calcula en 

relación con la N). 

Aplicación evaluación de clima laboral 2017 

La evaluación de clima laboral inicialmente se realizó a través de una tablet, 

pasando por cada uno de los puestos de trabajo de los empleados, cuando se 

observa la lentitud con la que avanza el proceso de recolección de datos se decide 

cambiar el método de aplicación a un medio digital con el formulario dispuesto en 

Google Drive, para lo cual se diseñaron afiches informativos de participación para 

el respectivo comunicado con todo el personal de la CDMB, enviandose vía correo 

institucional, anexandose el enlace de acceso al cuestionario, cabe mencionar que 

fue necesario excluir de la evaluación al personal contratista por su tipo de 

vinculación con la entidad, de modo tal que no se generen compromisos 

contractuales que conlleven a situaciones jurídicas con la entidad.  

Ilustración 8 Primer afiche comunicativo para el cuestionario de clima laboral 
“contribuya al cambio en la CDMB”  

 

Fuente: Autor 
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Ilustración 9 Segundo afiche comunicativo para el cuestionario de clima laboral 
"por un mejoramiento continuo"  

  

Fuente: Autor 

 
Resultados de la evaluación de clima laboral 

La participación de los empleados es del 43,5% en relación con la muestra 

representativa, en términos de la totalidad de la planta de personal este porcentaje 

disminuye al 35,5% lo correpondiente a cincuenta (50) personas, con esto se logra 

evidenciar la particiáción inferior al 50% en el 905 de las actividades, de acuerdo 

con las hipótesis planteadas para justificar la situación, se exponene las siguientes:  

a. Debido al período de fin de año en el cual se aplica la encuesta, existe una 

sobrecarga laboral que no permite al personal realizar actividades diferentes 

al cierre de año. 

b. Los comunicados por correo electrónico no son eficaces, puesto que, no 

todas las personas suelen hacer uso de este o se ignora el contenido del 

mensaje.    

c. No hay información sobre el objeto de la evaluación de clima laboral, por lo 

cual, el personal no entiende la importancia de este tipo de herramientas. 
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Perfil del encuestado 

De acuerdo con los resultados obtenidos se determina que: el perfil de la muestra 

encuestada corresponde en un 44% a personas en un rango de edad de 41 a 55 

años, de los cuales el 59% son mujeres con un 54% en nivel profesional. 

Gráfico 1 Porcentaje de participación en evaluación de clima laboral por 
dependencia  

 

Fuente: Autor 

En la gráfica anterior se muestra la participación de los empleados en la encuesta, 

es de aclarar que la gráfica muestra la participación con respecto a las 50 personas 

ya mencionadas, en contraste con el total de la planta, dicho motivo ilustra brechas 

como entre la oficina de control interno y secretaría general, debido a la magnitud 

de cada una de estas en cuanto a empleos vinculados. En esos términos quien más 

participación genera es secretaria general, siendo la dependencia donde se 

encuentra ubicada la Coordinación de Talento Humano, puede ser esta, una de las 

causas que reflejen la participación, siendo quienes están en mayor contacto con 

las actividades que desarrolla la coordinación antes mencionada. Una hipotesis que 

se plantea en esta situacion tambien es, la comunicación de la actividad, debido al 

no conocimiento de que existian personas que no estaban vinculadas al correo 

masivo, por lo cual la información no fue recibida, además, las oficinas o 

dependencias tienen en sus empleos personas que laboran en otras sedes de la 
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institución, donde la comunicación con la sede principal se complica en terminos de 

disponibilidad de recursos fisicos para ello, siendo el caso de los viveros de la 

entidad. 

Gráfico 2 Población de la encuesta clasificada según su duración en la institución  

 

Fuente: Autor 

Como parte de la clasificación, la antigüedad en la entidad fue un aspecto que 

también se investigó, obteniéndose que los tiempos más transcurridos en la entidad 

se ubican en un rango de seis (6) meses y un (1) año, seguido de un rango de veinte 

(20) a treinta (30) años, con esto se logra detectar que la mayor población de la 

encuesta se ubica en un período no mayor a 2 años, seguido por el período que 

llega hasta los 40 años, siendo personas mayores las pertenecientes a la planta de 

personal y con experiencia en la coroporación. 

En síntesis, el perfil de la población participante en la encuesta consta de género 

femenino y masculino con una mayor concentración en un rango de edad de 41 a 

55, con participación de un 90% de las oficinas y en mayor número en secretaría 

general, por su parte, la antigüedad en la entidad se aconglomera en dos rangos; 

mayor que 6 meses y menor a 2 años y en segunda instancia se centra en un rango 

de 20 a 40 años, el nivel de encargo lo lidera los profesionales, seguido del nivel 

técnico, asistencial y directivo. 
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Resultados por alternativa 

Tabla 8 Resultados por alternativa  

 F (No° de respuestas) % 

T.A 995 39% 

A 1116 43,8% 

D 355 13,9% 

T.D 84 3,3% 
 

Fuente: Autor 

En el anterior cuadrante se muestra el número de respuestas por variables 

(totalmente de acuerdo, de acuerdo, desacuerdo y totalmente en desacuerdo), 

donde se puede observar que las respuestas favorables suman un 82,8%, dejando 

un restante de 17,2% negativo. Su mayor concentración se ubica en un término 

bueno con un 43,8%. En contraste con la evalaución de clima laboral del año 2015, 

se incrementó la favorabilidad 0,9 puntos. 

Resultados por variable 

Gráfico 3 Resultados desfavorables por alternativa en clima laboral  

 

 

Fuente: Autor 

La variable con menor favorabilidad como se muestra en la gráfica es la 

administración del talento humano, por lo que se puede inferir que, los empleados 

no están satisfechos con su bienestar y programas de formación, cabe la posibilidad 

de ser en terminós de planeación de las actividades, las variables que se involucran 
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son; comunicación, por los medios utilizados o en lo que se refiere al momento en 

el cual se divulga, sobre el tiempo, otra variable es el tipo de actividades diseñadas, 

no son acordes con el perfil del empleado. Estas son hipotesis que se plantean para 

justificar el porcentaje de la variable antes mencionada, en el otro extremo ubicamos 

a la variable capaidad profesional, quien tiene el menor porcentaje de no 

favorabilidad, se podría analizar en términos de la capacidad para el puesto de 

trabajo de cada empleado según sus habilidades y estudios, con los cuales el 

desarrollo de su labor se facilita. A continuación se muestra en cada variable los 

aspectos que mayor porcentaje suministran a la no favorabilidad. 

Administración de talento humano 

La variable administración del talento humano contiene una favorabilidad del 69,7% 

menor que la orientación organizacional, su finalidad es conocer la percepción de 

los colaboradores en el ámbito de bienestar social, capacitaciones y puesto de 

trabajo relacionado con su perfil, esta ha obtenido porcentajes negativos en todas 

sus preguntas y los mayores números corresponden a los ítems 11, 12 y 14, la 

primera de ellas se relaciona con el proceso de inducción, la segunda hace 

referencia a la capacitación como prioridad en la compañía y finalmente se trata 

sobre los incentivos con el alcance de las metas. 

