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RESUMEN

El presente trabajo de grado centra su atencion en la cultura organizacional de la administracion
publica, definida como los comportamientos, valores y saberes que permean una organizacion,
en este sentido, se planted reconocer las diferentes caracteristicas de dicha cultura en la Alcaldia

Municipal de Roldanillo (Valle), a partir de la mirada de sus colaboradores.

La cultura organizacional esta estrechamente relacionada con las formas de liderazgo que se
presentan en la organizacion, siendo la forma en la cual los lideres dirigen los procesos en las
organizaciones; dentro de tales estilos de liderazgo se encuentra el autocratico, el liberal y el
democratico, los cuales son comprendidos desde la toma de decisiones, la comunicacion

descendente y la motivacién laboral.

También, se relaciona con la comunicacion organizacional, la cual se refiere a la reciprocidad de
informacion entre los miembros de la entidad, que regula y propicia las relaciones sociales en la
misma. Asi como los conocimientos practicos, situados en los saberes que, como colaboradores

adquieren durante la trayectoria laboral, puesto que los interiorizan a partir de la interaccion con

otros.

Con esta investigacion de tipo cualitativa e interpretativa, se dio cuenta de tales caracteristicas de
la cultura organizacional en la entidad, a partir de la aplicacion de diferentes técnicas
participativas como un grupo focal, un grupo de discusion y 10 entrevistas semiestructuradas,
aplicadas de manera paulatina entre los meses de noviembre del afio 2022 y junio del afio 2023;
dentro de los participantes de la investigacion se encuentran hombres y mujeres funcionarios(as),
incluyendo los contratistas, asi como los secretarios(as) de las diferentes dependencias en la

Alcaldia Municipal de Roldanillo.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional es un tema central dentro de las instituciones pdblicas y privadas, pues
a partir de esta se evidencian pautas y valores que permean tanto las relaciones como la
comunicacion que se lleva a cabo entre colaboradores y directivos, junto con ello, se definen los
comportamientos ejercidos por los lideres, el tipo de motivacion que se tiene hacia los
integrantes de la organizacién para asi medir el desempefio laboral de estos Ultimos, entre otros
aspectos. Por todo lo mencionado, compartir una cultura organizacional adecuada influye en el
desarrollo eficaz de todos los procesos administrativos, incluyendo los bienes y servicios que se
dirigen hacia el cliente externo, en este caso, se comprende una entidad pdblica cuyo

compromiso es con los ciudadanos del Municipio de Roldanillo, Valle del Cauca.

De esta manera, se retoman las principales caracteristicas de la Cultura Organizacional de la
Alcaldia Municipal de Roldanillo, teniendo en cuenta los afios 2022 y 2023, ya que la presente
investigacion se desarrollé dentro del proceso de précticas académicas de Trabajo Social, de la
Universidad del Valle, sede Zarzal. Por tal motivo, a partir del diagnéstico, siendo la segunda
fase del Plan de Intervencion se evidenciaron ciertas dificultades que estaban obstaculizando el
buen desempefio de la entidad, lo que termina incidiendo en diversos procesos, incluyendo la
atencion al ciudadano. Es asi como surge la necesidad de profundizar acerca de esa cultura
corporativa, llevando a cabo un acercamiento con los miembros de la Alcaldia y generando un
documento para plasmar tanto las limitaciones como fortalezas de esta en diferentes ambitos, v,
una vez se cuenta con dicha informacién se podran generar acciones y estrategias que

modifiquen las falencias en su cultura, contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales.

De acuerdo con lo anterior, la estructura del documento expuesto se refleja en ocho capitulos, en
los primeros se encuentran: 1. El problema de investigacion; 2. La estrategia metodoldgica;

3. Elementos contextuales; 4. Abordaje teorico-conceptual y los capitulos de hallazgos:

5. Formas de liderazgo presentes en las dependencias; 6. Limitaciones de la comunicacion
organizacional; 7. Conocimientos practicos en relacion con el cargo de los funcionarios y

8. Reflexiones finales desde el Trabajo Social en la administracion publica.
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En el primer capitulo, denominado “Problema de investigacion” se aborda el planteamiento del
problema, trayendo a colacion algunos indicadores de conflictos laborales que se propician
debido a la falta o una débil cultura organizacional; los antecedentes respecto al tema tanto en
organizaciones publicas como privadas; la justificacion de la investigacion haciendo énfasis en la
importancia de esta para la profesién de Trabajo Social, de las Ciencias Sociales en general y
para la entidad en especifico. Sumado a esto, se enuncia la pregunta de investigacion; el objetivo

general y los especfficos.

Posteriormente, el segundo capitulo, “Estrategia metodoldgica” da cuenta del tipo y el método
de la presente investigacion, siendo de caracter cualitativo-interpretativo; las técnicas utilizadas
para el objetivo correspondiente (Grupo focal-grupo de discusion y entrevistas semi-
estructuradas) asi como la muestra de la poblacion para cada una varia de acuerdo con las
caracteristicas requeridas para estas. Por ultimo, se realiza un analisis reflexivo acerca de como
fue este proceso investigativo, comprendiendo tanto sus fortalezas como dificultades v las

acciones ejercidas que posibilitaron la superacion de estas ultimas.

Ahora bien, en el tercer capitulo, “Elementos contextuales”, se comenta primero acerca del
territorio en el que se encuentra la entidad, Roldanillo, Valle del Cauca; y seguido a esto se
describen algunos aspectos principales de la Alcaldia Municipal, como las lineas estratégicas que
parten del Plan de Desarrollo de la administracion actual, la estructura del personal y los

programas junto con las necesidades que se atienden desde las diversas Secretarias.

Para el capitulo cuarto, “abordaje tedrico-conceptual en lo organizacional”, se manifiesta de
igual forma el paradigma que guia la investigacién, siendo el interpretativo-fenomenoldgico,
desde el cual se busca captar las voces de los sujetos desde su pluralidad. Asimismo, se abordan
las categorias macro y micro, para la primera se sitla la cultura organizacional y en cuanto a las
segundas se propicia una discusion sobre las formas de liderazgo, comunicacion organizacional y
los conocimientos practicos.

Con respecto al quinto capitulo, “Formas de liderazgo presentes en las dependencias” se

presentan los estilos de liderazgo que se hallaron en la Alcaldia Municipal de Roldanillo,
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partiendo desde la perspectiva de Lewin (como se citd en Chiavenato, 2007) quien hace mencion
a 3 tipos de liderazgo, dentro de estos el autocratico, el liberal y el democratico, asi como el que
predomina en la organizacion, mediando el comportamiento de los colaboradores vy los
resultados de esta; al mismo tiempo, se da cuenta de la toma de decisiones en la entidad, la
participacion de los colaboradores y se hace mencion a la comunicacion presente en la
organizacion, siendo esta de tipo “descendente” ejercida de arriba hacia abajo, es decir, un

respeto a los diferentes niveles jerarquicos alli presentes.

En lo que concierte al capitulo seis, “Limitaciones de la comunicacién organizacional” se
exponen las dificultades comunicativas presentes en la organizacién, entre su grupo de
funcionarios, reflejando los roles en el ejercicio comunicativo, donde cada funcionario tiene un
papel fundamental en este; sequidamente, se presentan los medios para el intercambio de
informacion, siendo los recursos tecnologicos o bioldgicos con los cuales cuenta la organizacion
para la comunicacion entre funcionarios. Por otra parte, se mencionan las expresiones de la
subjetividad, evidenciadas en las experiencias que han vivido los colaboradores a partir de los
diferentes procesos laborales, las cuales se analizan de manera conjunta; y por Ultimo, se
encuentra el orden de los procesos institucionales, este se refiere a las pautas y codigos, asi como
ese orden que se debe llevar en cuanto a las solicitudes que se presentan, donde el cumplimiento

de tales normas, posibilita el buen desempefio y logro de los objetivos institucionales.

En el séptimo capitulo, “Conocimientos practicos en relacion con el cargo de los funcionarios”
se presentan las habilidades o saberes que los colaboradores han adquirido a lo largo de su
trayectoria laboral en la institucion, donde estos son construidos a partir de su practica y
conjuntamente, asi pues, se tiene presente tal experiencia o vivencia laboral y los valores que han
interiorizado desde sus puestos de trabajo, asi como la identidad laboral que han formado desde

sus cargos, como funcionarios de la administraciéon municipal.

Finalmente, en el capitulo ocho “Reflexiones finales desde el Trabajo Social en la
administracion publica” se presentan por un lado, las conclusiones del ejercicio investigativo,
haciendo énfasis en los principales hallazgos por cada uno de los objetivos planteados en la

investigacion; por otro lado, se presentan algunas recomendaciones a raiz de las dificultades que
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se hallaron, donde se aconseja a la entidad emprender algunas acciones en pro de solucionar tales
falencias, lo cual contribuird a mejorar la cultura organizacional en la entidad y por ende, los

procesos que alli se llevan a cabo.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

La cultura organizacional es un tema relacionado directamente con el desempefio de las
instituciones privadas y publicas, pues segin Naranjo & Ruiz (2012) “sirve de guia a los
empleados de la organizacion y da las pautas acerca de como las personas deben comportarse
dentro de esta” (p. 286). No obstante, dicha cultura organizacional estd supeditada al contexto
socio histérico de cada pais en particular; en el caso colombiano, de acuerdo con las

mencionadas autoras, la cultura empresarial se caracteriza por ser resistente ya que trabajan sobre
todo a nivel interno por encima de lo externo, a su vez, esto va a depender del modelo que adopte

cada empresa.

Ahora bien, una cultura organizacional que dificulta el cumplimiento de los objetivos posibilita
el surgimiento de probleméaticas tales como los conflictos de trabajo, entendidos desde Gonzélez
(2006) como “un desacuerdo de opiniones entre los sujetos de una relacion juridico-laboral
(relacion contractual, relacion «colectiva», relacion de Seguridad Social, etc.” (p. 13). De esta
manera, dichos conflictos se presentan en los lugares donde se labora y son producto de

discrepancias entre los trabajadores, quienes carecen de mecanismos para la resolucién de estos.

Por otro lado, las situaciones descritas generan escasa productividad en el ambito laboral, lo cual
es un aspecto fundamental tanto en organizaciones publicas como privadas, haciendo hincapié en
las primeras, pues alli, el trabajo va orientado hacia el desarrollo econdmico, social y cultural del
municipio. Actualmente, la Alcaldia Municipal de Roldanillo que para este documento
concierne, cuenta con un enfoque en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) el
cual se sitla en estas instituciones, promoviendo su desarrollo integral y eficaz a partir de siete
dimensiones, entre las cuales se encuentran: Talento Humano, Direccionamiento estratégico y
planeacion, Gestion con valores para resultados, Evaluacion de resultados, Informacion y
comunicacion, Gestion del conocimiento y la innovacion y Control interno; dentro de la primera
dimensidn, se ubica todo lo relacionado con la Cultura organizacional y de acuerdo con el
Ministerio de Trabajo (2022):
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Una vision del talento humano como uno de los ejes principales dentro de la gestion en
las entidades publicas, lo concibe como el gran factor critico de éxito para una buena
gestion que logre resultados, como el activo mas importante con el que cuentan las
organizaciones para resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos, esto explica

que el tema de talento humano ocupe el centro del MIPG. (p. 9)

La eficacia laboral se alcanza a partir del compromiso por parte de quienes integran la
organizacion, esto teniendo en cuenta su mision, donde se apropian de la intencionalidad a la
cual contribuyen, pues la optimizacion de un desempefio organizacional se refleja “donde se
cumpla con los objetivos especificos de la organizacion, que ésta asuma y corresponda su rol
social y que también logre garantizar la obtencion de los recursos que le permitan permanecer a
través del tiempo™ (Ferella, 2014, p. 3).

En ese sentido, el contexto es un factor clave, actualmente estd caracterizado por la economia
globalizada, la cual deriva en diferentes efectos que inciden en la cultura organizacional, de
acuerdo con Serrate et al. (citado en Gabini, 2017) “ante esta realidad, las organizaciones
laborales enfrentan el desafio de evaluar los elementos culturales que condicionan su dinamica
social con la finalidad de orientar y fortalecer su potencial humano hacia la obtencion de
resultados a nivel individual, grupal y organizacional (p. 156). Por tanto, esto nuevamente se
inclina a los conflictos que se presentan a nivel interno de la institucion, a partir de lo cual, el
Ministerio de Trabajo (2021) hace una caracterizacion de estos en el afio 2021, donde influy6 el

contexto del Paro Nacional, expresando que:

La conflictividad laboral del primer semestre, que equivale al 27% del total de eventos de
este periodo, se concentra principalmente en los sectores de salud, y minero energético,
que tienen el 14% de los conflictos de origen exclusivamente laboral (...). Después estan
los sectores de gobierno local (distritales, municipales) con el 17% en suma, luego el
sector transporte con 9.8% de los eventos, los sectores educacion e industria con 8.35%, y

el sector comercio y servicios con 7%. (Parrafo 7)
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Agregando a lo anterior, en el afio 2020 se realizd un estudio sobre la relacion entre la cultura
organizacional y la productividad laboral de empresas en Colombia, a partir del cual se
demostraba que quienes cuentan con una Cultura Organizacional débil bajan su nivel de
productividad. Retomando a Cavelier (2020) quien analiza la cultura de algunas empresas como
Seguros Bolivar, Almacenes Exito y Falabella, en un determinado periodo, en el cual esta
desmejoro. Para el primer caso, ‘(...) la productividad laboral pasé de 949 millones por empleado
a 308 millones por empleado (...). Esto representa una disminucion notable en la productividad

laboral del 68%, lo cual es una notable pérdida por un periodo de sélo 5 afios” (p. 54).

Para el segundo caso, en almacenes Exito se “redujo su productividad laboral de 266 millones
por empleado a 235 millones por empleado lo que representd una reduccion del 11% en un
periodo de 4 afios” (p. 54). Ambos casos reflejan el resultado de una cultura ineficiente, que
conlleva a un rendimiento deficiente. Ahora bien, dentro de la Alcaldia Municipal de Roldanillo,
no se logran reflejar cifras acerca del tema, pues se trata de una administracién publica, no
obstante, este tema no se ha considerado relevante hasta el momento, lo cual puede incidir en las
dindmicas institucionales, especificamente en Talento Humano vy frente a este, de acuerdo con
Escarria (2020):

El proceso no responde a las necesidades del ente territorial porque herramientas

como el manual de funciones presentan inconsistencias en referencia a la estructura
organizacional, que no estd acorde a los cargos, funciones y perfiles incumpliendo con las
competencias de las dependencias y por ende afectando el desempefio y nivel de

respuesta de la institucion. (p. 199)

En ese sentido, se puede ver reflejado en el manual de funciones del Decreto 185 del 2020, en el
que se consignan una serie de actividades que no coinciden con las que los funcionarios
desempefian en su dia a dia, de modo que, dicho manual no especifica las tareas concretas que
debe desarrollar cada colaborador dentro de la institucion, esto tiene que ver directamente con la
cultura organizacional que no esta bien definida para el caso de la Alcaldia Municipal de
Roldanillo, pues a pesar de que la institucion esta conformada por diferentes dependencias, que

en términos generales evidencian una buena estructuracion, los roles y funciones quedan
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dispersos afectando el compromiso Yy pertenencia que tenga cada uno de los miembros en
relacion con los valores y objetivos de la institucion, asi como la forma en que se comunican y

desarrollan los diversos liderazgos.

Respecto a lo anterior, para fines de esta investigacion, ubicada en la administracion Municipal
de Roldanillo-Valle del Cauca, es importante tener un conocimiento de la cultura alli instaurada,
por tanto, se pretendié responder a la pregunta: ¢Cuales son las principales caracteristicas de
la cultura organizacional en la Alcaldia Municipal de Roldanillo desde la perspectiva de un

grupo de funcionarios durante los afios 2022-2023?

1.2 Antecedentes

En el rastreo de antecedentes se evidencian multiples investigaciones alrededor de la cultura
organizacional, por ser un aspecto tan importante dentro de las organizaciones tanto privadas
como publicas y siendo un reto frente a los cambios que se producen en el contexto, por ello,
ciertos autores aluden a dicho entorno para resaltar la necesidad de llevar a cabo una cultura que
se adecue y responda a las exigencias del mismo. Asi pues, se traen a colacion trabajos de grado
y articulos de investigacion en su mayoria cuantitativos, que proponen relaciones entre variables
para demostrar la incidencia que tiene la cultura organizacional en los diversos ambitos de las

instituciones, aunque se cuenta con una cantidad significativa de estudios cualitativos 0 mixtos.

En términos generales, se hace énfasis en el desempefio laboral, el clima organizacional, la
comunicacion, la gestion del conocimiento, la motivacion laboral, el liderazgo, entre otros
elementos que propician un analisis pertinente en el tema central, siendo este la cultura

organizacional.

1.2.1 La Cultura Organizacional en las instituciones privadas

Para comenzar, es necesario enfatizar aquellas investigaciones que desarrollan un estudio
riguroso, sin embargo, tienen en cuenta un asunto fundamental, siendo el ambiente laboral o en
otras palabras el clima organizacional. Pese a la diferencia en su consideracion, este va depender

de la forma en que se esté llevando a cabo la comunicacién entre lideres-trabajadores, grupo de



Pégina | 18

trabajo y el incentivo que se propicia 0 no a través de los cambios (Gonzales (2019); Perea
(2015); Arboleda & Lopez (2017)).

Por una parte, Gonzalez (2019) en su articulo de investigacion cualitativo pretende dar cuenta de
la incidencia de la cultura organizacional en la eficacia de los sistemas integrados de gestion en
las empresas, por ende, evidencia que la mayoria de los encuestados de su estudio tienen muy
bajo conocimiento sobre el Sistema Integrado de Gestion, lo que denota una falta de cultura en
las organizaciones, asi pues, el ambiente de trabajo refleja la cultura organizacional que se
predica, sin embargo, estd no se logra trasmitir a todas las areas de una organizacion. Por tanto,
son los lideres o gerentes quienes deben encargarse de construir y fomentar una cultura 6ptima
en la organizacion, ya que estos tienen la capacidad de generar cambios relevantes en los

colaboradores que ayudan cumplir los objetivos propuestos en la empresa.

Por otra parte, Perea (2015) hace un anélisis de la eficacia frente a la cultura organizacional de
las empresas de servicios de Lima metropolitana, a través de las propuestas de mejora
evidenciadas en acciones puntuales sobre algunos factores de la cultura. En tal sentido, respecto
a las variables asociadas con la cultura organizacional, se encuentra que, en las organizaciones
estudiadas, se habla abiertamente para la resolucion de problemas y hay un estilo participativo
para la toma de decisiones donde se les permite opinar a los colaboradores. También, cuentan
con un buen ambiente laboral; y se halla relacion entre la cultura organizacional y variables
como comunicacion, trabajo en equipo, desarrollo personal, adaptacion al cambio, mejora de la

calidad y productividad, ademés que esta fortalece la competitividad de las empresas.

Del mismo modo, retomando el articulo de investigacion cuantitativa, elaborado por Arboleda &
Lopez (2017) cuyo objetivo es “Identificar la percepcion que tienen los empleados del sector
salud acerca de la cultura organizacional en las instituciones publicas y privadas en el Valle de
Aburra, Colombia” (p.2). Se realizd un énfasis en la comunicacion, la motivacion y la percepcion
frente al cambio, esto para identificar el tipo de cultura reflejada. Asi pues, dan cuenta de una
excelente comunicacion entre colaboradores-directores, no obstante, entre comparieros esta
cambia, pues gran parte la asumen como regular, y quienes la consideran excelente, resaltan que,

el ambiente laboral es un aspecto clave y motivador dentro de la misma.
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Otro factor que resulta de dicha investigacion es respecto al cambio, por lo que quienes son
nuevos en la organizacion son mas propensos a este, en contraposicion a los antiguos, esto
atimo es fundamental en cuanto la cultura también tiene que ver con la capacidad que la

empresa tiene para lograr adaptarse a las exigencias del contexto, lo cual la obliga a variar.

Por su parte, Esquivel & Lopez (2018) en un articulo de investigacion cuantitativa, centran la
atencion en la identificacion de los “usos y costumbres” de los colaboradores y la importancia de
estos dentro de las empresas turisticas de Bahias de Huatulco, basados en la plataforma visién a
largo plazo desarrollada por Hofstede (1984), donde se tiene en cuenta las actividades que
desarrollan en base a esta vision, lo que denota una seguridad en términos econdémicos para los
miembros, pues se piensa en la planificacion hacia un futuro, por ello, gran parte de los
trabajadores asume la conservacién de sus tradiciones como algo fundamental, lo que se muestra
al contrario para una parte minima de los mismos, esto significa que un bajo porcentaje tiene una
adaptacion mayor a los cambios. En este Gltimo analisis coincide con Arboleda & Lopez (2017),
pues los colaboradores que llevan més afios en la administracion generan un tipo de adaptacion

que los lleva a concebir las modificaciones como algo ajeno a la institucion.

También, en cuanto a las obligaciones sociales la mayoria lo considera importante, sin embargo,
es de resaltar un pequefio grupo que expresa lo contrario. Sumado a esto, el contexto de la
empresa se caracteriza por una cultura oaxaquefa y esto incide en la forma que se lleva la cultura
organizacional de la entidad, por lo que los colaboradores terminan adoptando estas
caracteristicas y/o tradiciones, sin embargo, es notorio que este tipo de empresas se enfoquen en
el corto plazo, asi como el mantenimiento de las tradiciones por muy significativo que parezca

no permite avanzar en esa Vvision que Se propone, pues se arraigan al pasado.

A lo anterior se le agregan las ideas de Gabini (2017), a través de su articulo cientifico busca dar
una mirada sobre el estado actual de los estudios de la teoria e investigacion en cultura
organizacional, encuentra que aspectos como el liderazgo y la cultura nacional son variables
predictores de la cultura organizacional, asi también, el estilo de liderazgo que adopte una
organizacion es un antecedente y también consecuencia de su cultura organizacional, y es esta
misma la que promueve el compromiso de los colaboradores de una organizacion, el deseo de

seguir haciendo parte, una mejora en la salud mental de los mismos Yy en su bienestar.
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Ambas investigaciones dan cuenta de la influencia que tiene el contexto en la configuracion de la

cultura en la empresa y esto también evidencia la disposicidn frente al cambio.

Ahora bien, Guerrero (2020) desarrolla un articulo de investigacion cuantitativa e indaga acerca
de “las caracteristicas de la cultura organizativa de las empresas del sector turistico de Cali, en
Colombia, ademas de la relaciéon que esta tiene con la competitividad”, asi pues, la acomodacion
a la cultura organizacional de la entidad incide en la competitividad, pues la primera da cuenta de
una orientacion interna y unos lineamientos establecidos. Igualmente, se descubrié que la
mayoria de las empresas cuentan con una visién estructurada, aunque solo una parte minima
define el propdsito de su existencia. Por otra parte, quienes condujeron a un resultado
significativo en la competitividad son los que trabajaron en dichos elementos que parten de la
cultura organizacional, de este modo, se toma como categorias los valores, el organigrama, la

estructuracién de sus funciones, entre otros.