Comunicación e integración 

La variable comunicación e integración evalúa el intercambio de ideas y 

pensamientos que fluyen en dirección vertical y horizontal en la entidad, esta 

variable disminuye en comparación con la variable anteriormente mencionada con 

un 77,6%, sus mayores debilidades corresponden a las preguntas 27 y 28 que 

hacen referencia a las comunicaciones informales, por las cuales se enteran las 

personas de información importante en los corredores de la entidad mediante la 

técnica voz a voz y también se afirma que la comunicación entre dependencias o 

áreas no es adecuada. 
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Medio ambiente físico 

El medio ambiente físico se contempla como una variable positiva con un porcentaje 

de 80,3% y sus debilidades se concentran en la ergonomía, los mantenimientos, la 

contaminación auditiva, iluminación y ventilación adecuada del puesto de trabajo. 

Estilo de dirección 

El estilo de dirección es una variable que evalúa los conocimientos y habilidades 

gerenciales, su favorabilidad es del 90% y su contenido comprende cuatro aspectos 

con mayor negatividad, estas son; los argumentos del jefe no son coherentes, la 

asignación del trabajo no se basa en las habilidades que posea el colaborador ni es 

equitativo y finalmente, no se tiene en cuenta al empleado para trabajos 

importantes. 

Orientación organizacional 

En la variable orientación organizacional, se trata la relación que existe entre el 

servidor y la misión, objetivos, estrategías y políticas de la entidad, con esto se dota 

a cada colaborador de los recursos necesarios para el cumplimiento de su labor. 

Los resultados en general son positivos dado el porcentaje que se obtiene de la 

suma de las variables T.A y A con un 84,9%, a pesar de dicho número existen 

aspectos negativos, para la presente situación son las preguntas 5 y 3 aquellas que 

poseen mayor desacuerdo, tratando de los recursos necesarios para el desarrollo 

del trabajo y el cumplimientos de los valores corporativos por parte de los 

empleados respectivamente. 

Trabajo en grupo 

El trabajo en grupo es la capacidad de unirse con diferentes personas en busca de 

un objetivo común, su número positivo es de 86,4%, sus puntos débiles se centran 

en el poco fomento del trabajo en equipo que existe en cada área de trabajo, los 

objetivos no son comunes, existen personas que no participan lo suficiente en los 

equipos y finalmente la autonomía es un elemento que es escaso en los grupos. 
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Capacidad profesional 

En la capacidad profesional se logra evidenciar que las áreas con mayor negatividad 

son: la carga de trabajo, las expectativas del desempeño y la motivación por el 

mejoramiento de los procesos de trabajo. 

Ahora bien, una vez observados los porcentajes que afectaron los niveles de 

favorabilidad del clima laboral, se hace necesario indagar con respecto al empleado 

en relación con su género y edades, como se muestra en las siguientes gráficas: 

Gráfico 4 Favorabilidad y no favorabilidad del género masculino con respecto a sus 
edades  

 

Fuente: Autor 

La grafica muestra los niveles de favorabilidad y no favorabilidad con respecto al 

género masculino y el rango de edades, observándose que la favorabilidad es 

superior en los rangos de edad estipulados, sin embargo, de 36 años en adelante 

la no favorabilidad es del 12%, lográndose evidenciar que, la población de 26 a 35 

años se encuentra satisfecho con el clima laboral, en tanto que, el género masculino 

de 36 a 62 años se encuentra insatisfecho en un 75% con la variable administración 

del talento humano, seguido del estilo de dirección con un 60% y en tercer lugar, la 

orientación organizacional con 54%.  
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Gráfico 5 Favorabilidad y o favorabilidad del género femenino con respecto a sus 
edades  

 

Fuente: Autor 

La grafica muestra la favorabilidad y no favorabilidad de acuerdo con el género 

femenino y su rango de edad, en comparación con el género masculino, esta es 

superior por un 10%, aumentando el porcentaje en los rangos de edad de 18 a 30 

años, de 41 a 55 se encuentra el nivel más alto, sin embargo, es preciso mencionar 

que la identificación del perfil específica a este rango como el que mayor 

participación tuvo en la encuesta, de otro lado, las variables con menor favorabilidad 

son: en primer lugar, orientación organizacional, seguido de administración del 

talento humano y estilo de dirección, las mismas señaladas por el género masculino, 

sin embargo, con un orden diferente. 

4.2.2. Identificación de necesidades del empleado público en términos de 

bienestar social y capacitación  

La identificación de necesidades inicia por la construcción de los cuestionarios que 

serían utilizados para dicha actividad, de acuerdo con los lineamiento del decreto 

632 de 2018, por el cual se adopta el modelo integrado de planeación y gestión, y 

los resultados obtenidos de la evaluación de clima laboral, es necesario incluir 

preguntas donde se indague sobre el nivel de felicidad del empleado en su vida 

laboral, así como en términos de participación se incluyen preguntas dirigidas a 
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conocer las razones que han motivado o impedido la participación del empleado en 

actividades de bienestar social y capacitación. Para la identificación de necesidades 

de formación se diseñaron dos encuestas de acuerdo con los parámetros 

establecidos por la guía de la Función Pública, “Plan Nacional de Formación y 

Capacitación”, en donde, la primera se dirigió a la parte directiva, tratándose de los 

jefes de procesos y líderes de grupos de trabajo, siendo ellos quienes tienen 

conocimiento sobre las necesidades de su equipo de trabajo, el segundo es 

individual y para todo el personal de carrera administrativa y libre nombramiento y 

remoción, estos se llevaron a cabo durante el mes de Mayo, donde se dispuso de 

dos semanas para la obtención de los datos requeridos. Los cuestionarios quedan 

estructurados de la siguiente forma:  

Cuestionario 1. Necesidades de capacitación por proceso y grupo de trabajo 

Datos personales 

Esta área se dirige al responsable del proceso o grupo de trabajo, se obtienen los 

datos para el conocimiento del responsable. 

• Dependencia o área; nombre de responsable; nivel; denominación de cargo; 

género; edad; fecha de nacimiento 

Identificación de necesidades 

Contiene los aspectos principales para el conocimiento de las necesidades, 

realizando una alineación con los objetivos establecidos por la institución. 

• Objetivo estratégico, requerimiento; conocimientos; intensidad horaria; 

habilidades; nivel de profundidad. 
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Cuestionario 2. Identificación individual de preferencias de bienestar social y 

necesidades de capacitación 

Datos personales  

Aquí se incluyen datos para la identificación del perfil, estos también permiten 

clasificar al personal, siendo una herramienta que permita tener acceso continuo 

para el conocimiento de las edades en relación con el programa prepensionado.  

• Nombre; género; edad; fecha de nacimiento; profesión; estado civil; tipo de 

vinculación con la entidad; dependencia o área a la que pertenece; nombre 

del cargo 

Detección de necesidades bienestar social y estímulos 

Son todos aquellos datos relevantes para la inclusión del núcleo familiar en el 

bienestar, iniciando por los datos de la familia, para lo que respecta con el apoyo a 

la educación formal, así mismo se construye la lista de personas participantes en el 

programa prepensionado, con fin de ejecutar las actividades estipuladas en la 

resolución que reglamenta el programa, el nivel de felicidad y si le gustaría realizar 

funciones a través del teletrabajo. 