En la publicacion de un articulo investigativo mixto, Caraballo & Melean (2022) realizan un
anélisis de la cultura organizacional en empresas agropecuarias del sur del lago de Maracaibo,
Zulia, de Venezuela, identificando una necesidad de coherencia entre el liderazgo desarrollado
en la organizacion con los proyectos que se disefian y ejecutan en la misma en cuanto al
mejoramiento de condiciones en sus trabajadores, por lo que en estas empresas existe una
articulacién de valores entre los obreros y lideres, lo que permite una distincion de sus préacticas.
Otro elemento, es la influencia de la comunicacion en la obtencion de buenos resultados, esto es,
una negociacion donde ambas partes se benefician, lo que indica una cultura en base a la
estabilidad, pues tanto lideres como propietarios se encargan de mantener la cultura

organizacional asi esta implique algunos cambios.

Trayendo a colacién un trabajo de grado cuantitativo, que de acuerdo con Chinguel (2022) esta
basado en el reconocimiento de las principales caracteristicas sobre la gestion de calidad y
cultura organizacional de las MYPE rubro pollerias de la urbanizacién Cossio del Pomar,
Castilla, Piura 2020, ubicadas en Perq, asi pues, Elita Chinguel (2022) se encuentra con que estas
MYPE tienen una gestion de calidad estable, pues los indicadores lo sustentan, se preocupan
también por hacer un énfasis en la atencion al cliente desde la amabilidad para que el mismo se

sienta conforme en relacién con los servicios del personal. Por otra parte, las empresas abordan
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las dimensiones de la cultura organizacional de forma adecuada, aunque hay cierta debilidad

cuando se trata de evaluar al personal.

Por su parte Carro etal. (2017) en su articulo de investigacion mixto el cual observa la influencia
de la cultura organizacional en la sustentabilidad empresarial, en una empresa de la industria de
ceramicas en Tlaxcala, México, evidencia que, las empresas ejecutan acciones propias, las cuales
estan encaminadas hacia la optimizacion de la empresa, como parte de sus valores y de sus
creencias, asi pues, respecto a cuatro cuadrantes del modelo de Denison los cuales son:
involucramiento, adaptabilidad, mision y consistencia, se encuentra que, en las empresas de
ceramicas factores como la mision y la consistencia son determinantes para estas, es decir, que
cada trabajador reconoce la importancia que tienen sus funciones e identifica los principales

valores corporativos haciéndolos parte de si mismos.

De acuerdo con lo mencionado hasta el momento, los estudios han resaltado la motivacion del
trabajador ya sea de manera implicita o explicita en la entidad, pero, sobre todo, autores como
Mena (2018) quien ubica este componente como uno de los valores instaurados y La Cotera

(2020) lo reitera en mayor medida, dada la relacion que se propuso encontrar con respecto a la

cultura de la organizacion.

Asi pues, Mena (2018) estudia el lugar que ocupa la cultura organizacional en el desarrollo de las
instituciones, identificando la existencia de diferentes elementos claves, entre estos los
subyacentes, visibles explicitos Y visibles implicitos; también da cuenta del origen de las pautas
culturales en las empresas, que pueden ser desde creencias, referencias y sistemas, asi como
algunos elementos asociados a la cultura organizacional, siendo los valores, clima, filosofia,
normas y comportamientos. Por tanto, dentro de los valores se destacan ocho:
calidad/productividad, cumplimiento, confianza, racionalidad, motivacién, creatividad,
disciplina/organizacion e innovacion, estos representan lo que es correcto en pro del desarrollo.
Asimismo, ubica algunas funciones de la cultura organizacional, como la epistemolégica, de
adaptacion, legitimadora, instrumental, reguladora, motivadora vy la simbdlica, todas estas

encaminadas a solucionar los problemas que afectan a la institucion.

Del mismo modo, La Cotera (2020) quien en su articulo cientifico cuantitativo analiza la cultura

organizacional y su relacion con la motivacion laboral en el personal del Programa de
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Prevencion Estratégica del Delito del Ministerio Publico, en Lima Metropolitana y el Callao. De
esta forma, demuestra que existe una relacion importante entre ambas categorias, pues se
concluye que, a mayor involucramiento en la cultura organizacional, aumenta la motivacién
laboral y, por ende, mayor productividad. Por otro lado, las tres dimensiones de la cultura
organizacional: involucramiento, consistencia y adaptabilidad tienen gran relacién con la

motivacion laboral en los colaboradores del programa.

Otro aspecto clave en este andlisis de la cultura organizacional, tiene que ver con la identidad, es
decir, eso que define a los trabajadores como parte de un determinado lugar, por lo que esta
caracteristica la constituye derivando en otras situaciones como el ambiente de trabajo, asi como

las relaciones que se gestan al interior de la empresa (Palafox et al. (2019); Santamaria (2016)).

Lo anterior, ya que Palafox etal. (2019) en su articulo cientifico, donde pretende identificar los
elementos que hacen parte de la cultura organizacional y como ésta constituye la base para la
permanencia en las organizaciones, reconoce que los principales elementos que conforman la
cultura organizacional son la identidad, imagen, vision, mision, logica vy el liderazgo. Asi mismo,
se encuentra que otros elementos relacionados, son el ambiente laboral, el trabajo en equipo, la
mision, vision Y los valores; asi pues, como la cultura organizacional permite reconocer los
diferentes aspectos negativos Yy positivos en las empresas, e identificar sus fortalezas y
debilidades para mejorar el rendimiento y aportando a la permanencia en las organizaciones. Por
otra parte, se da cuenta de tres principios basicos, siendo la participacién de toda la organizacion,

la creatividad para el alcance de la innovacion vy la aceptacion.

A su vez, Santamaria (2016) en su proyecto de investigacion cualitativo, estudia la cultura
organizacional en las empresas del sector logistico colombiano, donde reconoce que algunos
aspectos de esta en una empresa como su historia, experiencia etc., los cuales forman su
identidad, influyen positivamente en las relaciones internas de la empresa, asi como en el
desemperio ya que se generan cambios de la conducta en los trabajadores, los cuales van a

propiciar el crecimiento en la organizacion.

En otro sentido, Teran & Leal (2009) en su articulo cientifico determinan como la gestion del
talento humano trae consigo una relacion con la cultura organizacional en las empresas

aseguradoras de la Costa Oriental del Lago de Maracaibo; asi pues, evidencian que los
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trabajadores ejecutan acciones orientadas al enfoque de direccion,los valores, principios
organizacionales, autonomia, sistema de apoyo Y la direccion estratégica, los cuales son
fundamentales para establecer una cultura organizacional que sea acorde a los objetivos
planteados por la empresa. En estas, se emplean acciones que permiten establecer una cultura
efectiva dentro de las organizaciones donde el personal se siente identificado con las actividades

que desarrolla.

Por Gltimo, se presenta un articulo de investigacion cuantitativa, cuyos autores son Pefia et al.
(2018) se enfocan en la cultura organizacional destacada en una Pequefia Empresa de la
industrial metal- mecénica de Monclova, Coahuila, en México, basados en el modelo de
Cameron y Quinn, dicha cultura es jerarquizada, pues mediante esta se establece un control
transversal a todos los procesos de la organizacion, el mayor énfasis se hace en los lideres como
coordinadores adecuados, esto lleva a una forma mecénica de relacionarse con el otro para el
caso de los trabajadores que a su vez genera ciertas limitaciones, igualmente, se propicia la
competitividad entre los mismos, pues dadas las exigencias laborales desean responder en altos

niveles.

1.2.2 La Cultura Organizacional en las entidades publicas

Para este apartado, cabe resaltar que hubo una cantidad significativa de investigaciones, sobre
todo en lo que compete a la relacion entre la cultura organizacional y el ambiente laboral, pues si
el segundo es pertinente se tendrd una consolidacion estable de la primera, no obstante, este
enfoque va dirigido hacia la calidad de la atencién pues al tratarse de una entidad publica, se
lleva a cabo un fortalecimiento institucional a nivel interno para que esto sea reflejado en los

servicios externos.

De este modo, en un trabajo de especializacién se preguntan por ¢Cuales son las caracteristicas
de la cultura organizacional de la Secretaria de Salud de Soacha basados en el modelo de
diagnéstico de Cameron y Quinn?, por lo que Diaz et al. (2017), obtienen como resultado que
dicha Secretaria se caracteriza por una cultura de mercado, pues se muestra competitiva,
enfatizando el éxito y la exigencia en las metas, esto ya que los colaboradores ejercen su

actividades en pro de un objetivo especifico siendo la calidad de la Salud, asi como los
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liderazgos claramente definidos, no obstante, los miembros aspiran a la cultura de clan como una

forma pertinente de llevar ciertos comportamientos en coman, es decir, un trabajo en equipo.

De igual forma, Rueda (2019) quien también retoma el modelo de Cameron y Quinn, en su
trabajo de grado cualitativo, donde busca reconocer como aporta la cultura organizacional al
sistema de calidad de las organizaciones publicas, concluye que la cultura organizacional tiene
gran influencia en las administraciones y organizaciones publicas, la cual promueve la calidad en
los servicios que los funcionarios prestan en estas, sefialando el tipo de cultura clan y la
adhocratica como las mas indicadas para conseguir el logro de los objetivos y una mejor calidad

en las organizaciones publicas.

Por otro lado, refiere que la cultura organizacional puede clasificarse de diferentes maneras
segun el modelo de Cameron y Quinn (1999) entre estas: Clan, Adhocratica, Jerarquica y De
mercado, asi como en fuerte y débil; burocratica, rutinaria, sofiadora y flexible/innovadora y
superior e inferior. En otro sentido, es indispensable una cultura de calidad para las
administraciones, pero, para que exista un pleno desarrollo de esta y para que ésta, es necesario
un cambio o diversas modificaciones en la cultura existente dentro de la organizacion, teniendo

presente la importancia de un liderazgo competente en estos procesos.

Al mismo tiempo, Villamarin et al. (2019) adopta el modelo de Cameron y Quinn en su articulo
de investigacion cuantitativo en el cual pretende reconocer la relacion entre la cultura
organizacional y la cultura de aprendizaje. De este modo, encuentra que, dependiendo del tipo de
cultura organizacional que la empresa adopte, se alcanzara excelencia operativa, adaptabilidad,
productividad Y satisfaccion de sus clientes, donde por medio del “Modelo de valores

competitivos” de Cameron y Quinn se logra identificar tal cultura dominante en la organizacion.

Del mismo modo, se exponen dos elementos que hacen parte de toda cultura organizacional: la
adaptacion externa y la integracion interna, evidenciando que el éxito de una organizacion se
debe en gran medida a la cultura que posee, en este sentido, la cultura de aprendizaje evidencia el

alto rendimiento de la organizacion, y también, un adecuado comportamiento de sus miembros.

En el mismo orden de ideas, Diaz & Duque (2017) en su articulo de investigacion descriptiva se

proponen:



Pégina | 25

Identificar los rasgos culturales en una institucién de educacion superior, por medio del
modelo de Cameron y Quinn (1999), denominado Competing Values Framework y el
Organizational Culture Assessment Instrument, evaluando cuatro tipos de cultura (Clan,
Adhocracia, Mercado y Jerarquica), con base en seis dimensiones: caracteristicas
dominantes, liderazgo, gestion de empleados, union de la organizacion, énfasis

estratégico y criterios de éxito. (p.31)

De esta forma, se encuentra que, en la institucion donde se realiza el estudio, los tipos de cultura
méas comunes son la de Clan y la Adhocrética, predominando la segunda, puesto que va acorde a
los objetivos institucionales, los cuales buscan la innovacion en sus procesos académicos y
administrativos, procurando un mayor impacto en la comunidad. En este sentido, las empresas
con este tipo de culturas tienen empleados que sienten un lugar de trabajo dinamico,
emprendedor y creativo, donde los lideres se consideran como innovadores y personas que

afrontan los riesgos.

Asimismo, en un articulo de investigacién de Sabando (2017) donde diagnostica la cultura
organizacional en los departamentos de Talento Humano Yy Juridico del Gobierno Autonomo
Descentralizado de Chone, en pro del desarrollo de capacidades y mejora del desempefio de los
servidores(as) publicos, en Ecuador, también tiene como resultado, la relevancia del ambiente de
trabajo o, en otras palabras, el clima organizacional que se concibe por los colaboradores, lo que
comprende tanto liderazgos, comunicacion, motivacion, entre otros elementos que van a
condicionar la conducta o desempefio de los colaboradores, por lo que en la entidad se encuentra

una organizacion fisica y una adecuada gestion de recursos enfocados en lo humano.

Por otra parte, teniendo en cuenta que este estudio se basa en el Test de Cameron y Quinn, la
organizacion se sitla en la cultura de clan, se consideran las decisiones personales, los planes de
mejoramiento son disefiados en conjunto y esto contribuye a una buena cultura organizacional,
no obstante, en cuanto al Talento Humano, las diferencias hacen evidente la complejidad de

llevar un ambiente de trabajo pertinente.

También, se presenta un articulo de investigacion cuantitativo en el que Rivas (2020) se propone
“describir la cultura organizacional en las universidades publicas del municipio Cabimas,

Venezuela” aqui se tiene en cuenta los tipos de cultura organizacional de Hellriegel y Slocum



Pégina | 26

(2009) por lo que sefiala la burocratica como aquella que predomina, pues hay un
establecimiento de reglas y seguimiento de las mismas que conllevan a lo metddico y
organizado, asimismo, se evidencié poca posibilidad de toma de decisiones ni compromiso de
los miembros en la institucién, mas bien, el interés directivo se orienta a la coordinaciéon y

gestion en pro de una organizacién cohesionada.

A partir de un articulo de investigacion exploratoria, Martins & Béchtold (2020) se interesan por
“identificar posibles influencias de la Cultura Organizacional en el desempefio y la motivacion
en el trabajo, especialmente considerando sus propias caracteristicas en el servicio publico” en
Brasil, aqui se resaltan categorias como el clima organizacional, el acogimiento de nuevas
culturas o costumbres y nuevo estilo de gestion en el equipo, lo cual hace evidente que la primera
es resultado de la interaccion entre gerente (nuevo) -equipo de trabajo, asimismo, el cambio de
administracion cada cuatro afios obliga a los miembros acogerse a otros valores o se tiene la
decision de conservar los establecidos, no obstante, a medida que se van incorporando nuevos
miembros a la organizacion traen consigo costumbres ajenas, lo que incluso dificultard su
adaptacion a los cambios en la misma, aunque esto solo sucede en algunos casos, pues la
mayoria se muestran dispuestos a estos. Lo mencionado da cuenta de un choque cultural, pero,

gran parte de los miembros tienen una respuesta adaptativa.

Ahora bien, en relacion con la investigacion anteriormente mencionada, en la tesis de
investigacion cuantitativa de Benancio (2018) plantea la interrogante ¢Qué relacion existe entre
la cultura organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santa Maria del Valle 2018? En Pert, donde se dio cuenta que, la cultura organizacional
dentro de la administracion publica es una categoria que influye en el comportamiento y
pensamiento de sus colaboradores, por lo que la entidad al perfeccionar los diversos procesos a
nivel interno aspira que esto se refleje en un buen desempefio de los trabajadores, con respecto a

su motivacion.

Adicional aello, un concepto que se menciona es el desempefio laboral, siendo una categoria que
condiciona la cultura, esto Ultimo ya que tanto el bienestar como la responsabilidad por parte de
los colaboradores con su organizacion son claves en el desarrollo de esta. Asi pues, en esta

entidad se identifico una cultura organizacional deficiente, puesto que el nivel de compromiso
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y/o sentido de pertenencia es bajo, como resultado de la falta de reconocimiento dentro de la

organizacion por sus excelentes funciones.

A diferencia de los estudios expuestos, Barrientos et al. (2021), constituye un punto de ruptura en
cuanto agrega un elemento de analisis, siendo la inclusion, cuya importancia no la tuvieron en
cuenta los demas autores, de esta forma, se construye un articulo de investigacién cuantitativa,
donde quieren que a partir de la opinidn de sus colaboradores, se evalle la realidad de la
organizacion, comprendiendo los aspectos a mejorar y aquellas situaciones que deben
permanecer, esto, en las instituciones de educacion superior chilenas. Por ello, para medir la
cultura organizacional en este trabajo, hacen énfasis en la inclusion, ya que siendo una
universidad debe considerar aspectos de incorporacion con caracter normativo, en donde no se
pretendia situar a la organizacién en un determinado tipo de cultura organizacional, sino, mas

bien resaltar ciertas falencias.

Pese a que la identificacion de la inclusion es fundamental en la cultura organizacional de la
institucion, es en esta Ultima con la cual se ubican los comportamientos y valores dentro de la
institucion, de este modo, se analiza si estos conllevan a la inclusion y a su vez, la posibilidad de
generar cambios, no obstante, en este estudio se dificultaron los resultados con respecto a la
relacion de ambas variables “cultura” e “inclusion” sobre todo por la conceptualizacion de esta

Ultima.

Por lo que se refiere al manejo de una organizacién frente al asunto principal, en una tesis de
investigacion cuantitativa, Mesia (2019) se pregunta ¢Cual es la relacion entre la cultura
organizacional y el buen gobierno en la Municipalidad Distrital de Shamboyacu en el periodo
2019? De este modo, se logra reflejar dicha relacion, asi como entre sus dimensiones, siendo el
clima organizacional, la participacién, entre otras, conllevan a entender que si hay una buena
cultura organizacional, es decir, se le apuesta a esta, se comprendera un alto nivel de buen
gobierno, sumado a esto, ambos conceptos se complementan para el crecimiento de la
organizacion, ya que la primera posibilita un buen ambiente de trabajo asi como propiciar el

alcance de las diferentes normas establecidas dentro de la entidad.

Sumado a lo anterior, la gestion del conocimiento, o en otras palabras los conocimientos de la

organizacion a partir de la experiencia, constituye un tema importante para Millan (2021) quien
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elabora un articulo de investigacion mixta, con el fin de “demostrar desafios de intervencion e
mvestigacion en las administraciones publicas para la documentacidon de estrategias™ en este
caso, el tema de la cultura organizacional esta implicito en el desarrollo de las ideas del autor,
como consecuencia de esta investigacion se obtiene que el perfil profesional, siendo aquel
componente que se supone garantiza la entrada del individuo al mundo laboral, no significa su
estancia en la entidad, asimismo, un 55% de las instituciones carecen del reglamento a nivel
interno por lo que la gestion del conocimiento es un elemento clave en el aumento de la

competitividad y el establecimiento de la cultura organizacional.

En el andlisis a los directivos, la mayoria reflejan que sus decisiones se basan es en la intuicion
mas que en la justificacién, no obstante, en todas las instituciones se observd esa empatia que se
lleva a cabo con ciertos sectores de la poblacion que requieren de una atencion priorizada. Todo
lo mencionado alude a la complejidad de la administracion publica y la cultura organizacional en

la misma.

Teniendo en cuenta las condiciones de contexto, siendo un tema retomado anteriormente,
Calderén & Sanchez (2017) presentan un trabajo de grado basado en una revision bibliografica
para dar cuenta del analisis en cuanto a “la literatura de los afios comprendidos entre 2010 —
2017, relacionada con la cultura organizacional a nivel hospitalario, para proponer un
nstrumento que permita caracterizar la cultura del Hospital Universitario Nacional’(p.9),
encontrando diversos elementos de la cultura organizacional para su posterior analisis, como el
hecho de considerarla fundamental en relacion con el cambio que requieren las entidades a partir
de las condiciones del contexto en pro de los objetivos y resultados, no obstante, para la
configuracion de una cultura organizacional se necesita de un determinado tiempo, pues se debe
construir paulatinamente, asimismo, siendo esta una institucion de salud, su cultura también va

estar influenciada por los factores contextuales a nivel econdmico, politico, etc.

En el caso de la satisfaccion laboral, Pinto et al. (2018) en su articulo cientifico que tiene por
objetivo, analizar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso en el trabajo;
encuentra que la satisfaccion laboral tiene gran influencia en el compromiso, ya que es la manera
como los empleados retribuyen a la empresa, de este modo, ambas estan bajo la influencia de la

cultura de la organizacion. Su principal hallazgo es que se demuestran los efectos significativos
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de la satisfaccion como mediadora de la relacion entre cultura organizacional y el compromiso

de los colaboradores.

En ese orden de ideas, Lopez (2016) en su trabajo de grado sobre la gerencia y cultura
organizacional en la administracion publica de Chinchind Caldas, donde se propuso dar cuenta
de los retos de la gerencia para el desempefio de una cultura organizacional en la Alcaldia; pudo
reconocer que la cultura organizacional en la administracion municipal propicia el éxito de esta,
donde es importante el reconocimiento de la jerarquizacion y del liderazgo presente, en este caso,
el alcalde seria el “gerente” quien, a partir de sus cualidades, logre la cohesion de los
funcionarios, direccione los procesos que se desarrollan en la administracion y alcance los
objetivos propuestos. Por otro lado, se da cuenta de la importancia de la interdisciplinariedad en
la administracion municipal, en sus diferentes dependencias, donde haya mayor articulacion en
los distintos procesos, lo cual contribuye a un mayor aprovechamiento de los recursos humanos y

econdmicos.

Finalmente, Robles et al. (2016) en su articulo de investigacion cuantitativa evallan la influencia
de la cultura organizacional en el comportamiento considerado como innovador, por parte de la
Empresa Publica de Parques Urbanos y Espacios Publicos de la provincia del Guayas,
descubriendo que, en la Empresa Publica de Parques Urbanos y Espacios Publicos, tienen bien
desarrollada su comunicacion formal, es de tipo horizontal, la cual se desarrolla entre personas
del mismo nivel jerarquico, lo que demuestra que los rangos medios y bajos de la empresa,
conocen todo lo relacionado con esta.

Los antecedentes expuestos anteriormente, contribuyen a la presente investigacién en cuanto
permiten comprender que la cultura organizacional es un fendbmeno que implica diversos
aspectos, pues esta es indispensable tanto en el &mbito publico como privado; aunque la mayoria
de estudios se han basado en anélisis cuantitativos, donde los diversos autores coinciden en los
hallazgos de sus estudios, que reiteran la importancia del liderazgo, comunicacion, ambiente
laboral, clima organizacional, motivacion laboral, gestién del conocimiento y la calidad, entre

otros.

Este trabajo se distancia de los mencionados, ya que estos comprenden multiples categorias para

establecer la cultura en una organizacidn; aqui se consideran Unicamente tres elementos tedricos
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de dichas investigaciones, siendo los estilos de liderazgo, puesto que en la administracion

publica se cuenta con mas de nueve secretarios de despacho, quienes dirigen diversos procesos;
el tipo de comunicacion en la organizacion, por lo que implica reconocer las formas de
relacionamiento y los conocimientos préacticos, estos Ultimos en términos institucionales se sitdan
dentro de la gestién del conocimiento, tales aspectos son considerados desde una perspectiva
humanista, dando cuenta de la cultura organizacional en este caso, de la Alcaldia Municipal de
Roldanillo, Valle.

1.3 Justificacién de la investigacion

Teniendo en cuenta que las ciencias sociales se interesan por las formas de organizacion de las
personas en sociedad, la presente investigacion permitio reconocer el comportamiento humano
que se gesta dentro de la institucion, especificamente, de los funcionarios publicos de la Alcaldia
Municipal de Roldanillo, evidenciando las conductas y relaciones sociales que se presentan en
una organizacion de caracter publico a partir de los estilos de liderazgo, la comunicacion vy los
conocimientos practicos que se han construido con respecto a los cargos, a lo largo de la

trayectoria laboral.

Ahora bien, dentro de dichas ciencias, se sitUa el Trabajo Social, que posibilita el reconocimiento
de la realidad social de las organizaciones publicas y acercarse a estas mediante su anélisis y
produccion de textos, que permitan dar cuenta de la dinamica institucional y de las necesidades
de la misma. lgualmente, en dicha organizacién no se habian desarrollado estudios que
abordaran el tema, por lo cual, la profesion cuenta con las herramientas necesarias para su
abordaje desde una mirada social y de este modo, se aportan conocimientos accesibles para los

miembros de la institucion.

Al mismo tiempo, se promovié la visibilidad de la profesion de Trabajo Social, pues se ha
desconocido su importancia dentro del &mbito organizacional, por ser una disciplina alejada de lo
administrativo, sin embargo, al destacarse por su habilidad investigativa, se realiza un analisis
minucioso de los aspectos que realmente requieren de una accion y son fundamentales para el

pleno desarrollo de la institucidn.
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Por otro lado, desarrollar esta investigacion fue importante para los funcionarios y en general
para la Alcaldia Municipal de Roldanillo, puesto que, la generacion de este conocimiento servird
de base para una intervencion futura, es decir, quienes sigan desarrollando las practicas dentro
de la dependencia de Desarrollo Institucional en la Alcaldia de Roldanillo, ya que en su revision
se dio cuenta de las probleméticas alli existentes a partir del diagndstico de la cultura
organizacional, en palabras de Berrio (2014) “Este escenario demanda profesionales con
capacidad para conocer, explicar, interpretar, comprender e intervenir las complejas situaciones
de la realidad social, y en especial la que la organizacional presenta” (p. 434). Por tanto, el
empleo de técnicas con caracter analitico y meticuloso posibilité la recoleccién de una amplia
informacion que se traduce en un insumo no solo para el practicante sino, un profesional de

Trabajo Social o quien desempefie determinada funcion en el control del Recursos Humanos.

1.4 Pregunta de investigacion:

¢Cuales son las principales caracteristicas de la cultura organizacional en la Alcaldia Municipal

de Roldanillo desde la perspectiva de un grupo de funcionarios durante los afios 2022-2023?

1.5 Objetivo general:

Analizar las principales caracteristicas de la cultura organizacional en la Alcaldia Municipal de

Roldanillo desde la perspectiva de un grupo de funcionarios durante los afios 2022-2023.

1.5.1 Objetivos especificos:

e Reconocer las principales formas de liderazgo presentes en las dependencias que
componen la Alcaldia Municipal de Roldanillo, durante los afios 2022-2023.

e Indagar las principales dificultades en la comunicacién de los colaboradores de la
organizacion, reflejadas en las diferentes dependencias de la Alcaldia Municipal de
Roldanillo, durante los afios 2022-2023.

e Identificar los conocimientos préacticos sobre el cargo de los funcionarios en la Alcaldia

Municipal de Roldanillo, durante los afios 2022-2023.



Pégina | 32

CAPITULO I1: ESTRATEGIA METODOLOGICA

En el presente capitulo se aborda lo referente a la metodologia utilizada en el desarrollo de la
investigacion sobre la cultura organizacional de la Alcaldia Municipal de Roldanillo, por tanto,
se trae a colacion el tipo de estudio, siendo de caracter cualitativo, del mismo modo, se describen
las técnicas empleadas para el abordaje de cada objetivo propuesto (Grupo focal, Grupo de
discusion y entrevistas semi-estructuradas) junto con la poblacion que participd, y, finalmente un
paso a paso de la investigacion para cada técnica, asi como los diferentes elementos que por un

lado, obstaculizaron el proceso investigativo, y por el otro, lo posibilitaron.

2.1 Tipo y método de investigacion

Es una investigacion sincronica, que se abordo desde una perspectiva cualitativa, donde la
realidad, segun Sautu et al. (2006) se presenta como subjetiva y, por tanto, makiple, pues el
investigador se adentra en el contexto de la interaccion de aquello que esta investigando, a partir
de la reflexividad, que concibe este proceso como una fuente de conocimiento. En este sentido,
del abordaje investigativo, las categorias de analisis se comprenden de acuerdo con la

interpretacion de los sujetos, reconociendo una diversidad de sentidos.

Consecuentemente, la investigacion es de orden interpretativo, pues buscaba “comprender como
los sujetos experimentan, conceptualizan e interpretan su propia cotidianidad. Los fenémenos
solo se pueden aprehender en el escenario natural donde se realizan y cobran significacion”
(Walker, 2016, p. 20). Asi pues, se alude a las experiencias e interpretacion de los sujetos que
participaron del proceso investigativo con respecto a su realidad, describiendo las caracteristicas
de la cultura organizacional a partir de los elementos que la componen vy, que los sujetos

construyen durante su trayectoria laboral en la organizacidn.

2.2 Técnicas de recoleccion de informacion y muestra:

El universo poblacional constituido por los funcionarios de la Alcaldia Municipal es un total de
71 personas, entre estos, 48 mujeres y 23 hombres, quienes se encuentran entre los 20 y 70 afios

de edad y cuentan con diferentes cargos, funciones y grados, no obstante, cada objetivo
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especifica las caracteristicas que hicieron de dichos funcionarios, informantes clave para ser
seleccionados en la muestra que en este caso no fue representativa. Por ende, el criterio general
que debian cumplir los funcionarios es que desearan participar de la realizacion del estudio,

teniendo en cuenta que los resultados también contribuiran a la gestion documental de la entidad.

2.2.1 Grupo focal

Para obtener la informacion necesaria, respondiendo a los objetivos de investigacion,
particularmente el relacionado con las principales formas de liderazgo se implementé un grupo
focal, este es “un método de investigacion colectivista, mas que individualista, y se centra en la
pluralidad y variedad de las actitudes, experiencias y creencias de los participantes, y lo hace en
un espacio de tiempo relativamente corto” Miguelez (como se citd en Hamui & Varela, 2013).
Con este se buscaba escuchar las voces de los sujetos a partir de su experiencia dentro de la

organizacion, acerca de los liderazgos que se han desarrollado en ella.

Para el mismo, se cont6 con la participacion de 8 secretarios de las distintas dependencias de la
Alcaldia Municipal, dentro de los cuales se encontraban cuatro hombres y cuatro muijeres,
quienes han laborado entre 20 meses y 3 afios y medio en la administracion municipal; dichos
participantes con un promedio de edades entre los 26 y 56 afios. Sumado a esto, se considero
importante invitar a la jefe de Control Interno, quien desemperfia un liderazgo sobre todas las
Secretarias a través de la evaluacion de los procedimientos, esta lleva laborando 15 afios en la
administracion municipal. De tal modo, los participantes sefialados estan adscritos a las
Secretarias de Desarrollo Social y Educativo, Gobierno, Desarrollo Institucional, Hacienda,
Agricultura y Medio Ambiente, Cultura y turismo, Planeacion, Infraestructura y Vivienda y
Control interno, quienes cumplian con el criterio de inclusion, pues estos contaban con una
informacion amplia frente a los liderazgos que se ejercen y, sus vivencias particulares de acuerdo

con el tema planteado fueron objeto de atencién en un espacio colectivo.

2.2.2 Grupo de discusion
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Frente al objetivo alusivo a la comunicacion organizacional, se realizd un grupo de discusion,
el cual segin Mucchielli (como se citd en Arboleda, 2008) es “un grupo cuyo objetivo es llevar a
cabo una confrontacion de opiniones, de ideas o de sentimientos de los participantes, con vistas a
llegar a unas conclusiones, a un acuerdo o a unas decisiones” (p. 72). Con este se pretendia mirar
esas diferentes percepciones que se tuvieran por parte de los funcionarios de cada una de las
Secretarias, es decir, una mirada del tema desde “abajo hacia arriba” con la finalidad de llegar a
determinadas conclusiones en conjunto. De este modo, se contd con la participacion de 17
colaboradores, entre estos, 16 mujeres y 1 hombre, quienes han laborado entre 1y 37 afios dentro
de la administracion municipal; se encontraban contratistas y personal de planta, e igualmente,

sus edades oscilaban entre los 25 a 68 afios.

Asi pues, las y los participantes estan adscritos a las Secretarias de Desarrollo Social y Educativo
(2), Gobierno (3), Desarrollo Institucional (4), Agricultura y Medio Ambiente (1), Cultura y
turismo (2), Planeacion (1), Infraestructura y Vivienda (2), Despacho del Alcalde (2). De este
modo, se caracterizan por ser técnicos administrativos, secretarias ejecutivas, auxiliares

administrativos, profesionales universitarios vy talleristas.

2.2.3 Entrevistas semiestructuradas

Para la identificacion de los conocimientos practicos construidos por los funcionarios respecto a
su cargo dentro de su trayectoria laboral, se consideraron 10 entrevistas semi- estructuradas,
entre las cuales se contempld la prueba piloto, esta técnica segun Diaz et al. (2013) se asemeja a
lo etnogréfico, pues la define “como una “conversacion amistosa” entre nformante y
entrevistador, convirtiéndose este Ultimo en un oidor, alguien que escucha con atencion, no
impone ni interpretaciones ni respuestas, guiando el curso de la entrevista hacia los temas que a
¢l le interesan” (p. 164). Por tanto, se decidio dicha estrategia para no limitar los aportes
significativos por parte de los funcionarios sobre la experiencia respecto a su funcion dentro de
la Alcaldia, abriendo la posibilidad a otros interrogantes que contribuyeron a la informacion

obtenida, sin desviarse del objetivo establecido.

De acuerdo con lo anterior, los entrevistados fueron 7 mujeres y 3 hombres con un rango de edad
entre 49 a 62 afios, adscritos en la Secretaria de Gobierno (Transito), Secretaria de Planeacion,

Secretaria de Hacienda (2), Secretaria de Agricultura y Medio Ambiente, Secretaria de
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Desarrollo institucional, Secretaria de Salud (2) Control Interno y Oficina Asesora juridica.
Respecto a los afios que estos llevan laborando en la institucion varian entre los 15 a los 33 afios,

dentro de los cuales se han situado en las diferentes dependencias.

2.3 Desarrollo del proceso investigativo

La investigacion abordada sobre la cultura organizacional de la Alcaldia Municipal de Roldanillo
estuvo inserta en nuestras practicas de Trabajo Social en la Secretaria de Desarrollo Institucional,
desde las cuales se posibilitd abordar el presente tema, ya que nuestro quehacer estaba orientado
hacia MIPG (Modelo Integrado de Planeacion y Gestion) siendo este el marco normativo de
Talento Humano, por tanto, durante la primera etapa del plan de intervencion, en la cual se
contempla la caracterizacion y diagnostico, se reconocieron varias necesidades, entre ellas la
importancia de identificar la cultura organizacional de la entidad. Por tal motivo, siendo este un
asunto tan relevante dentro de la organizacion, y, el cual requeria de un tiempo pertinente para
dar cuenta de diversos aspectos, se propuso realizar de manera simultanea a las practicas
académicas nuestro trabajo de grado, para que con este Ultimo, se pudiera llevar a cabo una
amplia y detallada investigacion, asi como contar con el tiempo suficiente para el anélisis de los
resultados y poder entregar un documento sustancioso a la entidad, para contribuir a la memoria

institucional de la misma.

En primer lugar, se realizaron tres diferentes técnicas para la recoleccion de informacion, donde
la primera que se efectud, correspondié a las entrevistas semiestructuradas propias del tercer
objetivo, el cual buscaba indagar sobre los conocimientos practicos construidos por los
funcionarios de la entidad durante su trayectoria laboral, dicha técnica se abordd primero, dado
que la profesional de campo de nuestra practica académica solicitd que realizaramos un informe
para aportar a la memoria institucional, concretamente, a la gestion del conocimiento, por tanto,

a partir de dichas entrevistas se obtuvo informacion para tal requerimiento.

Asi pues, se realizaron 10 entrevistas, dentro de estas la prueba piloto que tuvo lugar en el mes
de noviembre del afio 2022 y las 9 entrevistas restantes se ejecutaron durante los tres primeros
meses del afio 2023, las cuales tuvieron una duracion de una hora aproximadamente, donde
ambas investigadoras dirigieron y realizaron las preguntas. En este sentido, se hizo una

invitacion en fisico para participar en la entrevista, la cual se entregd personalmente a cada uno
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de los funcionarios, los cuales aceptaron hacer parte de estas de manera voluntaria. A partir de
dicha invitacion, se citaba a cada uno de los funcionarios en una fecha y lugar especifico para la
realizacion de la misma, de acuerdo con la disposicion que estos tuvieran. De este modo, durante
la aplicacion de tales entrevistas, se tuvo algunos inconvenientes dada las diversas labores por
cumplir, por tanto, en ocasiones se reprogramaron las entrevistas, de manera que, los
colaboradores se pudieran organizar para asistir al espacio. En este sentido, se realizaron las

entrevistas planeadas que aportaron de manera significativa a la presente investigacion.

En segundo lugar, el dia miércoles, 14 de junio del afio 2023 en las instalaciones del Concejo
Municipal se realizd un grupo de discusion perteneciente al segundo objetivo del trabajo de
grado, con los funcionarios(as) de la Alcaldia municipal, cuya duracion fue aproximadamente de
dos horas, este surge principalmente con la intencién de reconocer el tipo de comunicacion
gestada dentro de la entidad, teniendo en cuenta la direccion de la misma, es decir, de arriba
hacia abajo y de abajo hacia arriba, con la cual podiamos valorar también el tipo de relaciones
interpersonales que se construyen entre colaboradores, asi como entre jefes y colaboradores, no
obstante, a partir de una asesoria con la directora del presente trabajo de grado, se recomendd
retomar dichas dificultades en la comunicacion con los grupos de manera particular, esto con la
finalidad de evitar la prolongacion del espacio por mucho tiempo, cuya duracién podia ser

agotadora para estos en su jornada laboral.

Asi pues, solo se obtuvo una sola perspectiva y cada uno de los trabajadores fueron citados tanto
por correo electronico como de manera personal, en este caso, al igual que el anterior se realizo
un fiyer de invitacion, pero digital, donde se esperaba la participacion de por lo menos dos
funcionarios por Secretaria, a medida que estos iban recibiendo el mensaje, la secretaria de
Desarrollo Institucional establecia una comunicacion a través de WhatsApp y mediante llamadas

telefonicas para la confirmacion de su asistencia.

Sumado a esto, en la semana que se programo la reunion, pasamos por cada una de las oficinas
recordando la importancia de su participacion, ya que con la informacion recogida se aportaba de
manera significativa a la Alcaldia y asimismo, se obtenia una base para que quien cumpliera el
rol de Trabajo Social desde las practicas o lo profesional, trabajara en las situaciones

problematicas identificadas, pues desde un comienzo se consideraba que todo lo que implicaba la
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cultura organizacional no iba a ser algo perfecto, por lo que de antemano, en nuestro

acercamiento evidenciamos diversas dificultades desde la observacion no participante.

En ese sentido, al ser un grupo de discusion, donde se busca llegar a determinadas conclusiones
colectivas, se contaba tanto con una moderadora (Madeleine) quien se encargaba de dirigir las
preguntas asi como pasar el instrumento con el que se iba grabando el espacio para registrar
todas las respuestas, y una relatora (Diana) que iba tomando apuntes sobre lo mencionado, pero,
haciendo énfasis en aquellos puntos donde concordaban y al final de la reunién, dichas

conclusiones se expusieron ante todo el grupo buscando la aprobacion de los mismos.

Por ultimo, el dia jueves, 22 de junio del afio 2023 en la sala de juntas de la Alcaldia Municipal
de Roldanillo, se realiz6 un grupo focal con los secretarios de despacho de las diversas
Secretarias, el cual tuvo una duracion de dos horas, como estrategia de recoleccion de
informacion frente al primer objetivo del trabajo de grado. Para este caso, se citd nuevamente a
traves del correo electronico, WhatsApp, llamadas telefonicas y de manera presencial, pasando
por cada una de las oficinas, esto con el apoyo de la secretaria, quien en ese entonces era nuestra
jefa. A diferencia de la técnica del grupo de discusion, la participacion fue mayormente
elocuente ya que eran los secretarios de Despacho, quienes por lo general no se encontraban

dentro de la administracion, pues tenian muchas labores por fuera de la misma.

En el desarrollo del espacio se contd con disposicion por parte de todos los secretarios de
despacho, quienes respondieron a todas las preguntas implementadas, no obstante, solo se pudo
realizar la primera parte en lo que concierne a las formas de liderazgo, pues debido al tiempo y a
que en algunas de las respuestas dadas se comentd respecto a la comunicacién dentro de la
organizacion, donde fue clave la matriz de operacionalizacion en la que se llevd a cabo un

andlisis particular sobre estos aspectos.

2.4 Elementos que obstaculizaron y posibilitaron el proceso investigativo
2.4.1 Limitaciones en el desarrollo de la investigacion
Durante el desarrollo de esta investigacion, vivenciamos diferentes situaciones, las cuales de una

u otra forma obstaculizaron el proceso, una de estas, correspondia al poco tiempo que tenia

nuestra profesional de campo (jefe) para reunirse con nosotras debido a diversos motivos, por lo
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cual, se dilataban los procesos en la dependencia, asi pues, tanto las actividades que planeabamos
como las técnicas para recoleccion de datos se veian afectadas en cuestiones de tiempo y en

ocasiones del espacio para su realizacion.

Asimismo, debido a las ocupaciones que tenian los funcionarios(as) de la entidad, la
participacién a los espacios era reducida, lo cual limitaba tanto el proceso investigativo como su
alcance; de acuerdo con ello, para obtener la informacion necesaria y a partir de una sugerencia
por parte de la directora del presente trabajo de grado, frente a la realizacion de la técnica de
grupo focal con los secretarios de despacho, se optd por abordar dos objetivos a la vez, con el fin
de reducir el tiempo, dadas las obligaciones de los participantes y el poco tiempo con el cual
estos contaban; en este sentido, se buscaba reconocer las formas de liderazgo presentes en la

institucion de manera simultdnea con las principales dificultades en la comunicacion.

Asi pues, se tenia planeado realizar dos grupos de preguntas los cuales estaban orientados a cada
objetivo respectivamente, sin embargo, por el escaso tiempo con el cual contaban los
secretarios(as), no se pudo abordar el segundo grupo de preguntas, por lo tanto, de acuerdo con
las respuestas ya mencionadas en el primero de estos por los secretarios(as), donde en algunos
momentos se daba cuenta acerca del proceso comunicativo en la administracion municipal, se
pudo dar cumplimiento del objetivo correspondiente a las principales dificultades en la

comunicacion.

Por otro lado, se presentd una lamentable situacion, en la cual uno de los funcionarios de la
institucion, quien participé en la primera técnica (entrevista) fallecid, por tanto, para fines del
procesamiento y abordaje de tal informacion, sin descartar su valioso aporte, acudimos a usar la
sigla (QEPD) para asi referirnos a este y poder abordarlo, pues es una persona que ya fallecio.
De la misma manera, fue algo complejo tanto para los funcionarios(as) como para nosotras, pues
al ser esta la primera técnica desarrollada, teniamos que ser lo suficientemente prudentes como

para respetar la ausencia del colaborador en las siguientes.

Respecto a la aplicacion de las diversas técnicas propuestas, en cuanto a las preguntas que se

realizaban a los funcionarios(as), se presentaron errores en las mismas, puesto que, por un lado,
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algunas no fueron disefiadas de manera correcta, por lo cual los participantes no comprendian las
mismas, Yy por el otro, tales colaboradores se desviaban del tema principal, es decir, mencionaron
diferentes aspectos que no pertenecian a la pregunta planteada inicialmente. Asimismo, solo se
pudo realizar las tres técnicas, dado que todos los funcionarios presentaban diferentes

inconvenientes para la participacion a los espacios, sobre todo por el tiempo requerido.

2.4.2 Potencializadores que permitieron superar los retos del estudio

La presente investigacion se abord6 de manera significativa ya que como se menciond
anteriormente, nos encontrabamos en nuestro proceso de practicas de Trabajo Social, donde
haciamos parte la Secretaria de Desarrollo Institucional, asi que cumplimos diversas funciones,
todas ellas relacionadas con el area de Talento Humano, en temas como el clima organizacional,
fortalecimiento institucional, entre otros. En ese sentido, uno de los requisitos que se solicitaba
en el plan de trabajo de la Secretaria era la cultura organizacional de la Alcaldia Municipal de
Roldanillo, por lo que siendo un tema que se podia trabajar desde lo cualitativo, es decir, desde la

interpretacion de los sujetos, se planted la propuesta de retomarlo a partir del trabajo de grado.

De acuerdo con lo anterior, la Secretaria de Desarrollo Institucional considerd sumamente viable
lo expuesto, lo que llevd a una aprobacion del mismo. La secretaria junto con su equipo de
trabajo dentro de la oficina apoyo este proceso, desde la invitacion verbal y escrita, entrega de
refrigerios, hasta solicitar el compromiso y participacion de los colaboradores para la eficiencia
de los resultados, pues nos estuvieron acompafiando mientras desarrollamos las acciones

descritas.

Teniendo en cuenta las mismas practicas académicas, otro aspecto tiene que ver con la
disposicion de los y las participantes, pues al comprender gue no solo se trataba de una
investigacion para la elaboracion del trabajo de grado, sino, que contribuiria al diagndstico
acerca de esa cultura organizacional, siendo una exigencia de MIPG (Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion) se facilitd mucho mejor su escucha, asistencia y participacion, donde

reflexionaban frente a los aportes desde cada una de las dependencias a las que estos pertenecian.
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Por otro lado, al haber generado un ambiente de confianza con cada uno de los colaboradores
mediante las actividades desarrolladas del plan de intervencién de las practicas, mostraron
cordialidad y respeto en cada una de las técnicas empleadas, pues ya cumplimos un rol de
orientadoras durante todo el proceso, por lo que principalmente para el grupo focal y de

discusion, que involucra varios sujetos, se logré un buen manejo de los participantes.

Por Gltimo, al comenzar la investigacién desde el primer nivel de practicas académicas, la
aplicacién de las técnicas se extendidé Unicamente una semana a la culminacién del proceso, por
lo que fue una fortaleza ya que por lo general, una vez terminada la practica se convertia en algo
complejo volver a convocar a los participantes requeridos, ademas de esto, el momento de
transcripcion, siendo una tarea que exige de un amplio analisis y tiempo, se pudo realizar

adecuadamente a la par que se intervenia en el clima organizacional.

2.5 Reflexiones metodoldgicas frente a los hallazgos identificados

Durante el ejercicio de este proyecto investigativo, se dio cuenta de diferentes aportes en relacion
con la metodologia utilizada para el reconocimiento de los objetivos especificos, contemplando
asi, el grupo focal, grupo de discusion vy las entrevistas semiestructuradas, como valiosas técnicas

que propiciaron el desarrollo y culminacion de este.