• Nombre de esposo(a) o cónyuge; nombre de hijos con edades; grado de 

escolaridad de los hijos; participación en el programa prepensionado; nivel 

de felicidad en el trabajo; gusto por las funciones de teletrabajo 

Nivel de participación en actividades de bienestar social  

Aquí se pregunta al empleado que razones le han motivado o impedido asistir a 

actividades de bienestar social, con fin de tomar medidas al respecto. 

• Razón que le motivan a participar en actividades de bienestar social; razón 

que le impide participar en actividades de bienestar social 
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Área de protección y servicios sociales y área de calidad de vida laboral 

Esta sección identifica las preferencias del empleado en términos de actividades por 

realizar como parte de bienestar social, incluyendo la clasificación establecida por 

la normatividad que le aplica 

• Actividades de preferencia: culturales, recreativas, de promoción y 

prevención, identidad, deportivas, tipos de formación, incentivos. 

Necesidades de formación y capacitación 

En la última parte del cuestionario, se incluyen espacios vacíos para ser utilizados 

en las necesidades de capacitación de acuerdo con las cuatro principales 

actividades que desarrolla en su puesto de trabajo, así mismo, se incluye una parte 

donde se identifica la participación del empleado en las actividades de formación. 

• Proceso y subproceso al que pertenece; mencione (4) principales actividades 

que desarrolla en su puesto de trabajo; conocimientos por mejorar o 

profundizar para las actividades mencionadas; habilidades por mejorar o 

profundizar para las actividades mencionadas; nivel de profundidad en que 

requiere esos conocimientos y habilidades; participó durante 2017 en 

actividades de capacitación, en cuáles participó o por qué razón no participó 

Comunicación del desarrollo del diagnóstico 

La divulgación del diagnóstico se realizó con cinco (5) afiches con el hashtag 

#YoParticipo, una imagen de escritorio y dos avisos informativos, especificando las 

fechas establecidas para participar y el enlace con la encuesta, en cuanto a la parte 

de procesos y grupos, siendo menor la cantidad de personas, se envió al correo 

electrónico de estos, el formato para ser recibido por el correo institucional, su 

divulgación se realiza en una reunión donde se inició por la socialización de los 

resultados de la evaluación de clima laboral 2017.  
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Ilustración 10 Campaña participar para mejorar  

 

Fuente: Autor 

Perfil del encuestado 
 
A continuación, se hace la descripción del perfil del empleado de la CDMB con base 

en el número de personas que diligenciaron la encuesta. Iniciando por la 

participación, en este diagnóstico se logra observar el incremento, alcanzando la 

muestra representativa de 117 empleados, sin embargo, en relación con la totalidad 

de la planta de personal, se obtiene un 83%, lo correspondiente a 120 servidores, 

superando en un 48% la evaluación de clima laboral del año 2017. Esta situación 

se presenta debido al apoyo de la parte directiva, y a los medios de comunicación 

utilizados, como lo fueron memorandos, circulares, afiches informativos, correos 

electrónicos, comunicados por altavoz, e incluso llamadas telefónicas.  



                                                                                                                    

87 
 

Ahora bien, la participación antes mencionada clasifica a los empleados de la 

siguiente forma:  

 
Del 83%, se obtuvo participación del género masculino en un 43,8%, mientras que 

las mujeres obtuvieron el 39,9%. Es preciso mencionar un suceso que contribuyó al 

planteamiento de las actividades, durante la aplicación del cuestionario se observó 

ventaja participativa por parte de las mujeres, por lo cual se felicitó vía correo 

electrónico, situación que cambió los resultados hasta generar mayor participación 

por parte del género masculino, concluyéndose que la competitividad es un aspecto 

que se observa en los empleados de la CDMB. De otro lado, en relación con el 

número de empleos vinculados a cada área o dependencia, se obtiene una 

participación superior al 50% en cada una de estas, es preciso destacar tres áreas 

que lograron el 100%, siendo Dirección General, Oficina Asesora de 

Direccionamiento Estratégico y Oficina de Control Interno. En contraste con esto, al 

observar el panorama total de participación y teniendo en cuenta el número de 

empleos en las distintas áreas y con respecto a la participación del 83%, se 

evidencia que, la Subdirección de Evaluación y Control Ambiental obtuvo el mayor 

porcentaje, siendo este de 19,2% seguido de Secretaría General con 16,7%, y las 

Subdirecciones de Gestión Integral de la Oferta Ambiental y Administrativa y 

Financiera, ambas con 14,2%, esta situación se refleja de este modo debido al 

número de empleos que existen por cada subdirección u oficina, como es el caso 

de la oficina de control interno quien obtuvo participación del 100% y refleja el 1,7% 

del total de personal de planta el equivalente a dos empleos. En continuación con 

la identificación del perfil, en el tipo de vinculación con la entidad, los empleados 

vinculados de carrera administrativa representan el 45,8% seguido de los 

provisionales con un 34,2%. Dando continuidad a la identificación del perfil, se 

detecta que, el 52% se encuentra casado(a) y un 18% en unión libre, situación que 

conlleva a formular actividades que permitan fortalecer el vínculo familiar. En la 

identificación de las edades fue preciso indagar sobre la fecha de nacimiento de los 

empleados que no participaron en la encuesta, utilizándose de ese modo la totalidad 
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de la planta de personal, a lo cual se halló que, el 32% del personal se ubica entre 

los 50 y 57 años, aquellos entre los 58 y 65 años corresponden al 18%, mientras 

que, de 34 a 41 y de 42 a 49 existe un 19% para cada uno, en síntesis, las 

actividades deben estar acordes a las necesidades del empleado según la edad, 

ubicándose el 69% entre los 42 y 65 años. Finalmente, en relación con el área de 

conocimiento, el mayor porcentaje corresponde a economía, administración, 

contaduría y afines con un 27%, dentro de este se encuentran profesiones como 

contaduría pública, administración de empresas, administración de sistemas de 

gestión ambiental, economía, entre otros,  con un 23% se ubica ingeniería, 

arquitectura, urbanismo y afines donde se encuentra en mayor porcentaje 

profesiones como ingeniería ambiental, forestal y civil, con 13%, ciencias sociales, 

derecho, ciencias políticas con mayor porcentaje en lo que respecta a la profesión 

de derecho, seguido de psicología y finalmente con 13% también, en educación 

media correspondiente al personal bachiller. 

 
Ahora se identifican los resultados en relación con el nivel de felicidad, preferencias 

de teletrabajo, nivel de escolaridad de los hijos de los empleados y porcentaje de 

personal con edad para participar en el programa pre pensionado 

 
Nivel de Felicidad 

El 93% indicó es feliz en el desarrollo de sus labores dentro de la entidad, este 

porcentaje argumenta que encuentran felicidad en: la motivación al trabajo con la 

comunidad, las actividades que se realizan acordes con su profesión y actividades 

para las cuales se han formado, además de los compañeros de su puesto de 

trabajo. El 7% que no está satisfecho indica razones tales como: falta de recursos 

físicos para el desarrollo de la labor, fortalecimiento de temas específicos, 

participación con ideas en temas del desarrollo de actividades.  

 
Nivel de preferencia por el Teletrabajo 

En contraste con los argumentos expresados por el personal, respecto de la 

motivación o nivel de felicidad que representa el trabajo con la comunidad; inclina 
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al personal a no elegir el teletrabajo, debido a las condiciones que este representa, 

además de existir funciones que imposibilitan este tipo de actividades. Por tanto, se 

evidencia un 64,2% que no está de acuerdo con realizar sus funciones a través del 

teletrabajo, dejando un restante del 35,8% de acuerdo con esto.  

 
Grado de escolaridad de los hijos de los empleados 

El núcleo familiar de los empleados corresponde a 175 hijos los cuales han cursado 

o se encuentran cursando estudios en los distintos niveles de formación. En este 

orden, como se observa en la gráfica, el 48% se ubica en estudios universitarios, 

seguido de la formación media (bachiller) con el 23%, y educación primaria 

respectivamente con el 14%. El restante 15% se ubica en los niveles de formación 

de preescolar, técnico y tecnológico.  Lo anterior permite, identificar el tipo de 

formación a solicitar por parte de los empleados, como beneficio para su núcleo 

familiar.  

 

Programa prepensionado 
 
De acuerdo con la planta de personal de la CDMB, las personas con edad para 

participar en el programa de prepensionados corresponde al 10%, siendo un total 

de catorce (14) personas, entre las cuales; nueve (9) son mujeres y cinco (5) son 

hombres. En mayor detalle, se específica el número de empleados por cada fase 

de acuerdo con resolución 884 de 2017, artículo sexto, parágrafo primero, segundo 

y tercero. Para la primera fase dos (2) personas, en la segunda fase seis (6) 

personas y en la tercera fase seis (6) personas. Cabe resaltar que, es necesario 

realizar la totalidad de las actividades formuladas en cada fase para permanecer en 

el proceso.  

 
Participación en actividades de bienestar social y capacitación 

Se presentan a continuación las gráficas que presentan la participación en 

actividades de bienestar social y de capacitación.  
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Actividades de bienestar social 

 
Habiendo revisado los niveles de participación en actividades previas, se incluyó en 

el diagnostico preguntas para conocer las razones que motivan o no a los 

empleados a participar en las actividades desarrolladas para su bienestar, de modo 

que se lleguen a formular, con base en sus respuestas, las acciones de mejora 

necesarias para incrementar la participación. 

 
Gráfico 6 Razones que le motivan a participar en actividades de bienestar social  

  
 

Fuente: Autor 

 

De acuerdo con la gráfica, el 32% del personal encuestado asiste a los eventos para 

disminuir el estrés, seguido de un 28% que pretende ampliar o fortalecer el vínculo 

familiar, esto debido a los beneficios que conlleva el bienestar social en el empleado 

como en su núcleo familiar; con 3% de diferencia se ubica la práctica de actividades 

de autocuidado, siendo relacionada con actividades como la semana de la salud. 

Finalmente, el 17% ha seleccionado la opción de uso del tiempo libre y este 

porcentaje se justifica en la siguiente gráfica con la alta carga laboral.  Así mismo 

los encuestados manifiestan en un 8% otras razones distintas de las propuestas.  
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28%

16%
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DISMINUIR ESTRÉS
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Gráfico 7 Razones que le impiden participar en actividades de bienestar social  

 

Fuente: Autor 

 
Se observa que, el principal motivo que ha impedido la participación del funcionario 

en las actividades de bienestar social corresponde a otras razones, distintas a las 

dispuestas en el formulario, lo cual corresponde al 40%, con 7% de diferencia se 

ubica la alta carga laboral, generando relación con los resultados de la anterior 

gráfica donde uno de los porcentajes más bajos es el tiempo libre, se halla además 

un 25% correspondiente al interés que existe hacia las actividades. Dentro del 40% 

mencionado de otras opciones, se unifican las respuestas obtenidas, quedando de 

la siguiente manera: con un 40%, los empleados expresan que ninguna de las 

opciones es correcta debido a su participación activa en las actividades, seguido de 

ello se ubica la falta de comunicación, siendo esta una de la problemáticas que se 

ha evidenciado, para ejemplificar esta situación, se hace mención del altavoz que 

no está en funcionamiento en la subdirección de gestión integral de la oferta 

ambiental, adicionando a ello las sedes de la entidad, donde indican que los 

comunicados no son recibidos siendo el caso de las sedes externas; otra de las 

razones corresponde a los horarios de las actividades o fechas programadas para 

cada una de estas, donde indican, se presenta cruce de fechas y de horarios con 

compromisos laborales.   

 

33%

26%

2%

40%

ALTA CARGA LABORAL

LAS ACTIVIDADES NO SON DE SU INTERÉS

NO RECIBE AUTORIZACIÓN DE SU JEFE INMEDIATO

OTRO
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Actividades de capacitación 

 

Según el diagnóstico, el 59% del personal asistió a capacitaciones durante el año 

2017, de este porcentaje el 11% no especificó las actividades de formación a las 

que asistió o mencionan no las recuerda, siendo entonces, actividades de bajo 

impacto debido a la situación antes mencionado. De ese modo, el porcentaje se 

reduce al 53%. Dentro de las razones por las cuales no asistieron afirman es por la 

comunicación de las actividades, el tema no corresponde con sus labores o la 

vinculación de ellos con la entidad se realizó finalizando el año.  

Detección de Necesidades Protección y Servicios Sociales 

A continuación, se presenta de manera gráfica las preferencias con respecto a las 

actividades culturales, recreativas, de promoción y prevención de la salud, de 

identidad, deportivas y de formación 

 
Gráfico 8 Preferencias por actividades de bienestar social  

  

Fuente: Autor 
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Se inicia la gráfica de abajo hacia arriba, en la parte cultural los empleados eligieron 

el cine con un 25%, las festividades autóctonas con un 16% y música con un 15%, 

estas actividades están enfocadas a mantener estados mentales y emocionales 

saludables. En continuidad, las siguientes actividades son parte de recreación, a lo 

cual se han elegido programas de turismo con un 77%, esta es dirigida tanto al 

empleado como a su núcleo familiar, celebraciones y fechas especiales en un 33%, 

torneos deportivos con un 26% y dinámicas de trabajo en equipo con 23% su objeto 

es liberar estrés y por ende disminuir niveles de ansiedad, principales causantes de 

la disminución en la calidad de vida laboral, dentro de estas actividades se fortalece 

el vínculo laboral y a su vez familiar. Seguidamente en la promoción y prevención 

de la salud, los servidores eligieron la semana de la salud con un 26% y rumba 

terapia con 18%, esta última deberá practicarse con una frecuencia promedio de 3 

veces por semana para mantener un buen estado de salud, la finalidad de estas 

actividades consiste en promover la prevención y atención de problemas y 

condiciones de la vida laboral de los empleados. Por otro lado, las actividades de 

identidad están enfocadas a fortalecer el sentido de pertenencia, a lo cual los 

empleados eligen el cumpleaños de la institución como una de sus preferidas, 

incluyendo espacios para el festejo del día del servidor público y del medio 

ambiente, lo cual conlleva a mejorar su proyección frente a la ciudadanía, 

seguidamente, en la parte deportiva, los servidores han elegido las caminatas con 

un 27%, estas podrían realizarse en los municipios de jurisdicción de la entidad 

dando a conocer la importancia de las acciones que la entidad adelanta con relación 

al cuidado, protección y preservación del medioambiente, lo cual se traducirá en el 

reconocimiento de la función de cada uno de los empleados y la importancia de las 

buenas prácticas en el quehacer institucional, reafirmando el sentido de 

pertenencia, así mismo, se han elegido actividades como el futbol y el minitejo. 