De acuerdo con lo anterior, es preciso resaltar que dichas técnicas no se desarrollaron de acuerdo
con el orden establecido de los objetivos sefialados, dado que, el estudio estuvo situado en el
contexto de las practicas académicas, por lo que se ajustaron los tiempos conforme a lo permitia
la institucion, especificamente, la Secretaria de Desarrollo Institucional, ya que esta contaba con
diversos procesos orientados a los funcionarios(as), en este sentido, también requerian

informacion de caracter urgente que en este caso, se relacionaba con el tercer objetivo.

Asi pues, la técnica del primer objetivo (grupo focal) facilito la dinamizacién del espacio en
cuanto se llevo a cabo en la sala de juntas, donde los secretarios de la entidad gozaban de una
comodidad, pues por lo general, dentro de esta se efectuaban algunas reuniones del personal,
sumado a esto, fue pertinente desarrollar preguntas que llevaran a la reflexion sobre sus propios

comportamientos en lugar de plantear interrogantes que arrojaran respuestas puntuales, ya que a
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partir de dicha situacién se identificaron posturas que anteriormente no consideraban

importantes.

En segundo lugar, para el segundo objetivo (grupo de discusion), la idea de asignar dos papeles
(moderadora Y relatora) fue significativa, en cuanto se logré un buen manejo del grupo, pues a
pesar de tratarse de personas mayores, a veces solian desconcentrarse, generando conversaciones
entre si, en este sentido, quien dirigia a los participantes, compartiendo las preguntas planteadas,
gue ademas se plasmaron a través de diapositivas, se encargaba de contabilizar los tiempos, esto
ya que se contaba con unas horas estipuladas, mientras que quien escribia lo que se expresaba
durante la técnica, llegaba a unas conclusiones que partian de los aspectos mas destacados frente

a la comunicacion dentro de la organizacion.

Por ultimo, las entrevistas semiestructuradas, siendo la técnica en la cual mas se ahondo, debido
a las necesidades institucionales, denotaron una complejidad puesto que a pesar de que en la
mayoria se realizaron dentro de sus mismos puestos de trabajo, donde nadie més escuchaba sus
respuestas, su concentracion pudo haber disminuido de acuerdo con ello, por otra parte, este tipo
de entrevistas conllevan a una exploracion mas amplia de los conocimientos en la entidad, pues
las respuestas no eran cohibidas por preguntas cerradas o precisas, sino, por el contrario,
invitaban a pensar detalladamente su experiencia laboral, esto con la intencion de dejar unos

conocimientos précticos a la entidad, concretamente a quién ocuparé su lugar proximamente.

CAPITULO IlI: ELEMENTOS CONTEXTUALES

3.1 Roldanillo, Valle del Cauca

El municipio de Roldanillo esta ubicado al norte del departamento del Valle del Cauca en

Colombia, y segin TerriData (2022), cuenta con una poblacion aproximada de 37.348 habitantes.
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De acuerdo con la Alcaldia Municipal (2019) la actividad econdmica del municipio se desarrolla
principalmente alrededor de la agricultura, de este modo, muchos de sus habitantes se dedican a
cultivar distintos alimentos. Por otro lado, se enfoca en el turismo, debido a sus caracteristicas
geogréficas, puesto que cuenta con una gran extension de reservas naturales y areas montafiosas,
con sitios de interés para los visitantes; en la cabecera municipal se encuentra el Museo Rayo, el
cual ha sido uno de los principales impulsores de dicho turismo; asi como también se destaca por

el parapentismo, el cual ha permitido un reconocimiento a nivel internacional, por ello:

En el afio 2019 tras una convocatoria publica, la Gobernacion Valle del Cauca selecciono
dos de los municipios del departamento que se postularon como Pueblos Magicos para
resaltar todo su potencial turistico por sus atributos Unicos, simbolicos, patrimoniales y
culturales que los identificaban de manera particular, Roldanillo fue uno de los elegidos.
(Gallego, 2022, p. 22)

3.2 Alcaldia Municipal de Roldanillo

La Alcaldia Municipal de Roldanillo se encuentra a cargo del alcalde Jorge Mario Escarria
Rodriguez, cuyo periodo va desde el afio 2020 hasta el afio 2023, bajo el eslogan ‘“Nuestro
compromiso es con Roldanillo”, el cual cuenta con cuatro lineas estratégicas de accion segun
Escarria (2020) son “nuestro compromiso” es con 1: el desarrollo social mntegral; 2: el desarrollo

econdémico; 3: el desarrollo sostenible y medio ambiente y 4: el gobierno transparente y eficiente.

En este sentido, segin el Decreto 180 (2020) la estructura organizacional esta encabezada por el
area de despacho, conformada por el alcalde del municipio; seguido a esto se encuentran las tres
oficinas: control juridico, revisa el accionar del alcalde para ajustarlo de acuerdo con la ley;
control interno, orientada al seguimiento de las acciones que parten de la administracion y
control interno disciplinario, guiada por un principio de justicia y ética que promueve derechos y

obligaciones.

Posteriormente, se encuentran 9 dependencias, que trabajan conjuntamente, cada una de estas
esta conformada por un secretario(a), quien establece las funciones de los miembros dentro de

las mismas, siendo: la Secretaria de gobierno, hace énfasis en el orden publico del municipio;
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Secretaria de planeacion, ejecuta las politicas publicas; Secretaria de agricultura y medio
ambiente, acompafa al area rural del municipio; Secretaria de infraestructuray vivienda,
encargada de la ejecucion y seguimiento de las obras pulblicas: secretaria de desarrollo social y
educativo; promueve la calidad educativa a partir de la inclusién social, Secretaria de hacienda,
encargada de la parte presupuestal de la administracion; Secretaria de desarrollo institucional,
maneja toda la parte de talento humano y seguimiento al buen funcionamiento de las
dependencias; Secretaria de cultura y turismo, promueve el patrimonio cultural y la
participacién del municipio, Yy la Secretaria de salud desarrolla actividades orientadas a la
prevencion de enfermedades en cuanto a los habitantes del municipio y sus corregimientos. Por

tanto, lo mencionado se evidencia en la siguiente gréafica.

Grafica 1: Organigrama de la Alcaldia Municipal de Roldanillo
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Fuente: Elaboracion propia a partir del Decreto No. 180 (30 DIC 2020)

3.2.1 Estructura del personal

Se da cuenta de los nombres de cada uno de los funcionarios de la Alcaldia Municipal de
Roldanillo, de acuerdo con la dependencia en la cual se encuentran adscritos, asi pues, se

reconoce no solo la cantidad de miembros por cada una de estas, sino también a los integrantes
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desde su particularidad y sus roles dentro de la institucion. Igualmente, de cada una de las

Secretarias se desprenden otras oficinas, lo cual se refleja en la siguiente grafica:

Grafica 2: Composicion de las Secretarias de la Alcaldia Municipal de Roldanillo

Dependencia Funcionario Formacion académica
Despacho 1. Jorge Mario Escarria 1. Ingeniero agricola -
Rodriguez Maestria en medio
2. Gloria Amparo Bados ambiente.
Londofio 2. Técnica profesional en
3. Oscar Antonio secretariado ejecutivo
Castafieda Hortua sistematizado.
3. Bachiller.
Oficina Asesora 1. Lady Katerine Garcia 1. Abogada.
Juridica Parra 2. Tecnologia en gestidon en
2. Luz Estella Alarcon gestion ejecutiva -
Calvo Administradora publica.
3. Jorge Enrique Holguin 3. Técnico profesional en
Varela sistemas e informética -

Técnico profesional en
contabilidad y costos.

Contratacién 4. Eliana Mayor 4. Administradora de
empresas.
Oficina Asesorade 1. Olga Patricia Aponte 1. Economista especialista
Control Interno en auditoria interna y
administracion publica.
Oficina de Control 1. Dario Alonso Posso 1. Abogado especialista en
Interno Disciplinario derecho procesal.
Secretaria de 1. Carlos Humberto 1. Abogado especialista en
Gobierno Murioz Castafio derecho penal y
2. José Alejandro criminologia.
Arbelédez Alzate 2. Técnico laboral por
3. Dora Cecilia Dossman competencias en transito,

Garcia transporte y seguridad
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4. Rubiano Andrés vial.
Romero Foronda 3. Contadora publica.

5. Diana Carolina 4. Técnico laboral por
Saavedra Rojas competencias en transito,

6. Cristhian David Soto transporte y seguridad
Garcia vial - Especializacion en

vigilancia de entidades
oficiales - Diplomado en
seguridad vial.

5. Técnico laboral por
competencias en transito,
transporte y seguridad
vial.

6. Técnico laboral por
competencias en transito,
transporte y seguridad

vial.
Inspeccion de Policia 7. Soraya Viviana 7. Abogada.
Calzada Clavijo
8. Luis Felipe Méndez 8. Bachiller académico.
Marin
9. Gloria Amparo Mufioz 9. Tecnologia en sistemas de
Acosta informacion -Técnica en
10. Diego Fernando Vivas asistencia administrativa.
Duran
10. Administrador ambiental
11. Gloria Inés Reyes 11. Abogada especialista en
o N Padilla derecho constitucional -
Comisariade Familia 12. Glenys Roci6 Jiménez Especialista en derecho
Trejos de familia.
12. Técnico profesional en
contabilidad y costos.
13. Marco Antonio 13. Técnico profesional en
Marmolejo Castellano técnicas agropecuarias -
Inspeccion de Transito 14. Oscar Marino Orjuela Administrador de
15. Fanery Osorio Diaz empresas.

14. Bachiller académico.
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Oficina Enlace de
Victimas

15. Licenciada en tecnologia

e informatica.

16. Sandra Marcela Vélez
Restrepo

16. Técnica en gestion

documental - Técnico en
auxiliar de enfermeria.

Secretaria de
Planeacion

Banco de proyectos

Sishén

1. Juan Carlos Valencia
Lopez

2. lsabel Cristina
Bejarano Zapata

3. Francia Liliana

Fajardo Carmona

4. Maria Alejandra

Reyes Tamayo
5. José Hernando
Valderrama Calvache

Administrador de
empresas -
Especializacion en
gestion publica.
Bachiller académico -
Cursos varios.

Bachiller académico.
Técnico profesional en
dibujo arquitectonico y
decoracion - Técnico
profesional en procesos
administrativos -
Diplomado de soluciones
digitales en presentacion
de proyectos de
arquitectura y disefio de
interiores.

Tecnblogo en disefio
gréfico.

6. Maria Alejandra
Orjuela Chica

6. Administrador de negocios

internacionales -
Diplomado en gerencia
de proyectos.

7. Kelly Johanna
Quintero Lemos

. Administracién de
empresas.

Secretaria Agricultura
y Medio Ambiente

1. Lina Maria Lalinde
Méndez

2. Diana Marcela Pérez
Bedoya

3. Fabiola Ruiz Posada

4. Lucero Vasquez

Zootecnista - Especialista
en administracion
publica.

Zootecnista - Técnica
profesional en
produccion agropecuaria.
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Gomez 3. Teécnico profesional en
administracion de
planteles de educacion
bésica primaria.

4. Tecnologia en
agroindustria.
Secretaria de Susana Andrea 1. Arquitecta
Infraestructura y Millan Aguirre 2. Administrador de
Vivienda Alexandra NUfez empresas - Técnico

Zambrano profesional en procesos

William Oviedo administrativos -

Palacios Tecnologia en gestion

Alexandra Posada empresarial - Técnico

Benitez profesional en
secretariado ejecutivo
sistematizado.

3. Bachiller
4. Técnica profesional en
ingenieria de sistemas -
Contadora publica -
Especialista en gerencia
financiera.
Secretaria de Jairo Alberto 1. Licenciado en educacion
Desarrollo Social y Colonia bésica primaria con
Educativo Paola Andrea Franco énfasis en tecnologia e

Alejandra Palomino informética.

Castillo 2. Administrador de
empresas.

3. Técnica en asistencia
administrativa.

Milena Franco Giraldo 4. Técnica profesional en

Familias en Accién

administracion de
entidades de salud.

Secretaria de
Hacienda

Luz Bibiana Diaz
Orozco

Amelia Aguilar Rojas
Maria del Mar de la

Contadora publica
Técnico profesional en
contabilidad y costos
Administrador de
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Torre Benitez

empresas

4. Patricia Fernandez 4. Contadora publica y
Ospina administradora de
5. Juan de Dios Lépez empresas
Gutiérrez (QEPD) 5. Profesional en
6. Luz Dary Lépez Pérez contabilidad y costos;
7. Luz Elena Lopez administracion de
8. Rosa Elena Pineda empresas
9. Alejandrina Rendén 6. Técnica profesional en
Osorio secretariado ejecutivo
sistematizado y
tecnologia en gestion
ejecutiva
7. Contadora publica
8. Contadora publica
9. Técnica agropecuaria,
tecnologo en produccion
y gestion agropecuaria y
administracion
agropecuaria.
Secretaria de 1. Maria Eugenia Vidal 1. Administradora
Desarrollo 2. Paula Andrea Garcia agropecuaria y magister
Institucional Giraldo en desarrollo sostenible y
3. Henry Mondragon medio ambiente
4. Maria Fernanda 2. Técnica profesional en
Montoya Arias administracion
5. Oscar Alfredo Rojas empresarial e informatica
6. Martha Cecilia y técnica profesional en
Tabares contabilidad y costos
7. Alvaro Felipe Varela 3. Pensionado
4. Administrador de
empresas
5. Técnico profesional en
sistemas e informética
6. Administradora de
empresas
7. Administrador de

empresas
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8. Madeleine Luengas 8. Técnica en asistencia en
Archivo organizacion de archivos
Secretaria de Cultura 1. Augusto José Rios 1. Administrador de
y Turismo 2. Wilmar Escobar empresas agropecuarias
Mayor 2. Bachiller académico
3. Gloria Nelsy Garcia 3. Técnico auxiliar en salud
Garcia oral
4. Myriam Mufoz Patifio 4. Capacitacion comercial y

contabilidad comercial

Secretaria de Salud 1. Milton Yairzinho 1. Psicologo
Rodriguez Fajardo 2. Bachiller académico
2. Cindy Juliana Lopez 3. Tecnica profesional en
3. Olga Mery Oviedo secretariado ejecutivo
Palacios sistematizado
4. Sandra Milena 4. Tecnologia en sistemas
Ramirez de informacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de un listado proporcionado por la Secretaria de Desarrollo
Institucional.

A partir del cuadro sefialado, las Secretarias que participaron en la investigacion, teniendo en
cuenta las diferentes técnicas, fueron Despacho del Alcalde, Oficina Asesora de Control Interno,
Oficina Asesora Juridica, la Secretaria de Gobierno, de Planeacion, Agricultura y Medio
Ambiente, Infraestructura y Vivienda, Desarrollo Social y Educativo, Hacienda, Desarrollo
Institucional, Cultura y Turismo y por Ultimo la Secretaria de Salud. Cabe resaltar que, en el
apartado de técnicas utilizadas mencionado anteriormente, se describieron de manera especifica
cada una de las dependencias que participaron, asi como el numero de sujetos en estas por cada

técnica implementada.

3.2.2 Programas y problemas atendidos por las Secretarias

Para dar cuenta de las necesidades que atiende la Alcaldia Municipal de Roldanillo,
especificamente las dependencias, se retoma el Plan de Desarrollo del municipio en la

administracion actual, desde el cual se lleva a cabo un diagnostico priorizando probleméticas en
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los diversos ambitos, segun Escarria (2020): En primer lugar, siendo el caso del desarrollo social
integral que también acoge al educativo, se pretende la inclusion social, comprendiendo a los
diferentes grupos wulnerables con los cuales se presentan probleméticas inclinadas a la
vulneracién de sus derechos, por lo que en la institucion se trabaja para que estos sean

garantizados.

De este modo, se hace referencia a la apuesta por la juventud; las mujeres y la equidad de
género; la proteccidn de la familia; superando el indice de violencia intrafamiliar; las personas en
situacién de discapacidad, las cuales requieren de unas garantias basicas para que se pueda llevar
a cabo el cumplimiento de sus derechos Y asi tener una participacion ciudadana eficaz,
protegiendo permanentemente su integridad; la diversidad sexual y de género, donde se busca
prevenir las situaciones de discriminacion en las cuales se excluye a la comunidad LGTBIQ+;
grupos étnicos; adulto mayor, aludiendo a una vida y vejez digna; Yy por ultimo, se evidencian

las victimas del conflicto armado, brindando garantias y oportunidades de reparacion, a quienes
ya se les han vulnerado ciertos derechos araiz de la guerra, por ende, requieren de un

acompafiamiento psicosocial y econdmico.

En segundo lugar, teniendo en cuenta la Secretaria de Salud y la salud ambiental, se intenta
prevenir enfermedades sobre todo en la poblacion considerada mas vulnerable a esa situacion,
por la falta de defensas, entre otras cosas, con ello, esta la prestacion de servicios cada vez que la
comunidad lo requiera y la cobertura de aseguramiento pues hay muchos desprotegidos,

asimismo, se prioriza la atencidén a las necesidades sanitarias para garantizar un ambiente sano.

En tercer lugar, se refleja la Secretaria de Desarrollo Social y Educativo, buscando afrontar
problemas relacionados con la cobertura, desercion estudiantil, conectividad (TICS), calidad,
niveles de desempefio, inclusion social, entre otras situaciones. En cuarto lugar, frente ala
Secretaria de Cultura y Turismo, siendo algo diverso en el municipio, se busca incentivar la
participacion de la comunidad en dicho &mbito, donde ésta sea la protagonista. Lo cual se
articula con la Secretaria de Infraestructura, pues la idea es embellecer y mejorar los espacios

culturales del municipio, ya que ha sido considerado “pueblo magico” precisamente por ello.
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En quinto lugar, desde la Secretaria de Infraestructura y Vivienda esta orientada a la satisfaccion
de las necesidades de las personas en cuanto a la falta de la misma, no solo en cuestion de
cantidad sino de calidad, brindando condiciones &ptimas. Dentro de este sector cabe el manejo
del espacio publico en el municipio, garantizando el orden en el mismo y todo lo relacionado con

los servicios de agua, gas y energia en las diferentes viviendas.

De acuerdo con lo anterior, dichas problematicas particulares de cada ambito se articulan entre
si, de tal modo que con la resolucién de algunas pueden satisfacer otras necesidades, pese a que
no se nombra de manera especifica cada dependencia, en lo mencionado se acogen las

problematicas que atiende la institucion en términos generales.

En este orden de ideas, en la Secretaria de Desarrollo Institucional, las problematicas estan
asociadas a lo que se presenta dentro de la organizacion y con ello se trabaja MIPG (Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion) desde el cual se desarrollan funciones, teniendo en cuenta el
talento humano, la gestion de recursos para las diferentes dependencias, el fortalecimiento
institucional y el servicio al ciudadano, entre otros, es decir, esta se encarga de hacer cumplir la

mision y los objetivos de la Alcaldia Municipal de Roldanillo a través del sequimiento continuo.
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CAPITULO IV: ABORDAJE TEORICO-CONCEPTUAL EN LO ORGANIZACIONAL

Para este punto se lleva a cabo una discusion teorica alrededor de la cultura organizacional,

siendo la categoria central de esta investigacion, por lo que se hace referencia al paradigma desde
el cual se analiza el desarrollo del estudio, siendo el hermenéutico, pues la finalidad es
comprender los resultados a partir de la mirada e interpretacion de los participantes. Por
consiguiente, se profundiza acerca de las formas de liderazgo, las dificultades en la

comunicacion y los conocimientos practicos desde una perspectiva humanista en la

administracion.

4.1 Paradigma interpretativo

Barrero etal. (2011) hacen referencia a este paradigma interpretativo, indicando que el mismo se
distancia de las nociones cientificas del paradigma positivista, este Ultimo, busca explicar,
predecir y controlar los fendmenos, no obstante, el primero comprende el significado de estos,
ubicando en el centro la conducta humana, mediante el descubrimiento de las connotaciones

sociales. De esta manera, en palabras de las mismas autoras:

Las investigaciones realizadas segun este paradigma se centran en la descripcion y
comprension de lo particular, lo singular de los fenémenos, mas que en lo generalizable
(...). El' investigador describe las acciones contextualizadas. No busca nexos causales,
sino comprende las razones de los individuos para percibir la realidad de una forma dada.
(Barreto et al.,2011,p. 107)

Asi pues, desde este paradigma se reconocieron las voces de los sujetos y los significados que
estos han construido a través de sus experiencias, en este caso de la trayectoria laboral ubicada

en la Alcaldia Municipal de Roldanillo.

4.2 Cultura organizacional
Frente al tema, Chiavenato (2007) se centra en las conductas de los individuos ubicados en la

organizacion, expresando que:
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La cultura organizacional representa las normas informales y no escritas que orientan la
conducta de los miembros de la organizacién dia con dia y que le dan sentido a sus
acciones para la realizacién de los objetivos organizacionales. Cada organizacion tiene su

propia cultura corporativa. (p. 346)

Para este autor, la cultura organizacional no es algo que se mantenga estatico en el tiempo, pues,
asi como el contexto es cambiante, dicha cultura busca adaptarse a las exigencias de este, no
obstante, van a presentarse situaciones en las que las empresas toman una resistencia frente al
cambio para conservar las tradiciones que destacaron su exclusividad en un comienzo.
Igualmente, la cultura se caracteriza, por un lado, a partir de elementos formales y abiertos, estos
tienen un grado de visibilidad evidenciado en politicas, procesos y objetivos institucionales,
etcétera, Y, por otro lado, los informales y ocultos, son implicitos a los individuos, en cuanto a
sus comportamientos, creencias, relaciones interpersonales y reglas colectivas que van

construyendo a lo largo de su interaccion en la organizacion.

De acuerdo con lo anterior, la resistencia frente al cambio organizacional mencionada impide el
desarrollo y mantenimiento de la organizacion, ya que al no generar modificaciones frente al
sistema de relaciones donde las personas conviven, la empresa se aferra a un modelo de un
determinado periodo, ubicandola en una desventaja con respecto a la época de competitividad
que se da con las otras, esto, sobre todo, porque la percepcion de quienes integran la institucion

es fundamental para generar incentivos que contribuyan al fortalecimiento.

Ahora bien, para Aktouf y Chrétien (1986) desde una mirada psicologista, al igual que
Chiavenato (2007) hace énfasis en la idea de una modificacién en la organizacién para la eficacia
de esta, pero no en términos de productividad, por el contrario, centra su atencion en el rol que
cumplen los individuos y con ello su formacion, de tal manera, Aktouf y Chrétien (1986) sefialan

que:

El fendmeno de la cultura organizacional (sucintamente definido como un "compartir” al
méximo, dentro del conjunto de miembros, evidencias comunes, consciente e
inconscientemente) serd algo particularmente beneficioso para la empresa, si se acerca a

una homogeneidad cuasi monolitica. Igualmente, seréd algo nefasto, si no logra entre los
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participantes una minima comunion de puntos de vista, entre objetivos e intereses.
(p.125)

De esta forma, critican a la cultura organizacional que parte de la administracién tradicional, la
cual es una forma de ser organizacion en la que todos se direccionan hacia un mismo rumbo, es
decir, se comparte todo y que, de lo contrario se producird un desacuerdo y baja productividad en
la empresa, lo cual no se atribuye a la falta de una cultura organizacional, sino al hecho de una
homogeneidad en la misma. De acuerdo con Navas (2020) esta Ultima se ubica sobre todo en las
visiones entre los dirigentes-dirigidos donde el punto de encuentro entre estas es fundamental,
pues también hace referencia a un lenguaje comun en el que predominan una variedad de
sentimientos alrededor de la organizacién. Por consiguiente, para Aktouf (como se citd en

Gutiérrez e lzquierdo, 2013):

“La cultura organizacional no elimina ni la alienacion ni la dominacion social”’, pues el
poder en la organizacion esta determinado por la posicion que se ocupe dentro de ella, lo
que lleva a que “los intereses y los valores dominantes representan ampliamente los de la

clase dominante”. (p. 113)

En ese sentido, Aktouf define la cultura organizacional ideal como una construccién a partir de
intereses compartidos, que se va transformando mediante las nuevas necesidades que surgen
tanto de los lideres como de los liderados en la organizacion, por lo cual no es suficiente la
productividad de la empresa si no, la comprension de los sujetos y con ello, las relaciones

interpersonales que se gestan dentro de las mismas.

Por otra parte, Jaques (como se citd en Mufioz, 2017) establece una teoria de la Organizacion
Requerida a partir de la corriente burocréatica, resalta la estructura social, la cultura empresarial y
la personalidad de los miembros, siendo fundamentales para llevar a cabo cambios en la
organizacion, en esto ultimo coincide con Chiavenato (2007)y Aktouf & Chrétien (1986) pues
se resalta la transformacion de esta. Asi pues, dicho autor ubica la cultura organizacional como la
cultura empresarial, siendo uno de los tres pilares para ¢l desarrollo de la institucion, por ende “la
forma acostumbrada de pensar y hacer las cosas, que es compartida por la mayoria de los
individuos y que los nuevos reclutas deben endosar para formar parte de la organizacion”

(Mufoz, 2017, p. 101). Asi pues, lo que se requiere es que quienes sean nuevos en la
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organizacion interioricen los modelos establecidos en ella, es decir, se desarrolla un mecanismo
de adaptacién, lo cual se distancia de Aktouf, Shein y Chiavenato, pues estos expresan que es

esta misma la que se debe adaptar a los individuos.

Por ultimo, Shein establece una relacién directa entre la cultura empresarial y el liderazgo en las
organizaciones, pues para este son los lideres quienes la crean a partir de sus funciones; en

palabras de Shein (1988) la cultura en una empresa es:

Un modelo de presunciones baésicas inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo
dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna, que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser
consideradas validas, y, en consecuencia, ser ensefladas a los nuevos miembros como el

modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas. (p. 25)

Su definicion abarca un sentido mas amplio en cuanto menciona el concepto de “problemas”
como esas situaciones que se dan a partir de la influencia del entorno, el cual es complejo y
cambiante, no obstante, al igual que los autores anteriores aluden a la cultura organizacional
como un modelo de acomodacion ante los frecuentes cambios y necesidades ambientales y todos
resaltan la concepcion del liderazgo. Por consiguiente, para fines de este estudio se tiene en

cuenta la definicion de la cultura organizacional de Aktouf & Chrétien (1986).

4.2.1 Formas de liderazgo

Para la presente categoria, se menciona a Likert (como se citd en Naranjo & Saldarriaga, 2009),
quien se enfoca en la gestion organizacional desde la perspectiva psicologica y expone cuatro
tipos de liderazgo presentes en las organizaciones: el explotador autoritario, cuando los lideres
no confian en los subordinados, no hay ninguna motivacién puesto que la relacion es de

represion y amenazas, el tipo de comunicacion que se da es de arriba hacia abajo y el personal
superior impone las decisiones, es decir, que no se le permite pensar a las personas; el autoritario
benevolente, se entabla una relacion de "amo-sirviente", el lider escucha un poco mas a quienes
estan a su cargo, Y los tiene en cuenta para premiar sus resultados; el consultivo, se tiene presente
quién es el que dirige pero también se le consulta a los empleados a la hora de tomar las

decisiones, la comunicacion con el personal superior es pocay la informacion no se comparte
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con facilidad, y el participativo, todo el personal busca obtener logros a nivel personal y

organizacional, logrando alcanzar los objetivos, la comunicacion fluye en todos los sentidos.

Por otra parte, Lewin (como se citd en Chiavenato, 2007) desde una perspectiva psicoldgica y
social, al igual que Likert, hace evidente una distincion de los estilos de liderazgo, no obstante,
este los especifica en tres tipos: el autocratico: el lider asume las decisiones e impone Ordenes al
grupo; el liberal, el lider delega todas las decisiones en el grupo y no ejerce ningun control sobre
estos; y democratico, el lider conduce e informa el grupo incentivando la participacion de las
personas. A diferencia del anterior, aqui el autor refleja un patrén ejemplar a partir de este Gltimo
estilo, pues el segundo se asimila al participativo de Likert, donde no hay una clara distincion de
las jerarquias, al ser tan flexible se invisibilizan las brechas de poder, necesarias en el ambito

organizacional.

En ese orden de ideas, Burns (como se citd en Fernandez & Quintero, 2017) desde una
perspectiva histdrica, también establece unas formas de liderazgo, no obstante, este precisa dos,

siendo el Transformacional y el Transaccional, expresando que:

(...) El enfoque transformacional crea un cambio significativo en la vida de las personas y
en las organizaciones, se redisefian las percepciones y los valores y cambian las
expectativas y las aspiraciones de los trabajadores. Contrario al enfoque transaccional no
esta basado en una relacion “dar y recibir”, sino en la personalidad y caracteristicas del
lider y su habilidad para provocar cambios a traves del ejemplo, la articulacién de una

vision energizante y metas retadoras. (p. 59)

Por consiguiente, lo que para Likert y Lewin deriva en tres o cuatro tipos de comportamiento de
un lider, Burns (como se citd en Fernandez & Quintero, 2017) establece Unicamente dos caminos
en el desarrollo del liderazgo, donde el cambio se pone en centro de discusion, por ende, el
liderazgo ideal es el transformacional, en el cual se intenta cambiar de manera constante la
cultura organizacional, pues esta debe acoplarse a las necesidades del contexto a diferencia del

transaccional, que se ubica a nivel micro de la empresa.

Sumado a lo anterior, desde una perspectiva administrativa Hersey & Blanchard (como se citaron
en Torres, 2020) contribuyen a la teoria del liderazgo situacional, donde se resalta la adaptacion
de los liderazgos a las diferentes situaciones por parte de los “subalternos” quienes siguen Sus

ordenes, de modo que, segun dichos autores:
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"Comportamiento de tarea" se define como la medida en que el lider se compromete en
comunicar abiertamente las actividades y responsabilidades de un individuo o grupo.
Esos comportamientos incluyen decirle a la gente lo que tiene que hacer, cémo hacerlo,
cuando hacerlo, donde hacerlo y quién va a hacerlo (...) Comportamiento de relacion se
define en la medida en que el lider se compromete en una comunicacién de doble o
multiple sentido (...). (p. 80)

Asimismo, los estilos de liderazgo antes mencionados se recogen en estos dos tipos de
comportamiento, pues aqui se tiene en cuenta tanto la comunicacion reflejada en ese nivel de
relacion que lleva dentro del liderazgo y de las responsabilidades atribuidas a cada uno de los
miembros, denotando su aceptacion o rechazo ante estas. Asi pues, a partir de estos, se
desarrollan cuatro estilos de liderazgo, siendo el de: 1. ordenar-decir; 2. persuadir-vender; 3.
participar-apoyar y 4. delegacion-delegar. De acuerdo con lo expuesto, para esta categoria se

acoge la perspectiva de Lewin.

4.2.2 Comunicacion organizacional

Con respecto a la comunicacion organizacional, desde Ramos et al. (2017) esta se entiende como
“el proceso de emision y recepcion de mensajes dentro de una organizacion compleja. Dicho
proceso puede ser interno, es decir, basado en relaciones dentro de la organizacion, o externo
(por ejemplo, entre organizaciones)” (p. 5). Es decir, que la comunicacion organizacional es la
manera como se relacionan e interactGan dentro de la misma, donde a su vez, se pueden presentar
dificultades que impiden el desarrollo de una comunicacion efectiva.

Por otro lado, desde la perspectiva funcionalista, Maletzke (como se citdé en Diaz, 2021) frente a

la comunicacion organizacional, expresa que esta es:

“El proceso de encuentro entre dos individualidades sociales dotadas de personalidad, el
comunicador Y el receptor. Aunque los considera como factores influyentes, sin embargo,
no desarrolla con igual importancia los factores sociales y del medio que pueden afectar

enormemente a la comunicacion (intereses econdmicos, politica del medio, naturaleza de

la organizacion, contexto social de la comunicacion, etc....)” (p. 2.398).

Ramos et al. (2017) y Maletzke (como se citdé en Diaz, 2021), conciben la comunicacién en el

ambito organizacional, como una simple trasmision y recepcion de mensajes, permeada por el
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tipo de relacion y la personalidad de cada sujeto o entre organizaciones. Ahora bien, Pifiuel
(2010) mediante una perspectiva psicoldgica de la comunicacion organizacional, a diferencia de
los otros autores, agrega unas dimensiones que, segln este, siempre estan insertas en el juego de

la comunicacion entre actores, mencionando que:

Ejecutantes, herramientas, producciones y orden se consideran las constantes en cualquier
campo espacio temporal o situacién de interaccion a la que remiten tanto la transmision

de mensajes en la comunicacién humana, como el capital cognitivo/emotivo que regula el
comportamiento entre sujetos frente al entorno, como, en fin, las relaciones sociales en la

organizacion. (p. 141)

Lo anterior, ya que aquellas dimensiones en el campo de la comunicacion, remiten a reconocer
quien emite y quien recibe (receptor), pues cada uno desempefia un rol; también, los medios que
posibilitan dicha interaccién, ya sean tecnologicos o bioldgicos que permiten adaptarse a las
condiciones del entorno; las expresiones en cuanto el sujeto ha adquirido una experiencia en su
trayectoria personal y finalmente, el orden se ubica en esos codigos, pautas o valores que se

comparten dentro de un espacio determinado, siendo en este caso, la organizacion.

Van Riel (como se citd en Contreras & Garibay, 2020) desde una perspectiva administrativa,
haciendo referencia a la comunicacion corporativa, alude a una clasificacion de la misma a partir
de tres elementos: la comunicacién de direccion, la cual se desarrolla principalmente en esos
niveles mas altos de la escala jerarquica y se inclina a la trasmisién de valores basados en la
cooperacion para que los miembros se apropien de las metas organizacionales; la comunicacion
organizativa; tiene que ver con las interacciones entre organizaciones, un tipo de relacion mas
externa a la organizacién e incluso con ese publico que la solicita y comunicacion de marketing,

ubicada Unicamente en lo externo, basada en el caracter publicitario.

Frente a esta categoria, se acoge la postura de Pifiuel (2010) quien brinda una definicion mas

analitica sobre determinados aspectos que componen la comunicacién.

4.2.3 Conocimientos practicos

En la administracion dichos conocimientos practicos se sitian en la gestion del conocimiento,
siendo una estrategia que abarca a todas las organizaciones, para plasmar los saberes adquiridos

en el proceso laboral. De este modo, dichos conocimientos se construyen desde las acciones de



Pagina | 59

los sujetos en el &mbito organizacional, los cuales son definidos a la luz de diversos autores,
como en el caso de Heler (2010) situado desde una perspectiva critica, inmerso en la sociologia,

quien genera un punto de reflexién con respecto a la gestion mencionada, expresa que:

Son conocimientos que no estan desconectados de la practica, por el contrario, conforman
su saber constitutivo. Podriamos entonces llamarlos conocimientos précticos, aunque no
tanto en el sentido habitual, sino porque son saberes de la practica (que no separan ni
oponen hacer y conocer); un saber que expresa su mundo, circula en él y contiene, en
cierto modo, el movimiento de la practica, estando a disposicion de los practicantes. Son

conocimientos (tiles. (p. 114)

De manera que, se alude a un producto intelectual resultante del quehacer de los sujetos, quienes
generan herramientas base a partir del mismo. Por otro lado, Nonaka & Takeuchi (1995) situados
desde una perspectiva administrativa coinciden con Heler (2010) en cuanto describen que estos
conocimientos se generan a partir de la interaccion con otros, esto es, la practica, pues mediante
ese compartir con los demas se va dando cuenta de una accion y a su vez una experiencia,
constituida posteriormente en un saber, no obstante, estos agregan un componente de identidad,

en sus palabras:

La creacion de nuevo conocimiento no consiste solo en aprender de otros. El
conocimiento debe construirse por si mismo, y con frecuencia demanda una interaccion
intensiva y laboriosa entre los miembros de la organizacion (...) Para crear conocimiento,
lo que se aprende de otros vy las habilidades compartidas deben volverse internas, es decir,
reformarse y traducirse para que se ajusten a la identidad e imagen de la compafiia.
(Nonaka & Takeuchi, 1995, p. 9)

Asi pues, estos sefialan dos tipos de conocimiento: el organizacional, a partir del quehacer con
los demas miembros de la organizacion; y el personal, se construye propiamente desde el

individuo y sus capacidades internas, las cuales pasan a convertirse en el primero, pues segun
Nonaka & Takeuchi (1995) “la organizacidén no puede crear conocimiento sin la miciativa del

individuo y la interaccion que se da en el interior del grupo” (p. 13).
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Ahora bien, Aktouf (como se citd en Frias & Rodriguez, 2012) menciona que “la idea, la imagen,
la creatividad y el pensamiento generados por el usuario se convierten en las mercancias y los
servicios o las producciones intelectuales y culturales que fundan una economia esencialmente
basada en lo intangible” (p. 234). Esto da cuenta de un “capital humano” compuesto por

elementos intangibles fundamentales para la organizacién por encima del valor tangible.

De manera similar, Senge (como se citd en Nucci, 2014), desde una perspectiva sistémica
plantea cinco disciplinas (dominio personal, modelos mentales, vision compartida, aprendizaje
en equipo y pensamiento sistematico) buscando la innovacion constante dentro de las
organizaciones. A partir de la cuarta se tiene en cuenta su concepcion frente al conocimiento que
se desarrolla a nivel organizacional, denominado por este como “la disciplina del aprendizaje”

sin embargo, este es adquirido en equipo. En este sentido:

La disciplina del didlogo también implica aprender a reconocer los patrones de
interaccion que erosionan el aprendizaje en equipo. Los patrones de defensa que estan
con frecuencia profundamente enraizados en el funcionamiento de un equipo, cuando no

son detectados, atentan contra el aprendizaje (...). (Nucci, 2014, p. 42)

Lo anterior se asimila con las ideas de Nonaka & Takeuchi (1995) y Heler (2010), pues el
aprendizaje esta situado en un conjunto de personas que acttan en funcion de un mismo objetivo,
no obstante, en este trabajo se abordo la perspectiva de Heler (2010).



Pégina | 61

CAPITULO V: FORMAS DE LIDERAZGO PRESENTES EN LAS DEPENDENCIAS

En el presente capitulo se evidencian las formas de liderazgo que surgen del analisis dentro de la
Alcaldia Municipal de Roldanillo, mediante un grupo focal en el que participaron 8 secretarios
de las diferentes dependencias, dicha categoria es reconocida desde la perspectiva psicologica de
Lewin (como se citd en Chiavenato, 2007) quien describe tres tipos, siendo 1. el autocratico: 2.
el liberal, y 3. democratico, asi pues, a partir de las respuestas de los participantes (secretarios de
despacho) es pertinente ubicar sus roles en cualquiera de los tres estilos, en base a tres
subcategorias, siendo el manejo de la toma de decisiones, desarrollo de la motivacion laboral y
los estilos de la comunicacién de arriba hacia abajo presentes en las diversas dependencias de las

Secretarias.

5.1 Toma de decisiones

En este orden de ideas, la primera subcategoria se refiere a la toma de decisiones de los
secretarios de la entidad, donde estos se encuentran a cargo de un grupo de funcionarios y de
acuerdo con ello, se reparten unas labores para cada uno de estos, asi pues, es importante
reconocer el procedimiento llevado a cabo en la delegacion de dichas tareas, el recibimiento de
estas directrices por parte de los colaboradores, junto con el nivel de comprension que han
desarrollado los secretarios frente a las opiniones de los funcionarios y los mecanismos que

propician para la participacion de estos con respecto a los asuntos de la Secretaria.

Por tanto, de acuerdo con Chiavenato (como se citdé en Lopez & Maestre, 2005), esta es definida
como “el proceso de seleccionar un curso de acciones entre varias alternativas, para enfrentar un
problema o aprovechar una oportunidad” (p. 287). Entonces, se trata del proceso que se lleva a
cabo a partir de las diversas situaciones que se presentan dentro de la entidad, especificamente,
las Secretarias, donde quienes representan esas figuras de liderazgo, siendo los jefes de las
mismas, acogen a los colaboradores que tienen a su cargo segun la forma en que estos son
concebidos para si, y esto se refleja en la delegacion de tareas, posibilidad de participacion vy la

percepcion que se tiene de los funcionarios en el recibimiento de sus funciones.



Pégina | 62

También se tiene en cuenta la perspectiva de Aktouf (2009), quien dedica todo un capitulo para

el abordaje de la decision dentro de la administracion, desde una perspectiva humanista,

expresando que:

Es evidente todo el peso que puede tener la decision, elemento del proceso administrativo
considerado desde siempre como el mas importante. Porgue ella es el elemento que
influye en la vida de las organizaciones, porque es el momento en que se actualiza la
concepcion que uno se hace de la empresa y de sus componentes. Pues es en la toma de
decision que se manifiesta con maxima claridad la naturaleza de las relaciones que
discurren en la organizacion, la forma en que se representan los roles y las categorias, la

forma en que se considera al empleado y el alcance de su aporte en la empresa. (p. 151)

Lo anterior da cuenta de que, el ejercicio de las decisiones define también el tipo de relaciones

que se gestan, en cuanto la concepcion que se tiene de los diferentes miembros de la empresa,

pues el nivel de cercania puede ser mas alto en unos que en los otros.

Asi pues, primero se hace énfasis en la delegacion de tareas y de los distintos procesos que se

ejecutan desde las Secretarias, realizada por cada secretario a partir del reconocimiento de las

caracteristicas, habilidades y gustos personales que tienen los colaboradores, lo cual propicia que

dichas labores se desarrollen de la mejor manera, donde cada uno pueda desemperiarse

cémodamente y con cierta destreza dentro de los procesos en cuestion, aqui es muy importante

mencionar que:

Quien delega de una manera adecuada ensefia a su equipo como desarrollar una tarea, no

la hace por ellos, transmite a sus colaboradores lo que espera de ellos, reduce sus miedos

al fracaso y su resistencia al cambio. Les ofrece las herramientas que necesiten para

obtener los resultados que esperan, les ensefia que para aprender es necesario
equivocarse. (Abril, 2014, p.13)

De esta manera, tiene que ver con la confianza que se deposita en los otros, lo que en términos

generales se asume en la Alcaldia Municipal como un asunto que es plenamente conversado con

los funcionarios dentro de la Secretaria, asumiendo que la mayoria de estos ya tienen claras sus

funciones, no obstante, hay quienes tienen un mayor trabajo frente a los demas y las dificultades

se presentan sobre todo en el periodo de las vacaciones o de incapacidades, pues al retomar sus

labores, implica un proceso volver adaptarse:
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En mi caso particular, también porque como les comenté hace un rato las tareas dentro
de mi dependencias estan claramente identificadas y tiene un responsable particular
para cada una de ellas, se presentan inconvenientes cuando salen a vacaciones o
presentan una incapacidad, entonces desde hace 18 meses he optado porgue todos
conozcamos las acciones particulares de cada uno, con la finalidad de poder suplir esa

ausencia del responsable. (Participante 9, 54 afios, grupo focal)

Al igual que dicha perspectiva, las demas Secretarias comparten el desarrollo del trabajo
descrito, donde no faltan las dificultades, pero es un asunto visible a cada uno de los
funcionarios, esto a excepcion de una Secretaria, quien indica darle la libertad a los
colaboradores en decidir el tipo de tareas que van a realizar, lo cual promueve una apropiacion e

involucramiento mayor en los diferentes procesos que estos llevan a cabo:

(...) pero algo que a mi siempre me ha funcionado desde que tengo uso de razon es que
yo doy tanta libertad de decidir ellos que van a hacer que los programas se toman
propios, entonces cuando dicen que esa es la idea de ellos, la gente se apasiona por esa

idea y la lleva siempre a buen término. (Participante 4, 53 afios, grupo focal)

Por consiguiente, dicha flexibilidad se resalta positivamente en cuanto propicia un mejor
desempefio al momento de efectuar las responsabilidades en la Secretaria por los diversos

colaboradores, dada la confianza que se deposita en estos.

En este orden de ideas, las opiniones de los colaboradores son tenidas en cuenta, puesto que se
procura escucharlos, depositando seguridad en ellos para que tales labores se desarrollen de la
mejor forma y sean mas comprometidos; también solicitan sus puntos de vista, aceptando que,
tales opiniones por parte de los funcionarios son fundamentales para sacar adelante los procesos

administrativos, pues de acuerdo con Cano (2017):

Una organizacion como ente social implica una estructura que debe armonizar sus

elementos fundamentales: las personas, las tareas y la administracién. Por consiguiente,
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el proceso administrativo busca armonizar estos elementos; planeando acciones,
organizando las cosas, integrando recursos, ejecutando tareas, ordenando Yy controlando
resultados, procesos y fundamentalmente generando mecanismos de comunicacién para

dar a conocer sus ideas. (p.24)

Asi pues, el proceso administrativo comprende una serie de etapas, siendo la planeacion,
organizacion, direccion y control, dentro de las cuales los colaboradores son clave cuando se
trata de un desarrollo eficaz, de esta forma se alude a que, como secretarios no son conocedores
de todo, por tanto, deben apoyarse en las personas de las Secretarias; por otra parte, mediante los
comités que se realizan, los cuales segin Vilchez etal. (2009) son un tipo de estrategia
administrativa, donde coinciden diversos puntos de vista que, de manera colectiva le apuestan al
mejoramiento de un proceso, que en este caso, se ubica dentro de las Secretarias, por ello “los
integrantes de un comité deben estar dispuestos a colaborar, y sus dirigentes a propiciar la
participacién de todos, definir roles y responsabilidades, tomar decisiones objetivas, coordinar,
dar confianza e implicacion y establecer un plan de actuacion(...)”(p.104). De manera que, se
lleve a cabalidad el cumplimiento tanto de sus funciones particulares como de los objetivos a
nivel organizacional, por consiguiente, se indica la realizacion de una lluvia de ideas y aportes
frente a la forma de solucionar diversos inconvenientes, el desarrollo de tareas e informes

pendientes:

Para mi esto es como algo que hago con mucha regularidad, porque casi siempre me
gusta pedir mucho la opinion a los compafieros respecto a algo que vayamos a hacer, de
hecho, ni siquiera a veces yo sugiero, sino que les digo ¢Qué opinan? ¢Qué quieren que
hagamos o cémo creen que lo podriamos hacer mejor? y que no sea nada impuesto.