Finalmente, en lo que respecta a las preferencias en tipos de formación por recibir, 

los encuestados se inclinan por los seminarios, diplomados y educación formal.   
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Preferencias en incentivos  

En esta parte se presentan los resultados con relación al tipo de incentivos que 

eligieron los empleados, siendo becas de educación formal con un 23% (apoyo a la 

educación formal), en la CDMB se otorgan apoyos monetarios para educación 

formal al empleado o su núcleo familiar, quienes deseen acceder a los beneficios 

deberán cumplir con una serie de requisitos establecidos por la resolución que lo 

reglamenta, también se eligieron encargos con 22% y comisiones con 16%, dichos 

ítems presentan el mayor nivel porcentual, seguidas de puntaje adjudicación de 

vivienda con 13% y reconocimiento a la labor meritoria con un 12%. 

4.2.3. Análisis de los resultados del diagnóstico de necesidades 

En este capítulo se determinan las actividades con base en la investigación interna, 

para lo cual es necesario unir la información recolectada en una base de datos que 

permita utilizar aquellas opciones relevantes para la formulación de los planes. En 

lo que respecta el plan institucional de capacitación, se consolidaron las respuestas 

del cuestionario aplicado a los responsables de procesos y lidere de grupo junto con 

las necesidades individuales, en la segunda es preciso mencionar que, el personal 

provisional no participa en este beneficio por lo cual fue necesario realizar la 

separación de este, en bienestar se utilizaron las actividades elegidas por los 

empleados. Adicional, se realizaron dos actas del comité de capacitación y 

estímulos, donde se socializaron los resultados del clima laboral y se discutieron las 

actividades a realizar durante el segundo semestre del año 2018, para un total de 

cuatro (4) reuniones, aproximadamente una (1) semanal. 

Plan institucional de capacitación 

La propuesta de capacitación se clasificó por dimensiones, ser: el componente 

emocional encargado del desarrollo humano; saber: conjunto de conocimientos, 

teorías, conceptos, datos que se requieren para poder desarrollar las acciones 

previstas o resolver los retos laborales; hacer: la utilización del conocimiento al 

momento de realizar una actividad. 
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De acuerdo con lo anterior y con el resultado del diagnóstico de necesidades de 

aprendizaje organizacional, así como de la observación de los resultados de la 

evaluación del clima laboral se encuentra, que es el desarrollo del liderazgo y la 

comunicación en todos los niveles jerárquicos, los grandes retos a afrontar, ya que 

el inadecuado manejo de estos impide lograr participación plena del personal y 

captar su interés por las actividades que se desarrollan tanto para el aprendizaje 

como para el bienestar; por tanto, es fundamental generar y fortalecer el desarrollo 

del liderazgo y la comunicación, para lograr eficiencia y asertividad en la mismas. 

En este orden, fortalecer al “SER”, entendido este como el ser humano, de modo 

que pueda gestionar de manera adecuada sus emociones, las cuales se hacen 

presentes en todos los contextos de la vida cotidiana y que en el ámbito laboral 

pueden llegar a afectar de manera significativa el desempeño y el clima laboral, es 

imperante para el buen curso de los procesos en la entidad.  

 
Tabla 9 Cronograma de actividades de capacitación vigencia 2018 

DIMENSIÓN TEMA RESPONSABLE 
SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE 

1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 

SER - 
SERVIDOR 
PÚBLICO 

Estrategias de 
comunicación 

Coordinador de 
Gestión de 

Talento Humano 

          
                        

Liderazgo                                   

Desarrollo de habilidad 
para Trabajo en equipo 

          
                        

Desvinculación laboral 
asistida (Provisionales-

Encargo) 
          

                        

SABER - 
AUTORIDAD 
AMBIENTAL, 
RECURSOS 
NATURALES 

Instrumentación de 
planificación territorial 

(POT, POMCA) 
          

        

  

              

Planeación estratégica - 
Plan de Gestión 

Ambiental Regional 
PGAR 

          

        

  

              

HACER 

Capacitación para la 
Adopción e 

Implementación del 
Modelo Integrado de 

Planeación y Gestión - 
MIPG 

          

                

  

      

Servicio al ciudadano              

                

  

      

Fuente: Autor 
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Plan de incentivos institucionales (Bienestar social) 

 

De conformidad con lo dispuesto en el Decreto 1567 de 1998, por el cual se crea el 

sistema nacional de capacitación y el sistema de estímulos para los empleados del 

Estado, capítulo III (programa de bienestar social e incentivos) indica las áreas a las 

cuales debe ir enfocado el bienestar social del empleado y su núcleo familiar siendo: 

área de protección y servicios sociales, aquí se satisfacen las necesidades de 

protección, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su familia, mejorando los 

niveles de salud, vivienda, recreación, cultura y educación. Área de calidad de vida 

laboral, satisface las necesidades del empleado en lo que a desarrollo personal, 

profesional y organizacional se refiere.  

 
En este orden, las actividades y acciones formuladas conjugan los lineamientos 

normativos, con las necesidades y preferencias detectadas en el diagnóstico. 
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Tabla 10 Actividades formuladas para la vigencia 2018  

Área Actividad Objetivo Beneficiarios 

Cultura 

Celebración de festividades 
autóctonas-Festival cultural 

"Unidos por el ambiente" 

Fortalecer la participación y el sentido de 
pertenencia en los servidores públicos que 

laboran en la entidad 
Servidores públicos 

Evaluación de la gestión 
Fortalecer el vínculo laboral a través de la 

muestra de resultados 
Servidores públicos 

Recreación 

Celebraciones y fechas 
especiales (Espacio para la 

integración familiar) 

Generar escenarios de prevención de 
riesgo psicosocial, fortalecer el sentido de 

pertenencia y a su vez mejorar el 
desempeño laboral 

Servidores públicos 

Fiestas temáticas 
Prevención de riesgo psicosocial través de 

actividades de esparcimiento 
Servidores Públicos y 

su núcleo familiar 

Bono turismo o salud 
Contribuir en el bienestar del empleado y 
su núcleo familiar a través del acceso a 

actividades recreativas o de salud 
 

Actividades de 
Promoción y 
prevención 

Semana de la salud vinculada 
en el plan anual de SGSST. 