Siempre soy muy abierta como concertar. (Participante 2, 48 afios, grupo focal)

En ese sentido, las ideas de los colaboradores se consideran indispensables en el abordaje de los
temas de la Secretaria, pues se valora la trayectoria laboral que muchos de estos puedan tener

frente a la institucién, de dicho modo Pries (como se citd en Frassa, 2007) menciona que:

El concepto de trayectoria laboral nos permite, entonces, conjugar las biografias de los
sujetos con los condicionamientos estructurales incluyendo en el andlisis tanto la toma de

decisiones de los trabajadores, determinadas por caracteristicas individuales, como los
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determinantes socioecondmicos existentes en un momento historico y un espacio social

determinado. (p.247)

Por tanto, todo ello denota una experiencia permeada de saberes y, se considera que dichos
conocimientos posibilitan el alcance de los objetivos institucionales, lo que a su vez implica un
trabajo en equipo y un mejoramiento continuo de las relaciones interpersonales, esto ya que esen
el trabajo donde ¢l colaborador “(...) transcurre gran parte de su dia, Sus compafieros y superiores
se vuelven como una especie de segunda familia para ellos. Por esta razon, una relacion positiva
o negativa tiene gran influencia en los comportamientos, asi como en la satisfaccion laboral”
(Ramirez, 2019, p.11). Asi pues, se traen consigo una serie de indicaciones para sacar a flote lo

que implica trabajar de manera articulada:

(...) no ser egoistas como lideres de un proceso y que yo solo lo debo conocer, no, eso es
un proceso que deben de conocer todosy entre mayor comunicacion y mayor
oportunidad hay de conocer todos los procesos, yo creo que hay una mejor interrelacion
en el equipo de trabajo, y eso mejora de alguna formay da confianza a los funcionarios
para que desarrollen su actividad como debe ser, sin ningun inconveniente, y antes como
que los invita a estar mas comprometidos con el desarrollo de las diferentes actividades
que se presentan en cada Secretaria o en cada oficina. (Participante 5, 55 afios, grupo

focal)

Esto se refiere a la oportunidad que se les brinda a los funcionarios en la transferencia de
aprendizajes con respecto a los procesos abordados, teniendo en cuenta que, al ser lider se
procura incluirlos e instruirlos en todo lo que compete a la entidad, evitando que se genere una

rivalidad laboral entre el jefe y los funcionarios.

Asimismo, se comprende la forma en la cual los funcionarios reciben tales decisiones, pues, por
un lado, son acogidas acertadamente, de acuerdo con esto, cumplen con dichas tareas, llevando a
cabalidad un trabajo de la mejor manera, igualmente, hay buena disposicion, pues entre los

funcionarios se apoyan para el desarrollo de tales labores, siendo un ejercicio eficaz:
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(...) para mi ha sido un gran acierto dentro de los procesos que hemos podido mejorar
alla en la dependencia y al final digamos que cuando se delegan tareas, mas que se
deleguen, es pues todo normalmente en este tipo de entidades estd muy ligado al tema de
funciones, si, a quién le corresponde porque obviamente el tema le competey en su
defecto si es un tema que no es algo, por ejemplo, cuando piden informacién para las 1As
que hay veces me toca articular con diferentes dependencias, pues cada uno tendré la
responsabilidad alli como de su parte para sacar esto adelante, lo ideal seria pues que
siempre uno tuviera esos equipos como muy armonicos, donde todo mundo, se integrara
pero el tema a veces convivenciay aceptacion de todas las personas no es lo mismo, pero
igual gracias a Dios hemos podido llevarlo adelante. (Participante 2, 48 afios, grupo

focal)

Este recibimiento eficaz, en gran medida se relaciona con el sentido de pertenencia, que ‘(...)
incluye el sentimiento de identificacién y arraigo que se genera en un individuo para con un
ambiente o grupo definido. La existencia de dicho vinculo produce un compromiso que a lo largo
del tiempo forma parte de la memoria emocional” (Lopez, 2017, p.16). Por lo que necesario
distinguir como se ha construido este en los diversos colaboradores de la entidad, pues al
reconocer positivamente su lugar en esta ultima, desea aportar no solo al crecimiento de la
administracion sino, del municipio en el cual esta se ubica, esto comienza desde el acatamiento
de todas las dérdenes principalmente, por parte de su jefe inmediato, en el presente caso la aptitud

ha sido adecuada.

Pese a lo anterior, en ocasiones, cuando se distribuyen las labores, estas no son realizadas con
prontitud, por tanto, al indagar sobre el por qué, se presentan disgustos por parte de los
colaboradores, quienes se sienten presionados y “revientan” manifestando inconformidades
frente a la asignacion de las tareas debido al volumen de las mismas, ademés de esto, se
presentan situaciones donde determinado funcionario “influye” en el otro para que no realice
algunas actividades, las cuales segin este “no son de su competencia”, lo que termina generando

desmotivacion, dafio de los procesos y un mal clima laboral, este Ultimo es fundamental ya que:

Determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su desempefio, productividad

y satisfaccion, contemplando el medio ambiente humano Yy fisico en el que se desarrolla



Pagina | 67

el trabajo cotidiano, influyendo asi en la satisfaccion del personal y por lo tanto en la
productividad. (Pilligua & Arteaga, 2019, p.3)

Por tanto, si el ambiente de trabajo se encuentra permeado por este tipo de dificultades, el
rendimiento se vera reflejado de la misma manera en todas las oficinas y esto conlleva también a

un rechazo hacia determinado tipo de modificaciones que por experiencia, los lideres sugieren:

Aqui digamos que es un tema importante el rol de las personalidades, y es un tema de
actitudes, hay momentos en que ciertos funcionarios reciben las cosas de muy buena
manera y emprenden en las actividades, digamos que lo que decia la participante 8
ahorita, es que el secretario se desentiende y lo que pasa es que hay cosas que los
funcionarios desde su experiencia desde su trabajo lo saben hacer muy bien, siy
digamos gque nosotros como de alguna manera liderando ciertos procesos, pues lo que
buscamos es ese apoyo para que esos funcionarios que manejan bien las cosas, pues
también ayuden a liderar ciertos procesos, obviamente no se puede uno desentenderse
del todo, pero si espera uno que las cosas se cumplan cémo debe ser, pero a veces
digamos que en el equipo y lo hablo desde la Secretaria de Planeacién, se orienta un
proceso, se dan unas instrucciones para poder llevar a cabo algunas actividades, pero
cuando uno vuelve y pregunta en ocasiones las cosas como que estan crudas y entonces
bueno, y aqui, ¢Qué pasa?, ¢Qué es lo que esta sucediendo?, y cuando usted pregunta
como secretario o lider del proceso, la reaccion es enojarse, es darle rabia y es que uno
es inconsciente porgque mire la cantidad de trabajo que ha llegado, mire el volumen de

trabajo (...). (Participante 6, 38 afios, grupo focal)

Esto ultimo es clave, en cuanto se resalta el tema de las responsabilidades, pues van a existir
funcionarios que son mas flexibles al momento de escuchar lo que su lider le exige, y otros que
Se muestran reacios, pero esto, como se mencion0 anteriormente, va depender del sentido de
pertenencia que cada uno ha interiorizado, aunque aqui es muy importante tener en cuenta que, el
nivel de estrés al que puedan estar expuestos en determinadas ocasiones es un factor que
posiblemente incrementa este tipo de inconformidades, las cuales se terminan traduciendo en
conflictos laborales, que conforme a Jiménez (2016) se pueden dividir en dos tipos, por un lado,
estan los de caracter individual que terminan afectando especificamente a un trabajador, donde

hay trabajadores que se consideran con la suficiente influencia en la organizacion, gracias a su
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cualificacion profesional como para confrontar al empresario, en este caso seria hacia quien
tenga una posicion de poder, y, por otro lado, se evidencian los colectivos que, como su nombre
lo indica, son varios trabajadores que se ven afectados y deciden conformar un grupo de

oposicion a partir de sus quejas e insatisfacciones.

Ahora bien, se obtuvo la perspectiva de uno de los miembros de la organizacion, cuyo liderazgo

se refleja en una supervisién total de la organizacion:

Esta juega un papel muy importante en el conjunto de resultados que la direccion debe
reflejar, ya que es la encargada de vigilar que todos los trabajos previamente establecidos
se cumplan en estricto apego a las leyes, reglamentos, normas, lineamientos y

procedimientos aplicables. (Valdivia, 2014, p.7)

Lo mencionado hace referencia a una funciéon transversal de lo que sucede en cada una de las
Secretarias, sin embargo, esto no significa que conozca de manera detallada todos los tramites en
estas, pues se trata de una situacibn compleja, ya que a su oficina llegan tanto las apreciaciones
de los funcionarios como de los secretarios de despacho, en donde han surgido quejas por parte
de los primeros, quienes manifiestan la desconfianza de sus lideres en relacion con lo que hacen,

asi como que descargan las tareas en estos y se desentienden de los procesos:

(...) yo aqui escucho una serie de cosas donde hablan una maravilla sobre los equipos de
trabajo pero si yo voy a exponer lo que a mi me han dicho pues entonces entra en
contravia con lo que me estan diciendo, porque existen grupos aqui en la Alcaldia donde
se delegan cosas, el funcionario se queja porgue cuando le delegan no confian en lo que
él esta haciendo, entonces esta perdiendo su tiempo entre comillas, entonces ¢Donde esta
la confianza que tiene el jefe de oficina con el trabajo del subalterno? (...) (Participante

8, 49 afios, grupo focal)

A lo anterior se le agrega que, hay colaboradores que han desempefiado un comportamiento
inadecuado en el momento de realizar las actividades o funciones, esto se evidencia en una

ausencia de trabajo, o en otros casos, trabajo incompleto y se generan inconformidades entre
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colaboradores vy jefes. Ademés, es necesario resaltar el tipo de lenguaje que se maneja dentro de
la entidad en relacién con los colaboradores que estan a su cargo, pues al igual que esta Gltima
perspectiva, hay quienes consideran que estos son subalternos! y por tanto, deben someterse a lo

establecido.

5.2 Comunicacion descendente

Se trae a colacidon la comunicacion descendente, como una subcategoria que emerge a traves de
la informacion obtenida en este grupo focal, pues si bien, se pretendia realizar otro conjunto de
preguntas con base en las dificultades de la comunicacion, se fueron tocando varios asuntos
referentes a las diversas limitaciones que se han llevado a cabo con los funcionarios en cuanto a
los procesos internos, tales como comités, permisos, delegacion de funciones, entre otros

aspectos, conforme a lo expresado por Ladino (2017):

Esta se propicia desde la direccién hacia los funcionarios, en muchas oportunidades estas
comunicaciones son a nivel corporativo, como politicas, nuevas normas, sugerencias,
reglamentos, etc.... Es clave que estas comunicaciones sean claras, y que se utilicen

todos los medios dispuestos en la empresa para que sea claro el tema socializado. (p.11)

Asi pues, se resalta Unicamente la comunicacion desde una mirada jerarquica, mediante la cual,
cada uno de los secretarios dan cuenta de su actitud en relacion con las diversas criticas recibidas
por parte de los funcionarios dentro de su dependencia, lo que a su vez comprende esa forma en
la que se dirigen a estos en determinadas situaciones, como, por ejemplo, en el momento de dar
una orden, y por Ultimo, esas relaciones que, desde sus posturas personales se gestan con sus

equipos de trabajo.

Por otra parte, un asunto que se considera indispensable dentro de este tipo de comunicacion
tiene que ver con la posicion que esta asumiendo el jefe en relacion con los trabajadores a su
cargo, esto es, el liderazgo, un asunto ya mencionado, “Es decir, que los jefes sean vistos como
lideres ante sus subordinados permitiendo asi la rapidez y eficacia del flujo de mensajes, pues

ellos confian en que la informacion es veridica” (Ramos et al, 2017, p.29). Esto a su vez estara

! Haciendo referencia al colaborador que tiene una posicion inferior.
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promoviendo el sentido de pertenencia de los Ultimos, pues da la posibilidad al intercambio de
opiniones.

Fue indispensable reconocer la perspectiva de los secretarios en relacién con las criticas
constructivas y/o destructivas que han recibido desde que han ocupado dicho cargo, asi como la
forma en que estas han sido percibidas, puesto que como todo buen lider, se debe estar abierto a
las apreciaciones que tiene el equipo de trabajo frente a su labor en la institucion, asi que, en
términos generales conciben el tema de las criticas constructivas como algo que es necesario
dentro del &mbito laboral, pues estas posibilitan sensibilizarse frente a los errores que se puedan
estar presentando en el mismo, sin embargo, las destructivas las ubican como acciones que solo

buscan perjudicar a los demas comparieros:

Bueno, yo coincido con lo que esta diciendo el compafiero y considero que el tema de las
criticas destructivas es porque siempre tienen una intencionalidad de dafar, de generar
ese sentimiento que indispone. Y las constructivas, por ejemplo, coincido con lo que
decia el participante 6 ahorita, porque la secretaria de Control interno es una persona
que lidera unos procesos muy importantes y que, normalmente desde su punto de vista
profesional, siempre lo habla con muy buenos criterios, muy fundamentada, en bases
muy ciertas y que debe ser asi. Entonces siempre que ella nos va a hacer una
observacion, pues sabemos que es constructiva y no destructiva (...) (Participante 2, 48

anos, grupo focal)

De tal modo, las criticas que se gestan con la intencion de retroalimentar aspectos que se

pudieron haber hecho de una mejor manera, se sitlan como algo gratificante en cuanto esto
permite una mejora continua del trabajo, e incluso por ello se toma como referente a Control
Interno, quien como ya se menciond en repetidas ocasiones constituye un seguimiento sobre

todas las Secretarias, por ende, debe ejercer sugerencias constantes sobre los demas.

En otras palabras, las criticas constructivas posibilitan un mejoramiento interno de forma
constante, puesto que alli se da la posibilidad de cuestionarse a si mismo en tanto es ser humano,
profesional, tiene familia, entre otros aspectos, sin embargo, frente a las destructivas es muy
dificil que las realicen dentro de las Secretarias de manera personal, sino, que, por lo general son

a espaldas de los secretarios de despacho, por ende, se manifiesta la necesidad de centrar la
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atencion en el tipo de intencion que tienen las criticas para lograr evidenciar si realmente son
positivas 0 se realizan para perjudicar al otro, provocando una incidencia en las relaciones
laborales, por lo que a partir de alli, lo ideal es trabajar mucho en diferentes ambitos, tales como
la espiritualidad organizacional que segin Giraldo et al (2020) “(...) trae consecuencias positivas
en las relaciones interpersonales con los compafieros y directivas, se fomenta la autonomia, la
responsabilidad, el respeto, la tolerancia y la solidaridad, logrando que haya mejor clima laboral
y de igual forma mas productividad para la empresa” (p.29). Ademds de esto, es fundamental la

puesta en marcha de la propia confianza.

Aungue los comentarios destructivos no son ajenos dentro de la entidad, pues, asi como se
construyen buenas relaciones también se evidencian malas intenciones al momento de recalcar
las fallas, en este caso, de su superior, con el fin de desmeritar su trabajo e incluso cuando esta
situaciébn se murmura con terceros y no se comenta directamente con el mismo. Igualmente, se
logra apreciar una buena actitud laboral, puesto que la mayoria expresd haber acogido ambos

tipos de criticas, por tal motivo este:

(...) es un aspecto muy importante en la organizacion, cuando las actitudes negativas
establecen un sindrome de problemas profundos como una causa que contribuye a las
dificultades que puede llegar a tener la empresa. El dafio de las actitudes puede generar
ausentismo, mayor indice de rotacion, baja productividad, entre otros. (Arevalo, 2020,
p.14)

Es por esto que asi se generen inquietudes ante algunas posturas en relacion con sus funciones en
el trabajo, han sabido sobrellevarlo de tal modo que hacen caso omiso a todo aquello que no
tenga un argumento lo suficiente solido para considerarse valido, priorizando el valor del

dialogo.

Por otra parte, con respecto a las relaciones entre secretarios y funcionarios de cada dependencia,
se identifica que, pese a los inconvenientes que se hayan presentado en el transcurso del tiempo,
las relaciones dentro de las dependencias son buenas, las cuales son producto de una

comunicacion asertiva, esto ya que segin Sanchez & Ospina (2020):

Las practicas comunicacionales positivas del lenguaje verbal, no verbal y escrito de

manera constante, desencadenan actitudes efectivas entre los sujetos que trabajan ya que
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generan el buen entendimiento de la informacion, confianza para la libre expresion, razon
comunicativa através de la interpretacion de diferentes puntos de vista y

consecuentemente, la unién de los sujetos trabajadores hacia la mejora de los procesos.
(p.13)

A lo mencionado se le suma el respeto de los unos a los otros, también reconocen que, en
algunas ocasiones cuando se presenten disgustos, se debe procurar no darles tanta importancia
pues esto implica un desgaste a nivel fisico y emocional, en lugar de ello se opta por generar el

didlogo y permitir la fluidez de los procesos.

Por otro lado, se expresa que, para propiciar las buenas relaciones en los grupos de trabajo, es
importante reconocer la ocupacion y el desempefio de los diferentes colaboradores, dado que a

veces se requiere estimular a estos, resaltando su buena labor, lo cual genera un mejor ambiente:

Eso es muy importante, darles valor a las personas y en este caso, por ejemplo, a las
areas. Ami me paso con transito porque hay unos procesos que tenemos alli en
compafiia y me decia Marcos [funcionario de Transito] en unas 3 reuniones de tantas
que he hecho con ellos, que nunca antes en lo que él lleva en la administracion, que igual
lleva muchisimos afios, él habia sentido un acompafiamientoy que lo incluyeran dentro
de los procesos, que le hicieran parte de un equipo de trabajo. Digamos que no somos
stiper amigos, pero esa percepcion que yo tenia antes de conocerlo a él es totalmente
distinta ahora porque obviamente hay como un vinculo ya mas alli de confianza, donde
uno dice chévere cuando la gente también, uno las hace sentir importantesy les da como
ese lugar, eso es muy valioso. (...) Es importante lo que dice la participante 3, que a la
gente si se le reconozca y se le dé ese lugar importante que tiene. (Participante 2, 48
anos, grupo focal)

Asi pues, destacar el valor de las personas y hacerlas parte del equipo de trabajo, permite que se
generen vinculos de confianza, dando a la gente un reconocimiento en relacion con el lugar que
ocupan. Sumado a esto, dicho reconocimiento estimula a los colaboradores, propiciando que los
demés también deseen recibirlo por sus labores bien realizadas, lo que conlleva a que se
desenvuelven mejor en estas, presenten mejor disposicion y optimizacion de los procesos, por
tanto, todo el equipo de trabajo se motiva.
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5.3 Motivacion Laboral

Otro aspecto fundamental dentro de los liderazgos es la motivacion laboral hacia los
funcionarios(as) de la Alcaldia Municipal, donde los secretarios de cada dependencia incentivan
a los colaboradores de diversas maneras, propiciando en estos una mayor participacion en los
procesos de cada Secretaria, mejores relaciones y un ambiente laboral sano; en este sentido, para
Chiavenato (como se citd en Ayon et al., 2021) dicha motivacién en el ambito laboral se define
como:

(...) el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea.
Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese momento y de como la viva,

habra una interaccion entre €l y la situacion que motivard o no al individuo. (p. 1.666)

Asi pues, la motivacion es un ejercicio mediante el cual los lideres, en este caso de cada
Secretaria, estimulan a los funcionarios, propiciando asi el cumplimiento de los objetivos
institucionales, donde requieren una mayor participacion de estos en los procesos que se llevan a

cabo en la dependencia.

En primer lugar, se hace alusion a la participacion organizacional por parte de los funcionarios,
siendo indispensable en las administraciones publicas y privadas, pues mediante esta se genera
un mejor ambiente de trabajo entre colaboradores y un desarrollo éptimo de sus funciones, de tal
modo, Puentes et al. (2012) indican que la participacion en la organizacion: (...) se direcciona
hacia como democratizar el trabajo, hacer participe la decision de los trabajadores y empleadores
en la gestion administrativa, labor indispensable, que requiere de un empoderamiento de todos
los entes a nivel de la organizacion” (p. 147). Asi pues, todos hacen referencia a que tal
participacién se lleva a cabo de forma positiva en cuanto cada uno de los miembros de las
diversas Secretarias desde sus funciones, tratan de articular sus labores en pro de la eficacia de
los procesos, asimismo, se evidencia un buen trabajo en equipo que es coordinado y proactivo,

puesto que los funcionarios llevan a cabo las iniciativas de sus jefes:

(...) en general digamos que el equipo cada uno es muy independiente, pues en el

proceder respecto al tema de sus funciones y obviamente, pues siempre hay un trabajo
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que es coordinado y que, como equipo de trabajo, pues lo llevamos a cabo. (Participante

2, 48 afios, grupo focal)

En ese sentido, la participacion se evidencia en todos los equipos de trabajo, pues esta es la que
posibilita que las funciones se articulen eficazmente, logrando buenos resultados, e incluso esta

se resalta de una forma muy positiva, asumiendo que:

(...) en la Secretaria de Desarrollo Social y Educativo, pues es una participacion muy
activa, es siempre en doble via tomando obviamente en cuenta los puntos de vista de

todos los colaboradores (Participante 7, 45 afios, grupo focal)

También, se reconoce que dichos funcionarios demuestran interés frente al cumplimiento de sus

labores, de manera que se apropian de estas presentando un mayor compromiso con la entidad:

(...) un ejemplo es el maquinista que era digamos una persona muy compleja 'y a hoy
digamos que pueden ser las siete de la noche y la hora que sea y siempre me contesta,
siempre esta dispuesto, la semana pasada me paso algo de que incluso mandan arreglar
las cosas y luego me dicen, no pues costo esto, entonces hay como una voluntad siempre

gue para mi es muy agradable (...) (Participante 3, 26 afios, grupo focal)

Lo descrito hace referencia a la capacidad que va adquiriendo el colaborador para demostrar su
continua disposicion en el lugar de trabajo, lo que a su vez se traduce en un desarrollo de la
competencia laboral, la cual es entendida en palabras de Irigoin (como se citd en Nieto, 2021)

como.