Ofrecer atención en servicios básicos de 
salud que permitan fomentar estilo de vida 

saludable 

Servidores Públicos y 
su núcleo familiar 

Actividades de 
Identidad 

Cumpleaños de la CDMB 
Fortalecer el sentido de pertenencia y 

visibilizar el quehacer institucional a los 
habitantes del área metropolitana 

Servidores Públicos y 
ciudadanía 

Día del servidor público 
Reconocer la labor meritoria de los 
empleados públicos de la CDMB 

Empleados de la 
entidad 

Deportes 
Torneo de deportes autóctonos 

(minitejo, bolo criollo, rana) 

Fortalecer el trabajo en equipo e 
integración de los colaboradores en la 

entidad, generando de ese modo un clima 
laboral positivo. 

Servidores públicos 

Vivienda 
Estimular el acceso y el disfrute 

a la vivienda 
Estimular el acceso y disfrute a la vivienda 
en los empleados de planta de la entidad 

Empleados de la 
entidad 

Clima laboral 
Cultura organizacional 

enfocada al mejoramiento del 
clima laboral 

Generar en los empleados de la CDMB 
buenas prácticas administrativas que 

permitan el mejoramiento de clima laboral. 
Servidores públicos 

Educación Apoyo a la educación formal 

Fomentar el acceso a la educación en los 
empleados de la CDMB y su núcleo 

familiar a través del apoyo monetario, para 
el mejoramiento continuo. 

Empleados públicos 
y su núcleo familiar 

Prepensionado Fase 1,2,3 programa 
Brindar herramientas necesarias al 

empleado público próximo a pensionarse 
para la vivencia productiva de la jubilación. 

Empleado público 

 

Fuente: Autor 
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Tabla 11 Cronograma de actividades incentivos institucionales  

DIMENSIÓN TEMA RESPONSABLE 
JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE 

1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 

SALUD 
Semana de la salud vinculada en 

el plan anual de SGSST 

Coordinador de 
Gestión de 

Talento Humano 
 

Profesional 
SGSST 

 
Profesional de 

Apoyo 
Capacitación e 

Incentivos 

                                                              

CULTURAL 

Cumpleaños de la CDMB                                                               

Festival cultural "Unidos por el 
Ambiente" 

                                                              

Día del servidor público                                                               

Evaluación de la gestión                                                               

RECREACIÓN 

Espacio para la integración 
familiar 

                                                            

Celebración día de la familia 
CDMB 

                                                              

Bono en turismo o salud                                                               

Celebración día de Halloween                                                               

DEPORTE Torneo de deportes autóctonos                                                               

EDUCACIÓN Apoyo a la educación formal                                                               

VIVIENDA 
Estimular el acceso y el disfrute a 

la vivienda 
                                                              

CLIMA LABORAL 
Cultura organizacional enfocada al 

mejoramiento del clima laboral  
                                                            

PREPENSIONADO Fase 1 - Fase 2 - Fase 3                                                               

Fuente: Autor 
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4.2.4. Implementación parcial del plan de incentivos institucionales y plan 

institucional de capacitación 

Durante el primer semestre del año 2018 se llevó a cabo la inducción a personal 

contratista, una de las actividades que se debe contemplar dentro del plan 

institucional de capacitación según los lineamientos establecidos por la ley. Esta 

se distribuyó en cuatro jornadas debido a la magnitud de personal, siendo un 

total de 470 CPS, las fechas fueron Mayo 28 durante todo el día, Mayo 30 y 

Mayo, para cada jornada se asignaron 4 horas y 30 minutos de duración. La 

divulgación del evento se hizo a través de un afiche informativo, dispuesto en 

todos los pisos de la entidad, en la intranet, correo institucional, voz a voz y en 

avisos por altavoz. 

Ilustración 11 Afiche informativo inducción a personal contratista  

 

Fuente: Intranet CDMB 
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Coordinación de las jornadas de inducción 

La coordinación de Talento Humano en articulación con la Oficina de 

Direccionamiento Estratégico Institucional - ADEI, realizaron tres jornadas de 

trabajo que permitieron la formulación de la temática de inducción, dinámicas de 

participación, identificación de población objetivo e identificación del capacitador.  

 

Tabla 12 Temas tratados durante la inducción a personal contratista 

Temática Objetivo Responsable 

Estructura Organizacional 

Identificar los distintos niveles que 
conforman la estructura 

organizacional, como medio que 
permite la ubicación del servidor en 

la entidad. 

Coordinación Talento 
Humano 

Sistema Integrado de 
Gestión y Control (Mapa 

de Procesos, 

Conocer el sistema integrado para el 
uso adecuado de los documentos 

que dispone 

Dra. Silvia Pinto Vargas-
ADEI (Dra. Sonia 

Serrano) 

Sistema de Salud y 
Seguridad en el Trabajo 

Conocer el sistema de salud y 
seguridad en el trabajo en los temas 
que les compete para su bienestar. 

Coordinación Talento 
Humano-Petter Trujillo 

(Maira - ADEI) 

Código de 
Comportamiento Ético 

Transmitir a los servidores públicos 
(CPS) de la CDMB, la importancia 

del comportamiento ético en la 
construcción de valor público. 

Coordinación Talento 
Humano 

Adquisición de bienes y 
servicios (Servicios) 

Precisar los lineamientos legales 
aplicables a los contratos de 

prestación de servicios profesionales 
y de apoyo a la gestión 

Dra. Chanel Rocío 
López Aldana (Dr. Alex 

Humberto Díaz Ocampo) 

Control Interno 
Disciplinario (Control 

Fiscal, disciplinario, penal 
y contractual) 

Identificar los distintos tipos de 
control que se realizan en la entidad, 

observando los niveles de 
responsabilidad aplicables al 

contratista. 

Dr. Milton Villamizar 
Afanador 

Sistemas y Aplicativos 

Dar a conocer los distintos sistemas 
y aplicativos que se manejan en la 
entidad, así como el tipo de soporte 
ofrecido para el buen uso de estos. 

Ingeniero German 
Infante 

Sistema de Control 
Interno 

Informar sobre los distintos roles de 
la oficina de control interno y la 

importancia del autocontrol en el 
desarrollo de las distintas 

actividades. 

Dr. Reynaldo Mateus 
(Antonio José) 

Fuente: Equipo bienestar social y capacitación 
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A continuación, se presenta el orden del día formulado y ejecutado en las 
distintas jornadas realizadas 

Tabla 13 Orden del día inducción a personal contratista.  