Una construccion social de aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio
productivo en una situacién real de trabajo que se obtiene no sélo a través de la
instruccion, sino también —y en gran medida— mediante el aprendizaje por experiencia en

situaciones concretas de trabajo. (p. 25)

De acuerdo con ello, dichas competencias se ven evidenciadas en las diversas destrezas a nivel
técnico y actitudinal con las cuales se desenvuelve el colaborador para cumplir con sus
funciones. Sin embargo, se presenta una dificultad particular, ubicada desde la Secretaria de
Desarrollo Institucional, donde se resalta que, la mayoria de los funcionarios se muestran

propositivos, 0, en otras palabras, se refleja un ejercicio de proactividad, donde:
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La capacidad para subordinar los impulsos a los valores es la esencia de la persona
proactiva. Las personas reactivas se ven impulsadas por sentimientos, por las
circunstancias, por las condiciones, por el ambiente. Las personas proactivas se mueven
por valores; valores cuidadosamente meditados, seleccionados e internalizados. También
las personas proactivas se ven influidas por los estimulos externos, sean fisicos, sociales
0 psicologicos. Pero su respuesta a los estimulos, consciente o inconsciente, es una

eleccion o respuesta basada en valores. (Covey, 2003, p.44)

Por consiguiente, la proactividad tiene que ver con la razén de ser de la entidad que se refleja en
esas caracteristicas institucionales, un ejemplo de ello es que desde la Alcaldia se enfatiza el
compromiso que se tiene con el municipio de Roldanillo, siendo este su lema principal, por ende,
quien posea este tipo de comportamiento busca generar iniciativas de cambio permanente que
contribuya a aquello con lo que se identifican, pero, en este caso concreto también se refleja la
actitud de un miembro, cuyo comportamiento obstaculiza todo lo demas, esto es, una persona

reactiva:

En mi dependencia puedo decirte que tengo un equipo de trabajo muy particular porque
se llevan a cabo diferentes actividades que unas no tienen que ver con las otras, son
nueve acciones generales independientes entre ellas en ocasiones, se dificulta con una de
ellas porque no se ha podido establecer un nivel jerarquico, esa persona considera que
es totalmente independiente, que es el lider y que le ha costado muchisimo, le cuesta
muchisimo. Se han utilizado diferentes medios de comunicacién y diferentes formas de
abordar el asunto, pero en esencia, es ese, las otras personas son muy conscientes de que
sus actividades especificas no tienen mucho que ver con los demas, pero se ha hecho un
buen trabajo en la medida de que se han podido articular para que las cosas funcionen

como deben ser. (Participante 9, 54 afios, grupo focal)

En términos generales, la entidad presenta una buena participacién organizacional en los
distintos procesos que se ejecutan desde cada Secretaria, donde hay un alto indice de
proactividad, pues los colaboradores en su mayoria son prestos a desempefar todas las funciones

establecidas y que surgen de acuerdo con las circunstancias que se presentan.

Con respecto a los llamados de atencion que los lideres en cuestién hacen frente a situaciones

donde algin funcionario ha cometido una equivocacion en las gestiones del trabajo, este se lleva
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a cabo de manera personal e individual, debido a la confianza que se tiene entre el equipo, no
obstante, esto cambia si se trata de una situacion de grado mayor, pues alli es necesario citar al

comité técnico de cada Secretaria en particular:

Si, es algo muy personal, ¢no? y acd como que hay mucha confianza en la persona, en el
funcionario, como para no herir susceptibilidades y obviamente dependiendo como la
trascendencia del tema, ¢no? pues ya se llevara a otras instancias, pero en lo posible

pues manejar el tema de manera interna. (Participante 2, 48 afios, grupo focal)

En este sentido, los lideres de las dependencias optan por manejar internamente las situaciones
mas sencillas en las cuales se hacen llamados de atencién, no obstante, si se trata de algo mayor,
se le da tramite siguiendo el conducto regular, entendiendo este como: “(...) un procedimiento
que permite transmitir en forma &gil entre las lineas jerarquicas de la Institucion, &rdenes,

mstructivos y consignas relativas al servicio” (Ley 1015 de 2006).
Lo anterior se ve reflejado en palabras de uno de los lideres:

Yo siempre verbal e individual. A no ser que sea una situacion de grado mayor, ya

obviamente se habla con todo el comité técnico (Participante 7, 45 afios, grupo focal)

Por otro lado, frente al apoyo organizacional en cuanto a las ocasiones donde los funcionarios
han presentado inconvenientes laborales o familiares, en palabras de Eisenberger et al. (como se

citd en Varas, 2019) hace referencia a:

(...) la creencia general de un empleado acerca del grado en que la organizacién valora
sus contribuciones y se preocupa por su bienestar, teniendo dos elementos claves: una es
la valoracion que la empresa hace de los esfuerzos y contribuciones del empleado, y otro

las gestiones que muestran interés y cuidado por el bienestar del empleado. (p. 44)

De este modo, el apoyo organizacional hacia los funcionarios de la Alcaldia por parte de los
secretarios de despacho, es principalmente, tener siempre una buena disposicion para la
comprension de la situacién, asi como de la posicion en la que se encuentra dicha persona, por
ende, se trata de resolver, pero también, entender las distintas personalidades, y se hace énfasis
en esta Ultima, ya que hay colaboradores que se cierran en si mismos, donde desarrollan una
actitud que evidencia la circunstancia que esta pasando, pero no la comentan, lo cual es dificil

determinar para el secretario que esté a su cargo:
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(...) Yo personalmente soy muy condescendiente con la gente y obviamente como hija,
como esposa, como mama, entiendo muchas situaciones posibles que les pasan a las
personas. Y todos estamos sujetos a que nos pasen muchas cosas. Entonces, obviamente
siempre es de la mejor disposicion para entender la situacion que pueda tener la
persona. Y hasta cierto punto ayudarsela pues como a llevar. (Participante 2, 48 afios,

grupo focal)

De tal manera, se considera estar muy pendiente de las situaciones personales de estos,

involucrdndose incluso en sus asuntos familiares y médicos para que no se sientan solos:

Por mi parte, digamos que, en ese caso, yo considero que he estado muy atento a las
situaciones personales de los funcionarios. He participado activamente de poder tener
esa recuperacion de ciertos temas familiares, ciertos temas médicos, ciertos temas
personales. Y siento que a veces como que trato de involucrarme un poco para que la
persona no se sienta sola y buscando que se sienta como ese apoyo. (...) (Participante 6,

38 afios, grupo focal)

Por lo anterior, se denota un involucramiento por parte de los lideres de las Secretarias en las
dificultades que presentan sus colaboradores, considerando importante el apoyo a los
funcionarios respecto a estas cuestiones, confiando en su palabra, basandose en el buen trato y
entendiendo que, al pasar un tiempo significativo en el trabajo, los miembros son considerados
familia.

Otro elemento son los incentivos laborales hacia los miembros de la entidad, los cuales son una
parte fundamental en las organizaciones, pues propician un buen desempefio de los
colaboradores y mejores resultados en la misma, estos son entendidos segun Castro et al. (como
se citd en Sanchez et al., 2022) como: “(...) iniciativas que toma una empresa para estimular al
personal con la intencion de mejorar en ciertas tareas o aspectos, optimizando la rapidez y
eficacia con mayor calidad, y generando un menor coste a la compatfiia” (p. 465). Por
consiguiente, frente atales incentivos, se resalta principalmente esa flexibilidad como, por
ejemplo, desde el plan de bienestar, asi como con las autorizaciones o permisos para que estos

realicen sus diversos tramites familiares o médicos:

Pues yo creo que la mejor incentivacion que puede tener el funcionario es cuando

nosotros somos flexibles con todo lo que estéa dentro del plan de bienestar. Damos las
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autorizaciones para que acudan al médico, para que realicen las actividades familiares,
muchas veces para acompanar a su hija, hasta sus nietos, nos piden la autorizacién para
acompanfar al nieto, al pediatra, que, pues eso es una obligacion de los padres, pero esos
abuelos quieren estar alli, quieren ir a hacer compras porgue sus hijos van a estar de

cumpleanios y abiertamente te lo dicen. (...) (Participante 9, 54 anos, grupo focal)

De la misma forma, se considera un incentivo permitir que estos desarrollen sus funciones de
manera tranquila, esto es, no ejercer presiones constantes sino, por el contrario, confiar en las

capacidades de estos:

“(...) de pronto motivandolos a ellos y no estar encima de su trabajo sino dejandolos que
ellos hagan lo que tengan que hacer y no estar encima a toda hora presionandolos

(Participante 1, 56 afios, grupo focal).

Por dltimo, se encuentran las cualidades que de manera personal, los secretarios consideran son
fundamentales para ejercer sus cargos en la entidad, de acuerdo con ello, se hace énfasis en que

la comunicacion asertiva vaya en doble via, es decir, de arriba hacia abajo y de abajo hacia

arriba, asi como esa habilidad para liderar los procesos y el deseo de mejorar permanentemente
sus habilidades blandas que segin Maslow (como se citd en LOpez & Lozano, 2021) se refieren a
“(...) el resultado de la combinacion entre habilidades sociales, de comunicacién, de

personalidad, de cercania a los demas, entre muchas, que forman a una persona capaz de

relacionarse y comunicarse de manera efectiva con otros” (p. 4).

Asi pues, dichas habilidades permiten tomar el control de si mismos, para evitar los conflictos
que posiblemente se puedan generar dentro de los espacios. También, tener la facilidad para
poder expresar a los colaboradores lo que esta pasando en el entorno laboral y provocar en estos

un nivel de escucha alto:

Yo pienso que la comunicacion asertiva en doble vida, eso es fundamental, esa
capacidad de liderazgo y mejorar nuestras habilidades blandas, respirar para no
explotary poder darse el tiempo de reflexionar un poco y responder de la mejor manera
para evitar no la confrontacion sino el conflicto, porque la confrontacién es buena, es

muy productiva(...) el uno poder expresarle al otro abiertamente y estar dispuesto a
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escuchar abiertamente la percepcion del otro es fundamental (...) (Participante 9, 54

anos, grupo focal)

Otro aspecto mencionado es el compromiso, asi como la proactividad, junto con ello el respeto,
promoviendo la participacion para que todos los miembros aporten; y, destacar su labor en la

eficacia de la Secretaria y el trabajo en equipo:

Yo también considero que el respeto y obviamente el compromiso de todas las partes
para poner cada uno obviamente su granito al desarrollo de todas las labores de la
dependencia, pues son fundamentales y obviamente el trabajo en equipo, pues eso se
logra cuando cada uno pone alli como el engranaje se une y realmente se logra
consolidar todos esos aspectos, pero al final creo que nunca olvidarnos de que somos
seres humanos y que todos necesitamos ayudarnos entre todos, tener mucha humildad,
nunca olvidarnos de donde venimos, quiénes somos, pues yo siempre lo vivoasi y la

verdad creo que me vabien en esa parte. (Participante 2, 48 afios, grupo focal)

En otras palabras, se resalta como una cualidad muy importante, la inteligencia emocional que:

Resulta ser un constructo invaluable, debido a que el conocimiento de las emociones y
dejarse guiar por ellas con responsabilidad, permite exaltar las relaciones con los demas,
que se liguen las habilidades individuales formando un complemento, y por ende el
conocimiento intelectual sea expresado y aplicado correctamente. (Cali et al., 2015,
p.124)

Por lo cual, esta es indispensable para los cargos en cuestion, pues ademas de poseer una
competencia intelectual que tiene que ver con esa preparacion cientifica que el sujeto interioriza
a lo largo de su formacion profesional, el manejo de las emociones es un asunto de
responsabilidad dentro de la entidad, asi como también, el saber delegar las diferentes tareas de

la dependencia:

Yo creo que primero, para mi lo fundamental es tener inteligencia emocional, bastante y
ponerse obviamente los zapatos de los demas, lo que decia anteriormente, pues contar
mucho con las opiniones de los colaboradores y ademas saber encomendar algunas
labores y la responsabilidad, obviamente el respeto. (Participante 7, 45 afios, grupo

focal)
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De acuerdo con todo lo mencionado frente a la motivacion laboral, esta depende directamente de
los factores ambientales que influyen para que el colaborador considere o no desempefar sus
funciones de manera significativa, es decir, ejerciendo su potencial y asi contribuir a una mayor
productividad, que, en este caso, se refleja en el buen desarrollo de los procesos y servicios

organizacionales propios de la Alcaldia desde sus Secretarias.

Finalmente, en lo que concierne a los estilos de liderazgo que parten de la perspectiva de Lewin
(como se citd en Chiavenato, 2007) es evidente resaltar el liderazgo democratico en la mayoria
de los secretarios de despacho, a excepcidén de un caso, en el que no se logra apreciar de manera
real la situacién de los colaboradores pertenecientes a su Secretaria. Para los primeros, esto es asi
ya que se observa que en la toma de decisiones se le permite participar al grupo para opinar sobre
los diversos procedimientos llevados a cabo, también, frente a la comunicacion descendente,
como todo buen lider estan dispuestos a recibir las valoraciones de su equipo de trabajo sobre su
labor, aceptando algunas modificaciones en su conducta que quizd impiden las buenas relaciones
entre estos y por Ultimo, hay una alta motivacion laboral, pues se busca destacar esa tarea
desarrollada por el funcionario(a) para que este aumente su desempefio dentro de la

organizacion.
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CAPITULO VI: LIMITACIONES DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

En el presente capitulo se aborda una discusion frente a las dificultades en la comunicacion entre
los colaboradores de las diferentes dependencias de la Alcaldia Municipal de Roldanillo, las
cuales fueron reconocidas mediante la realizacion de un grupo de discusion, donde participaron
17 colaboradores, asi pues, para este caso se retoma la categoria de comunicacién

organizacional, la cual se sitla en la perspectiva psicologica- organizacional de Pifiuel (2010),
quien da cuenta de la intencion en la trasmision de los mensajes entre emisor Yy receptor, para
ubicar esta se tiene presente los roles en dicha comunicacion tanto a quien remite como a quien
recibe la informacién, los medios que favorecen esta, sus expresiones y el orden (normas y

pautas) de la misma.

6.1. Roles enel ejercicio comunicativo

En cuanto a los roles en el ejercicio comunicativo, estos se desarrollan por los miembros de la
entidad, a partir del ejercicio de la interaccidn con otros, pues para llevar a cabo esta ultima se
requiere de dos personas o mas, por ende, aqui era importante dar cuenta del significado que
tiene la comunicacién organizacional para los colaboradores, buscando ir més alla de esa
definicion ubicada meramente en los procesos administrativos. En este sentido, Pifiuel (2010)
plantea que los roles en el ejercicio comunicativo son una de las dimensiones de esta Ultima,
haciendo referencia a los actores de dicho ejercicio quienes cumplen un papel especifico, siendo

emisores o receptores de la informacion.

Asi pues, se evidencid un desconocimiento frente al tema de la comunicacién organizacional,
pues la mayoria decidié no intervenir ante el significado de esta, sin embargo, una parte estuvo
de acuerdo con los aportes que hacen referencia a que se trata de una comunicacion horizontal y

vertical, es decir, de jefe a empleado Yy viceversa:

Si es la comunicacion que se da en las empresas, que puede ser ascendente o
descendente, horizontal y ¢ Como es la otra?, pues como por jerarquias, o de jefe a
empleado o asi, en los diferentes niveles jerarquicos de la empresa. (Participante 22, 29

afnos, grupo de discusion)
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Sumando a lo anterior, es sefialada la posibilidad de presentarse dos tipos de comunicacion
organizacional, siendo la efectiva y asertiva, donde la primera en palabras de Gonzalez (como se
citd en DNP, 2021):
(...) se caracteriza por estar en lenguaje claro, sencillo, puntual, directo y contundente. Es
basicamente desaprender que la mejor manera de comunicar es a través de discursos
recargados y con exceso de tecnicismos Y, por el contrario, hablar con sencillez sin perder
el nivel de profundidad de los temas. (p. 6)

Y la segunda, ya se mencion6 anteriormente; pero, por lo general, se hace un énfasis en la
primera, la efectiva, por lo que una entidad debe considerar este aspecto frente a los diferentes

procesos en pro del cumplimiento de sus objetivos:

De acuerdo a los conocimientos obtenidos Ultimamente, donde se nos clarificd que, en la
parte laboral, que somos nosotros, se maneja mucho es la comunicacion efectivay ya en
lo general es la comunicacion asertiva y efectiva combinadas, entonces pues yo creo que
en la comunicacion en una entidad que es la organizacional, la nuestra debe ser si, muy

efectiva porque como nosotros estamos en pro de cumplir unas metas en nuestra

empresa. (Participante 10, 60 afios, grupo de discusion)

De tal manera, se reconoce la falta de conocimiento frente a lo que implica el término de
comunicacion organizacional en una entidad, donde su grupo de funcionarios no se encuentra
familiarizado con este. En otro sentido, con respecto a la concepcion que tienen los
colaboradores frente a las relaciones gestadas dentro de la organizacién, siendo a su vez, uno de
los recursos que puede o no posibilitar el desarrollo de la comunicacion de manera efectiva.
Algunos expresan que las relaciones entre funcionarios(as) son muy iguales, asi como se
manejan unas jerarquias diversas en cada Secretaria, sin embargo, en la mayoria estas son
buenas, pues se mantiene un respeto del conducto regular y hacia los jefes, pese a sus diferentes
niveles de liderazgo, es decir, de la estructura organizacional establecida, esta Gltima se concibe

como.
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(...) un sistema utilizado para definir una jerarquia dentro de una organizacion. Identifica
cada puesto, su funcion y dénde se reporta dentro de la organizacion. Esta estructura se
desarrolla para establecer como opera una organizacion y ayudar a lograr las metas para

permitir un crecimiento futuro. (Brume, 2019, p.8)

Se logra apreciar el ejercicio de consensos sobre la forma de llamar la atencion dentro de la

Secretaria, todo con la finalidad de mejorar en los distintos ambitos en la Alcaldia:

En nuestras relaciones con nuestro jefe siempre han sido muy buenas porque hemos
respetado siempre el conducto regular, o sea, que él nos dice lo que tenemos que hacer
desde luego cuando vamos a empezar nuestra labor y ya si tenemos alguna duda, pues
siempre la consultamos y no hay ningun problema. Siempre hemos tenido unas
relaciones muy cordiales entre los talleristas con nuestros jefes, que eso es lo mas
importante, el respeto y sobre todo respetar el conducto regular para hacer las cosas y
no, pues si yo tengo un problema alguna cosa, entonces yo lo consulto con mi jefe
inmediato y no me pongo a consultarselo con nadie mas, ni a comentar en los
intermedios y sino simplemente donde es, a la fuente para que todo resulte bien. (...)

(Participante 25, 68 afios, grupo de discusién)

Por lo general, en la entidad se gestan buenas relaciones entre los funcionarios vy los jefes de las

dependencias, primando siempre el respeto entre estos y apoyandose mutuamente:

Las relaciones con nuestros compafieros son muy buenas, tratamos de ayudarnos los
unos a los otros, tratamos de hablar un mismo idioma cuando decimos, de acatar las
normas, lo que ordenan, de estar pendiente los unos de los otros y que todo funcione bien
y con el jefe una relacion muy bien, tanto con él como con los compafieros, la atencion al
publico también de la mejor manera, pa que se vayan satisfechos. (Participante 13, 54

afos, grupo de discusion)
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Sin embargo, pese a las buenas percepciones que tienen algunos sobre dichas relaciones, se
reconoce también que la estabilidad de estas es muy heterogénea, pues la comunicacion dentro

de la Alcaldia se encuentra dividida por sub-grupos, es decir, desde cada Secretaria:

Entre la relacion de jefe con los funcionarios pues a veces es el proceso de adaptacion,
porque pues estamos en la Alcaldia y son puestos de libre nombramientoy remocion en
el caso de los jefesy pues a veces llegan muy rapido o cambian de jefe a jefe, entonces es
como de ese proceso de adaptacion que hay que tener porgue pues todos vienen con unos
procesos, unos lineamientos diferentes, aunque van enfocado al plan de desarrollo pero
pues cada persona es diferente, eso por esa parte entre jefe y funcionario de la
dependencia, lo que hay aqui o lo que noto yo a titulo personal en la administracion o en
la Alcaldia es que son nichos de amigos, por ejemplo, los de tal Secretaria son ellos, no
mas, los de otra Secretarias son ellos, no hay como esa relacion fluida entre todos los
funcionarios y sino por Secretarias seria muy bueno trabajar en esa parte, para que el
clima organizacional mejorey que haya una comunicacion transversal entre todas las

dependencias. (Participante 14, 29 afios, grupo de discusion)

Este aspecto frente al tipo de vinculacion laboral que tienen los miembros de la Alcaldia es

indispensable tenerlo en cuenta, puesto que de acuerdo con Funcion Publica (2022):

Los empleados de libre nombramiento y remocion no gozan de las mismas garantias de
los del régimen de carrera, y pueden ser libremente nombrados y removidos en ejercicio
del poder discrecional que tiene la Administracion para escoger a sus colaboradores, toda
vez que ocupan lugares de direccion y/o confianza dentro de la entidad publica. (Parrafo
24)

Asi pues, al no tener una permanencia dentro de la entidad, sino que se trata de determinados
periodos en ella, las relaciones pueden cambiar constantemente, pues hay cierto dinamismo en el
proceso de adaptacion de los nuevos y esto influye directamente en la consideracién que tienen
los funcionarios respecto a los secretarios de despacho, quienes instauran su modo de trabajo en

el equipo a cargo. Aunque, mediante dicha percepcién, las relaciones entre comparfieros en la
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Alcaldia se generan desde cada dependencia y son consideradas buenas, es decir que, se

reconoce cierta lejania entre los funcionarios de las diferentes Secretarias.

Sumado a lo anterior, las dificultades comunicativas que se han presentado entre colaboradores
comprenden al proceso archivistico, pues no se tenia claro a quien le correspondia esta funcién,
tampoco hay claridad en las funciones especificas que el funcionario debe cumplir (esto a partir

de la informacion situada en el manual de funciones):

Yo si por lo menos en alguna época evidencie dificultad mas que todo en la elaboracion
de los archivos, porque no habia de pronto muy claro de que tanto el contratista como la
persona de planta es responsable del proceso archivistico, entonces habia gente que se
negaba a hacer su archivo y decia que el archivo era de la Secretaria y eso era una
disputa ahi y hay veces dejaban tirado el archivo y no, resulta que la ley es muy clara y
el contratista también desde que entra hasta que se va debe dejar organizado su archivo.