Hora Duración Tema Responsable 

8:00am 
8:20am 

20 
minutos 

Registro Organizadores 

8:20am a 
8:25am 

5 minutos Bienvenida Organizadores 

8:25am a 
8:30am 

5 minutos Video - Historia CDMB Organizadores 

8:30am a 
8:50am 

20 
minutos 

Estructura organizacional 
Profesional de bienestar social y 

capacitación 

8:50am a 
9:50am 

1 hora 

Plataforma estratégica - 
Video del SIGC 

Mapa de procesos 
Sistema integrado de 

Gestión y Control 

Sonia Serrano 

9:50am a 
10:20am 

30 
minutos 

Sistema de salud y 
seguridad en el trabajo 

Maira Alejandra en representación 
del profesional de seguridad y salud 

en el trabajo 

10:20am a 
10:35am 

15 
minutos 

Actividad mapa de 
procesos - rompecabezas 

Organizadores 

10:35am a 
10:45am 

10 
minutos 

Receso - Video 
motivacional 

Organizadores 

10:45am a 
11:00am 

15 
minutos 

Código de 
comportamiento ético 

Profesional bienestar social y 
capacitación 

11:00am a 
11:15am 

15 
minutos 

Adquisición de bienes y 
servicios 

Chanel Rocío López Aldana 

11:15am a 
11:30am 

15 
minutos 

Control interno 
disciplinario 

Milton Villamizar Afanador 

11:30am a 
11:45pm 

15 
minutos 

Sistemas y aplicativos German Infante Álvarez 

11:45pm a 
12:00pm 

15 
minutos 

Sistema de control interno Reynaldo Mateus Beltrán 

12:00pm a 
12:10pm 

10 
minutos 

Evaluación y 
retroalimentación 

Profesional bienestar social y 
capacitación 

 
Fuente: Autor 
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Desarrollo de las jornadas de inducción 

 

Primer Jornada de Inducción, se realizó el 28 de mayo, en el horario 

comprendido entre las 8 am a 12:10 pm. Para dicha jornada fueron convocados 

101 servidores públicos-CPS de la Subdirección de evaluación y control a la 

demanda ambiental-SEYCA, de los cuales asistieron 38, el equivalente al 38% 

de asistencia y participación.  

 

Ilustración 12 Registro fotográfico primera jornada de inducción a personal 

contratista 

 
 

Fuente: Autor 
 

Segunda jornada de Inducción se realizó el 28 de mayo, en el horario 

comprendido entre las 2 pm y 6 pm. Esta jornada, fue dirigida a los servidores 

públicos de la Oficina de Gestión Ambiental Social-GESA. Fueron convocados 

los 141 contratistas de apoyo a la gestión, de los cuales se contó con la 

asistencia y participación de 102, lo que corresponde al 72% de asistencia, en 

este caso, el jefe de oficina informó al personal del compromiso de asistir a dicho 

evento.  
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Tercera jornada de capacitación, esta se dirigió a los contratistas de la 

Subdirección Administrativa y Financiera-SAF y a la subdirección de 

Ordenamiento y Planificación del Territorio-SOPIT, para la cual fueron 

convocados (106), 77 y 29 servidores públicos respectivamente, de los cuales 

asistieron 62, lo que equivale al 58% de asistencia.  

 

Ilustración 13 Evidencias fotográficas tercera jornada de inducción a personal 

contratista 

 

 
 

Fuente: Autor 

Cuarta jornada de inducción, realizada el jueves 31 de mayo, en el horario 

comprendido entre las 8:00am y las 12:00pm, fueron convocados los servidores 

públicos vinculados por CPS así: 27 de SURYT, 47 de SUGOA, 15 de 

Contratación y 33 de Secretaría General, para un total de 122. En esta jornada 

se contó con la asistencia y participación de 85 servidores públicos (CPS), 

correspondiente al 70% de asistencia.  
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Ilustración 14 Evidencias fotográficas cuarta jornada de inducción a personal 

contratista 

 
 

Fuente: Autor 
 
 

Proceso de evaluación 
 

Se diseñó para las jornadas de inducción un cuestionario que evaluó la 

apropiación de conocimientos por parte del personal contratista, a través de la 

plataforma Kahoot, para lo cual se formularon las siguientes preguntas:   

 

Tabla 14 Preguntas de evaluación de la jornada de inducción 

No. Pregunta Respuesta 

1 
Los valores corporativos básicos 

existentes en la CDMB son 
Responsabilidad, cordialidad, compromiso, 

conocimiento, confianza 

2 
Son dependencias de procesos 

misionales 
SEYCA, SOPIT, SURYT, SUGOA, GESA 

3 Son municipios del área de jurisdicción Piedecuesta, Bucaramanga, Lebrija, Vetas 
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4 Qué hacer en caso de accidente laboral 
Primeros auxilios, centro de salud, informe a 

jefe, reporte ARL. 

5 
La organización se encuentra 

certificada en 
Todas son correctas (Calidad, ambiental, 

seguridad y salud en el trabajo) 

6 Qué es el COPASST 
Comité Paritario de Seguridad y Salud en el 

Trabajo 

7 En qué año nace la CDMB 1965 

8 
Es la administración de los diferentes 

servidores como la telefonía 
Gestión de infraestructura tecnológica 

9 
¿Cuáles son los fundamentos del 

MECI? 
Todas son correctas (Autocontrol, 

autorregulación, autogestión) 

 
Fuente: Autor 

 

Evaluación nivel de participación 

Gráfico 9 Evaluación de participación en kahoot, inducción 

 
Fuente: Autor 

 

Como se observa en el gráfico, los servidores públicos no participan en su 

totalidad dentro de la evaluación que se realiza finalizando la actividad, en 

ocasiones un 10% aproximadamente no lograba ingresar a la herramienta 

utilizada, en otros casos como el abandono del auditorio antes de su finalización 

o asistencia para firmar, lo que representa el 70% es el mayor causante de estos 

resultados, dicho motivo ha conllevado a establecer obligaciones para el 

empleado de modo tal que se cumplan tanto derechos como deberes. 
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En la parte de bienestar social o incentivos institucionales se ejecutó la actividad 

integración familiar, otorgando un día libre al personal para el disfrute de este día 

con su núcleo familiar, una de las formas de evaluar esta actividad se presentó 

en solicitar fotos a quienes no presentaran inconveniente alguno para su 

respectivo archivo y evaluación, sin embargo, se lograron obtener dos , aunque 

una de estas proviene del responsable del proceso, quien se denota con mayor 

compromiso hacia el desarrollo de estas actividades. 

Ilustración 15 Foto de evidencia día libre de integración familiar 

 

Fuente: Coordinador de talento humano 

Formato de evaluación de actividades de bienestar social y de capacitación 

Con motivo de obtener retroalimentación en lo que respecta con las actividades 

de bienestar social y de capacitación se proponen dos formatos para evaluar 

aspectos de logística, características propias de la capacitación como el 

capacitador, los temas abordados, en bienestar se evalúa el nivel de felicidad al 

cual contribuye la actividad. (Ver anexos K - formato de evaluación incentivos 

institucionales y L - formato de evaluación plan institucional de capacitación).  

Carta de compromiso actividades de capacitación 

Se diseña como parte de la propuesta una carta de compromiso a actividades 

de capacitación donde se estipulan las obligaciones a las que incurre el 
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empleado, esto como medio disminuir el nivel de ausentismo a las actividades 

de esta índole, los compromisos que adquieren son los siguientes:  

• Participar en las actividades de capacitación para las cuales haya sido 

seleccionado(a) y rendir los informes correspondientes a que haya lugar.  

• Acatar el reglamento y consideraciones del sitio donde se desarrollen las 

acciones de formación.  

• Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridas para mejorar la 

prestación del servicio a cargo de la entidad.  

• Servir de agente capacitador dentro o fuera de la entidad, cuando se 

requiera.  

• Hacer buen uso del material, equipo e instalaciones que me sean 

proporcionados para el desarrollo de este evento, en virtud de que 

cualquier irregularidad será asumida por el usuario sea económicamente 

o con la compra de las partes nuevas afectadas.  

• Asistir puntualmente al evento de capacitación antes mencionado, 

permaneciendo en este la totalidad del tiempo que estipule. 

Finalmente, y como parte de la propuesta se adjunta un párrafo que menciona a 

que se enfrenta el empleado en caso de incluir los términos estipulados, teniendo 

un impacto sobre el servidor, para que este inicie evidenciándose la importancia 

de este tipo de actividades de formación y el impacto que genera en términos de 

inversión de esfuerzos humanos y económicos.    

Teniendo en cuenta que la entidad asigna un presupuesto para estas actividades 

y aceptarlo no permite la vinculación de otro empleado, en caso de no cumplir 

con la intensidad horaria y los compromisos exigidos para su certificación, la 

entidad realizará el descuento por nomina correspondiente a los gastos 

incurridos para esta capacitación. 
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CONCLUSIONES 

 

Es fundamental el uso de herramientas adecuadas para la identificación de 

necesidades en el proceso, esto debido al tipo de información que es 

recolectada, por dicho motivo la selección y diseño de este debe ser acorde con 

el objeto de la institución y sus necesidades internas para la alineación con el 

direccionamiento estratégico. De otra parte, la participación de los directivos en 

los procesos de talento humano, exactamente bienestar social y capacitación 

son clave para incentivar al empleado a implementar el hábito del compromiso 

por la institución, contribuyendo al adecuado manejo de los recursos a través de 

la importancia que brinde este a las actividades que pretenden mejorar su calidad 

de vida laboral, así como las competencias laborales.  

Se identificó el perfil del empleado, que en su mayoría son profesionales 

vinculados a la Entidad por carrera administrativa, con el género masculino que 

supera el 50%, con una media de 45 años y 56 años la moda o edad más 

repetida. Todos estos datos son de vital importancia para la formulación de 

actividades enfocadas al empleado en la institución.    

Por otra parte, en el diseño de las actividades el “Modelo Integrado de 

Planeación y Gestión - MIPG”, permitió redireccionar el talento humano hacia un 

enfoque superior, en el cual se pretende fortalecer el proceso de planeación para 

generar actividades enfocadas a satisfacer las necesidades del empleado 

alineadas con el objeto de la institución. Además, el enfoque del fortalecimiento 

hacia el ser en el servidor público es parte vital del ejercicio de transición a una 

cultura organizacional que tiene por base la institucionalidad y el sentido de 

pertenencia, para el desarrollo de sus competencias laborales y 

comportamentales en pro del mejoramiento continuo de la entidad y la creación 

de valor público, generando de ese modo una imagen renovada frente a la 

ciudadanía como autoridad ambiental en la provincia soto norte de Santander. 

Las herramientas de evaluación son fundamentales para obtener la 

retroalimentación de las actividades que se llevan a cabo en la entidad, 

permitiendo así, mejorar aspectos como la calidad de vida laboral del empleado 
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y las competencias necesarias para el desarrollo de sus funciones, del mismo 

modo, se mantiene un seguimiento a las actividades planteadas para conocer el 

nivel de satisfacción del servidor.  

En relación con la pregunta problema, se logró evidenciar que, la investigación 

interna permitió formular actividades acordes con las expectativas del empleado 

debido a la participación de estos y la identificación del perfil de estos, así mismo, 

la integración de la parte directiva y la búsqueda por fortalecer la dimensión del 

ser conllevan a mejorar la asistencia e interés del servidor por las actividades 

planteadas, siendo un ejemplo de ello.  

Validando la hipótesis, se logra evidenciar que, se cumple con el porcentaje del 

5%, en lo que respecta a la participación del empleado, por una parte, la 

medición de clima laboral del año 2015 contiene la respuesta de 102 servidores, 

mientras que, en el año 2017 esta contiene 106, incluyendo en ambos casos 

tanto CPS’s como empleados públicos. En el segundo cuestionario, siendo la 

identificación de necesidades de bienestar social y capacitación, en el año 2017 

obtuvo un porcentaje inferior al 50% siendo este de 46%, lo que equivale a 63 

empleados de 136 registrados en el período de la evaluación. Por su parte, 

durante el año 2018 se obtiene una participación del 83%, el equivalente a 120 

servidores de 145 vinculados a la planta de personal. Finalmente en lo que 

respecta a la ejecución parcial del proyecto de investigación, en la inducción a 

contratistas del año 2017 se obtuvo una participación del 71%, durante el año 

2018 esta participación incrementa al 80%, es importante mencionar que, la 

primera jornada de inducción no se realizó con el total de personal por 

dificultades meteorológicas, por tal motivo, la subdirección solicita una inducción 

para los servidores de SEYCA con la oficina de direccionamiento estratégico, la 

cual se llevará a cabo durante el mes de Agosto, donde se estabilice la 

contratación de personal, para esta actividad se definió un porcentaje del 90% 

de asistencia, por tanto este número porcentual se suma a los demás 

participantes de la inducción realizada. 
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RECOMENDACIONES 

 

Se establecen las siguientes acciones por realizar para la creación de valor 

público a través de la participación de los empleados como aspecto clave para 

el mejoramiento continuo de la entidad. 

Diseñar actividades que hagan reconocimiento al empleado público, desde la 

profesión que ejerce hasta fechas especiales como su cumpleaños, de esa forma 

se va generando reconocimiento del empleado hacia la entidad como parte 

fundamental de su vida, generando en última instancia el compromiso 

institucional. 

La parte directiva debe ser pieza fundamental en el direccionamiento del 

personal, siendo participe en todos los procesos que se adelanten y 

demostrando rasgos de liderazgo, empoderamiento y compromiso, de modo tal 

que transmita la cultura enfocada al mejoramiento continuo de la organización.   

Es indispensable realizar la evaluación de las actividades desarrolladas para 

obtener así los datos que permitirán revisar los puntos débiles para sus 

respectivas acciones de mejora, conociendo así mismo el nivel de satisfacción 

del empleado frente a lo planeado. 

Se sugiere la implementación de herramientas de gestión de aprendizaje que 

faciliten y minimicen los recursos financieros y humanos frente a actividades de 

formación como lo es la inducción, un ejemplo de esto es Moodle, donde se 

podrán plantear actividades de capacitación eficaces y eficientes donde se 

demuestre la apropiación de los conocimientos requeridos.  

Para la adecuada comunicación entre los diferentes actores de la entidad, es 

necesario llevarlo hacia una política estructurada, donde se traten aspectos y 

actividades relacionadas con la integración de todas las personas que hacen 

parte de la entidad y están desarrollando sus labores fuera de las instalaciones 

de la sede principal, incluyendo el hábito de la distribución del tiempo acorde con 

todos los asuntos que con la entidad se requieran, esto incluye las actividades 

enfocadas al bienestar del empleado, haciendo parte importante de su proceso 

en la entidad. 
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Para la ejecución de las actividades propuestas es necesario generar la 

contratación de la persona que se encargará de ejecutar las mismas y hacer el 

seguimiento a estas en términos de satisfacción, logística y en la formación sobre 

temas específicos de esta, como la calidad del contenido, es necesario precisar 

que, se debe generar un equipo de trabajo para el adecuado funcionamiento de 

la oficina. 
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