(...) (Participante 10, 60 afios, grupo de discusion)

Lo sefialado es una dificultad que obstaculiza el desarrollo organizacional, puesto que ello da

cuenta de la gestion documental y esta:

(...) Nosolo ayuda a las organizaciones a hacer frente a los riesgos derivados de la
ausencia de documentos adecuados, sino que tambien facilita la transparencia y la
rendicion de cuentas, la mejora de los procesos de negocio, la eficiencia de las

actividades y la gestion de las relaciones con las partes interesadas. (Alonso, 2019, p.10)

Por tanto, al desconocer la responsabilidad que se tenia en este caso, se incide de manera
negativa en la memoria de la entidad. Asimismo, retomando el criterio de los lideres en las
Secretarias, se hace énfasis en las limitaciones que surgen debido al corto tiempo en que en

algunas ocasiones se sitian los contratistas:

Si por ejemplo los que ya vienen con unos resabios pues tenaz, “‘es que esas no son mis
funciones”, pero si llega un poquito tarde también, un pogquito mas temprano porque a
las 12 en punto se tienen que ir, pues si, pero mas como esas personas que vienen ya con
tanto resabio, vienen, pero yo también trato de reconocerle a todo el personal el buen

trabajo que hace y si ellos necesitan algo siempre, porque uno sabe que van mas alla,
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que son tan comprometidos (...). (Participante 4, 53 afios, grupo focal)

Otro de los aspectos es la desconfianza en los procesos comunicacionales de toda la entidad,
como, por ejemplo, desde la Secretaria de Cultura y Turismo se expresa que, al estar tan
retirados de la Alcaldia (pues esta se encuentra ubicada en otro edificio) no se tienen en cuenta lo

suficiente:

Bueno, yo quiero hablar de la Secretaria de Cultura y Turismo porgque nosotros
funcionamos en la Casa de la Cultura Carlos Villafafie y estamos en un edificio diferente
de acé cierto y entonces, pues aqui tienen sus propias dependencias y sus propias
organizaciones y nosotros tenemos la de nosotros alla, a veces nos tienen en cuenta otras
Veces no nos tienen en cuenta, no sé qué pasa si la culturay el turismoes el almay la
vida de la misma vida, porgue nosotros somos el sentimiento. (Participante 25, 68 afos,

grupo de discusion)

Sin embargo, ante esta inconformidad presentada por la funcionaria, se reconoce una falta de
acuerdos, pues una de las encargadas de Talento Humano, desde Desarrollo Institucional, alude a
que esta problematica tiene que ver con su jefe inmediato, quien puede que no le comunicue

sobre los diferentes procesos Yy actividades de la entidad:

(...) pues yo pertenezco a la Secretaria de Desarrollo Institucional, en cuanto a lo que
usted dice de que a veces se tienen en cuenta y a veces no, pues no sé usted en areas, si
es en la biblioteca o es directamente en la Casa de la Cultura, pero desde la Secretaria
de Desarrollo institucional mi compariera Maye siempre que hacen cualquier actividad
bien, sea capacitacion, bien sea actividades de Bienestar Social, ella envia las
invitaciones a los correos electronicos de cada dependencia, entonces el labor de los
jefes de cada dependencia informarle a su grupo de trabajo sobre las actividades que se
van a desarrollar dentro o fuera de la Alcaldia entonces si ya es como que usted lo
plantee con su jefe para que la mantenga informada de todas las cosas, porque aqui casi
que tres veces a la semana si no es mas se hacen actividades, bien sea capacitaciones o
actividades asi de celebraciones o eso entonces si es como bueno que lo plantee con su

jefe, para que las tengan cuenta (...). (Participante 22, 29 afios, grupo de discusion)
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Esto ultimo refleja una problematica sumamente importante dentro de la Alcaldia, pues por un
lado, se emite informacién desde el centro de la organizacion, siendo el Talento Humano, para
que los demas colaboradores hagan uso de los servicios que, como trabajadores tienen a su
disposicién, no obstante, al estar un poco distanciados de la instalacién principal, lo comunicado
se vuelve complejo, ademas de esto, es tarea del secretario de despacho mantenerse al dia con los
mensajes que llegan mediante las plataformas digitales para posteriormente, notificar a su equipo

de trabajo.
6.2 Medios para el intercambio de informacion

En el apartado anterior se comentd acerca de los roles que se ejercen en el desarrollo de la
comunicacion, donde los participantes son claves, pues tiene que ver con la forma en la que
entienden los mensajes, en este caso se hace énfasis respecto a los medios para el intercambio de

la informacion, los cuales hacen referencia a:

(...) herramientas o Gtiles biologicos y/o tecnologicos de acomodacion frente al entorno,
asi como dimensiones en virtud de las cuales los medios disponibles se convierten en
medios de produccidon de bienes o servicios comunicativos (con un valor social de uso y
de cambio). (Pifiuel, 2010, p. 140)

Se dio cuenta de que a pesar de los avances tecnologicos existentes y de las diversas plataformas

con las que se debe disponer para mejorar la comunicacion, esto ya que:

Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones en el contexto actual, la era de
internet, se convierten en dispositivos facilitadores y articuladores de muchas tareas que
debe llevar a cabo un profesional de la informacion del siglo XXI, por cuanto influyen en
cualguiera de las areas en que se divide la especialidad y se hace necesario conocer las
nuevas posibilidades y herramientas que se ofrecen a los especialistas para el desarrollo
de sus actividades (...). (Mesa, 2015, p.12)

La entidad no cuenta con recursos propios desde las dependencias, como por ejemplo celulares
para el uso de los funcionarios, en pro de facilitar la comunicacién entre estos, asi como con la

comunidad en general:
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Pues yo estoy de acuerdo, yo creeria que la informacion a la comunicacion dentro de la
Alcaldia no es buena entre dependencias porque no tenemos forma como comunicarnos
porque siempre es a los teléfonos personales o al WhatsApp personal de cada uno de los
que trabajamos aca, no tenemos teléfonos, o comunicacion, asi como en los
computadores que sea pues de la organizacion. Cuando necesitamos a alguien y no lo
encontramos, al celular personal o toca ir hasta la oficina, porgue no hay dentro de la
organizacién como un sistema donde podamos como comunicarnos de forma como
inmediata o de forma mas precisa, inclusive cuando la comunicacion es hacia afuera,
pues también son los teléfonos personales de nosotros y muchas veces no los damos
porque entonces los ciudadanos nos los van a quemar pues el teléfono por decir asi,
entonces creeria que eso también es una deficiencia. (Participante 19, 40 afios, grupo de

discusion)

Frente a como perciben la informacion que se maneja en las dependencias, algunos funcionarios
manifiestan que no es del todo acertada, pues se ha solicitado que envien informacién desde cada
dependencia y se ha invitado a diferentes capacitaciones Y actividades por medio del correo
electronico, sin embargo, dicha informacion no se recibe con prontitud, de igual manera, no hay
buena asistencia a las actividades, por lo cual, se debe estar recordando y repitiendo los mensajes

en cada una de las oficinas de manera verbal:

Yo consideraria que la informacion no es del todo acertada en todas las dependencias,
porque, les voy a poner un ejemplo, contratacion pidié una informacién a todas las
dependencias por escrito a los correos electronicos, esa informacion hay que enviarla
hoy y cuando yo iba bajando la escalera que ti me dijiste me toca visitar todas las
dependencias porque ninguna ha mandado la informacion, entonces eso qué quiere
decir, que no hay una buena informacion y tampoco hay una buena comunicacion.
Entonces no solo en este caso, Sino que a veces uno ve a un secretario corriendo por
todas las dependencias o la secretaria recordando una informacién que se pidié o algo
que se dijo, por ejemplo, en el caso de ustedes a las capacitaciones también tienen que
estar por todas las oficinas recordando para que nosotros estemos aca, entonces ahi me

parece que hay fallitas. (Participante 17, 55 afios, grupo de discusion)
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De acuerdo con lo anterior, se trata de un asunto que, pese a ser transversal en la organizacion no
se ha abordado con seriedad, pues son inconvenientes que vienen desde hace mucho tiempo
atras, lo que termina siendo desgastante, pues para transmitir los mensajes a los funcionarios se
cuenta principalmente con el correo institucional, no obstante, al existir varias secretarias, este se

congestiona por la cantidad de los mismos, por ende, tal como lo expresa Sanchez et al. (2018):

Este caracter informacional de la percepcion organizacional requiere la creacion de una
infraestructura (estrategias, recursos, procesos, sistemas y productos informacionales)
para garantizar un buen uso de la informacion que se necesita, identifica, adquiere,
analiza y comparte. Es por eso que la gestion de informacion constituye un proceso
estratégico fundamental que contribuye al desarrollo de capacidades perceptivas en las

organizaciones. (p.6)

Por consiguiente, otra de las participantes manifiesta la importancia de tener presente que, en
ocasiones se solicitan informaciones las cuales no dependen de la misma Secretaria, por lo tanto,
no se pueden dar respuestas inmediatas, dado que primero se debe realizar la solicitud a otras

entidades externas:

A mi si me gustaria opinar de lo que dice mi compafiera alla, por ejemplo, cuando se
solicitan informaciones, hay veces no depende de la misma Secretaria darle
inmediatamente porque toca solicitar las otras entidades, en el caso de la Secretaria de
Agricultura hay veces sucede no se pueden dar respuestas inmediatas porgue toca
solicitarla a otras entidades que son externas. (Participante 10, 60 afios, grupo de

discusion)

Respecto a los factores ambientales se reconoce que hay disponibilidad en el intercambio de
informacion vy la interaccion entre colaboradores, asi como se muestra un compromiso por parte

de cada uno frente al archivo que se maneja dentro de las Secretarias.

6.3 Expresiones de la subjetividad laboral

Ahora bien, desde las expresiones de la subjetividad laboral, se da cuenta de las experiencias de
caracter individual, es decir, la manera en que han vivenciado los procesos, en este caso,

laborales, pero que, al ser manifestado en publico, se pueden comprender desde la colectividad,
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destacando lo que se ha presenciado de manera similar en cuanto a determinadas
inconformidades dentro de la Alcaldia Municipal. En este sentido, la subjetividad puede

definirse:

(...) como un proceso social que permite dar sentido a la realidad que vivimos, la forma
en que la experimentamos, la percibimos y la relacionamos con los significantes,
significados, deseos y expectativas que se encuentran como parte de nuestras estructuras
mentales en las que interactian siempre lo externo y lo interno, lo simbdlico y lo real

expresado a través del lenguaje. (Orejuela & Ramirez, 2011, p.131)

Por lo anterior, la comunicacion en la organizacion comprende el tipo de vivencias que los
colaboradores han tenido a lo largo de su interaccion con otros, pues si bien cada uno es sujeto
de su propia historia y deviene de un contexto social especifico es mediante las relaciones con
sus comparieros que construye nuevos significados, de acuerdo con esto Orejuela y Ramirez

(2011) expresan que:

(...) el trabajo, como objeto/actividad/experiencia, es a la vez causa y efecto subjetivo.
Como causa sabemos que el trabajo, en tanto que vertebrador social, determina la
subjetividad de los individuos en cada grupo social, pero a la vez como efecto, los
individuos se apropian particularmente de esta actividad/ experiencia, la significan y

organizan segun su propia historia personal y social. (p.132)

La Alcaldia Municipal constituye un espacio social a través del cual, los individuos interpretan
su propio entorno en el desarrollo de los procesos institucionales con sus comparieros(as), es
decir que, “la subjetividad laboral hace referencia al proceso y producto psicologico, social,
histérico y cultural como cada sujeto de forma particular-singular percibe, interpreta, comprende

y significa la realidad psicosocial en su conjunto, y las relaciones que tiene con si mismo”
(Porras & Parra, 2019, p. 2.846).

Asi pues, se traen a colacion las experiencias que han tenido frente a las inconformidades
manifestadas en la entidad durante su trayectoria laboral, esta tltima “(...) se refiere, no al
conjunto de la experiencia social o vital del individuo en el espacio socioeconémico total, sino a
las posiciones ocupadas s6lo en el espacio socio- laboral especifico, o mercado laboral como
cominmente se denomina” (Orejuela & Correa, 2007, p.65). Esto es, desde cada una de las

Secretarias, donde se alude a la escucha sobre las inconformidades de los funcionarios dentro de



Pégina | 91

la Alcaldia, llevando a cabo una comunicacion muy fiexible, lo que aporta a un clima

organizacional eficiente:

Bueno, soy de la Secretaria de Desarrollo Social y Educativo, pues opino desde mi
dependencia, contamos con la fortuna, pues de que el jefe es una persona con la que se
puede hablar, él esta siempre abierto y dispuesto, pues como a escuchar de pronto
cuando uno tiene alguna inconformidad y es una persona que inmediatamente resuelve, o
sea, si él ve que hay un inconveniente que hay un problema de pronto, si hay un roce
entre comparieros o si es una dificultad para sacar alguna actividad adelante, pues es
una persona que se mueve entonces como que no nos quedamos estancados en el
problema si, y si es pues no sé de hablar o de reunirnos entre todos lo hace, es una
persona muy dada a reunirnos y pues exponer de pronto las dificultades entre todosy
pues yo creo que eso ha sido una fortaleza como para mantener un clima laboral, pues

como arménico dentro de la dependencia. (Participante 20, 26 afios, grupo de discusion)

En ese orden de ideas, la mayoria resalta que, las insatisfacciones que se han generado dentro de
la entidad o de manera mas especifica, en los equipos de trabajo de cada Secretaria son tenidas
en cuenta de tal modo que, quien lidera trata de gestionar para resolverlas, no obstante, hay una

Secretaria donde se manifiesta que ciertas necesidades puntuales han pasado desapercibidas:

Yo soy la almacenista municipal, una almacenista frustrada desde que llegué. Porque al
ver en cuanto el almacén necesita un espacio, una ubicacién para poder funcionar
correctamente digamos que hemos tratado de hacer lo mejor que se puede con lo que se
tiene. Pero, al transcurrir el tiempo, pues se ve mas la necesidad de organizarnos de
hacer muchisimas mas cosas que pudiésemos hacer con el presupuesto que existe pero
pues digamos que por cuestiones de espacio, soy la Gnica diria yo en la alcaldia, que no
tiene una oficina, que siempre estoy en el rinconcito por alla guardadita, arrimadita y
pues eso para mi ha sido frustrante porque pues no he podido digamos tener el almacén

como se debiera tener (...) (Participante 21, 49 afios, grupo de discusion)

Lo descrito da cuenta de una inconformidad que, si bien es de caracter material, es una necesidad

gue se ha prolongado por mucho tiempo, pues, aunque se le ha escuchado, no se ha llevado a
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cabo un proceso para situarse en un espacio que contribuya a su comodidad, es decir, los niveles
superiores han apoyado hasta donde ha sido posible. Por consiguiente, las perspectivas generales
de los funcionarios son positivas, pues consideran que se ha prestado una atencién oportuna,
aunque esto sobre todo en lo que concierne a las relaciones sociales, puesto que, lo referido a lo
econdmico ha sido una situacion dificil de diligenciar al tratarse de recursos que parten de una

administracion pdblica, pues:

Una de las funciones importante de la administracién pdblica, es poder administrar de
manera eficientes los recursos fisicos, econdmicos e intelectuales que posee cada pais, de
ello, se desprenden algunas caracteristicas claves como la recaudacion eficiente y justa de
tributos, en donde interviene directamente el organismo recaudador de cada Estado,
enlazando todos los medios publicos, tecnolégicos y contingente humano para una

mejora sustancial en la prestacion de servicios. (Acufa et al., 2021, p.119)

En este caso, es a nivel municipal, por tanto, el principal objetivo es el desarrollo del territorio y
con ello, los servicios publicos, lo que deriva en recortes presupuestales en procesos que

requieren ser considerados en la Alcaldia, pero, que no estan en una lista priorizada.

6.4 Orden en los procesos institucionales

En lo referente al orden, este alude a las pautas, codigos o procedimientos que se instauran desde
la entidad, a los cuales deben someterse todos los colaboradores dentro de la misma. De este
modo, teniendo en cuenta que las solicitudes, las reuniones del personal evidenciadas en la
conformacion de los diversos comités y los canales de comunicacién, que son de caracter
normativo dentro de la Alcaldia, es necesario comprender las percepciones de los actores frente a
los procedimientos mencionados. Por ende, aunque no se trata de una empresa como tal, esta
también se compone de una estructura organizacional y tiene la finalidad de producir bienes y

servicios que contribuyan a la economia, entre otros aspectos del lugar donde se sitGa, por ello:

Es importante concebir a la normatividad empresarial como el conjunto de reglas que
determinan el funcionamiento de la empresa, regula el comportamiento del capital
humano y da a conocer reglas explicitas para convivir en un ambiente de respeto y
cordialidad para que las tareas de cada persona se puedan desarrollar de la mejor manera.
(Almada & Medina, 2018, p.9)
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En esta medida, los miembros de la entidad son los que posibilitan o no el cumplimiento de lo
normativo y esto se da a través de un juego comunicativo, sin embargo, este tipo de pautas
institucionales se sitian en el nivel méas bajo, por lo que primeramente se hace referencia a la
pertinencia de las respuestas por parte de los jefes a los colaboradores ante determinadas
solicitudes, donde se termina manifestando que algunas claridades no dependen solo de los jefes,

sino, de otros mandos, por lo que a veces la informacion tiende a distorsionarse:

No, y es que en la empresa tenemos varios jefes, pues tenemos al jefe inmediato, tenemos
el jefe de personal que también debemos de contar con permiso de esa Secretaria a veces
[refiriéndose a Desarrollo Institucional] y también con el jefe mé&ximo que es el sefior
alcalde, y hay veces que el jefe inmediato no puede tomar decisiones sin antes
consultarle al jefe. Bueno, yo por lo menos he hecho solicitudes, pero escritas, si me la
contestan en el tiempo que es, verbal y escrita si. Y uno también tiene que ser consciente
de que no todo lo que uno pide tiene que ser positivo la respuesta, porque de pronto hay
situaciones que hacen que eso no sea positivo, entonces le toca a uno ser paciente

también. (Participante 10, 60 afios, grupo de discusion)

Asi pues, los colaboradores consideran que sus jefes tienen una buena disposicion para atender
los trdmites que requieren a nivel personal, pero, asimismo se evidencia una comprension frente
a los diversos procesos y personas que desempefian un cargo mayor en la Alcaldia, en otras

palabras, una cuestion de actitud, segin Velazquez (2007):

Sobre la base de todo capital humano se encuentran las actitudes; en ellas se ven las
conductas de las personas y como toda conducta se puede modificar. Estd demas decir
que es la tarea mas dificil de realizar por un Directivo, ya que entra a jugar un papel

importante el mundo interno de los recursos humanos y su relacién con sus semejantes.
(p-81)

Por lo anterior, la postura tanto de colaboradores como de secretarios de despacho, da cuenta de
un acuerdo entre ambas partes, pues para los segundos tampoco es facil resolver las peticiones de
todos los sujetos que tiene a su cargo, por ello, al desarrollar acciones de escucha y apoyo incide

en las conductas de estos para que sean apropiadas.
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Ahora bien, con respecto a las reuniones del personal dentro de la Alcaldia Municipal,
comprendiendo los diferentes comités conformados en las Secretarias, por un lado, los
participantes manifestaron que, el llamado de atencion es flexible, también se felicita por la
realizacion de un buen trabajo, pero sobre todo, manifiestan la importancia de estos espacios, ya
que a pesar de las diferencias que se puedan presentar, se trata de llegar a acuerdos que
contribuyan a la mejora del trabajo, en ese sentido, la principal dificultad ha sido la
interpretacién errénea de algunos comentarios e incluso se ha optado solo por expresar lo

necesario:

Pues de pronto hay veces la gente se abstiene de pronto, a nivel asamblea, de hacer
algun comentario porque de pronto lo pueden malinterpretar, entonces lo pueden tomar
a mal, entonces hay gente que mejor se queda callada por evitarse malos entendidos,
pero pues acd si dan oportunidad de que uno hable lo que uno quiera. (Participante 10,

60 afios, grupo de discusion)

Por otra parte, algunas perspectivas dan cuenta que, no se han propiciado los espacios para
expresar lo que se piensa, especialmente por lo que consideran que la comunicacion dentro de la
organizacion tiene un papel fundamental para la efectividad de los procesos, en este caso, se
alude sobre todo a la poca participacidn que tienen los secretarios de despacho en las diversas

reuniones del personal, donde no se logra una escucha activa:

Estoy de acuerdo con la participante 11, pues estos espacios son buenos y los espacios
que tuvimos en ocasiones anteriores también fueron muy buenos, pero ... siempre hay
unas cosas muy importantes que se hacen aqui, a las que los jefes nunca van a asistir y
es muy importante que todo lo que cada uno pensamos ellos lo tengan en cuenta, porque
eso se queda aqui o lo que pensamos que se pueda mejorar en la alcaldia o de todo, eso
siempre se va a quedar en estas charlas porque nunca ha pasado nada ni va a pasar
nada, porque si ellos no estan aqui escuchandonos o sino hacen una reunion donde le
hagan estas preguntas, o sea, eso nunca va a cambiar, porque el clima puede mejorar
entre nosotros y ya pero entonces ellos también hacen parte de la administracion.

(Participante 22, 29 afios, grupo de discusion)
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En este caso, se hizo alusion a un proceso particular de la administracién municipal dirigido por
las practicantes de Trabajo Social, en el cual se esperaba obtener la participacion de todos los
funcionarios(as) de la Alcaldia, incluyendo a los secretarios de despacho, puesto que se buscaba
contribuir a un clima organizacional adecuado, sin embargo, no se generaron buenos resultados
en cuanto la presencia de los jefes, quienes al encabezar las Secretarias deben considerar

importante escuchar a su equipo de trabajo, por esto:

Si la organizacion adopta medidas a favor del bienestar de los empleados y de la apertura
de la comunicacion, pero el lider no cuida las relaciones con sus colaboradores, éstos
posiblemente no aprecien aquellas medidas porque sus preocupaciones se centren mas
bien en la falta de comunicacion y de confianza hacia su superior inmediato

(caracteristicas propias de las relaciones de baja calidad). (Cuellar, 2006, p.126)

Es asi como en los diversos comités, las reuniones generales y/o las capacitaciones, requieren de
la participacion de los secretarios de despacho, pues tal como lo expresd uno de los
colaboradores de la Alcaldia, la ausencia de los jefes lo que va a provocar es que se inicien
procesos significativos entre funcionarios(as), pero, que, al ser desconocidos por los primeros,

estos se obstaculizan, por no ser considerados relevantes.

A lo anterior se le suma la percepcidn que tienen los funcionarios(as) frente a la relevancia de la

comunicacion en la organizacion, donde se enfatiza nuevamente la inasistencia de los jefes:

Yo creo que la mayoria de capacitaciones que yo he asistido, que es a casi todas, siempre
se ha manifestado que somos los subalternos que vamos a las capacitaciones y los jefes
no, entonces asi no vamos a hablar un mismo idioma, entonces eso ahi falla la
comunicacion porque yo aprendo una cosay la quiero aplicar y el jefe estéa ranchado en
un sistema de él, entonces no va a poder, ejemplo, ahora tiempos ya eso pasé cuando
cambiaron que ya las Azas no se podian, jqué problema con ese jefe oiga! como él no
estuvo en la capacitacion de que eso ya no se podia utilizar, vean, casi que no sale de
esas Azas, hasta que por fin, porque eran una ley que habia que cumplir. Entonces si es

muy importante que los jefes hablen un mismo idioma con todos los subalternos.
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(Participante 10, 60 afios, grupo de discusion)

Esto conlleva a un antagonismo de opiniones, lo que a su vez podria denotar una falta de
compromiso por parte de los lideres. Por otro lado, la concepcidén de la comunicacion en la
entidad resulta ser primordial para los participantes, ya que es a través de esta que se logran de
manera eficaz las funciones de cada Secretaria, aunque hay quienes resaltan que la confianza
entre compafieros constituye un elemento central para tener una buena interaccion y de este

modo, que todos estén informados de lo que sucede en cada espacio de la entidad, de modo que:

Seria bueno tener en cuenta, diria yo, que lo principal para que fluya una buena
comunicacion es la confianza ¢ cierto?, pero muchas veces no existe la confianza entre
nosotros los funcionarios porgue no nos damos la oportunidad de conocernos unos a los
otros y esos espacios diria yo que seria bueno aprovecharlos, como los espacios que
estan brindando la Secretaria de Desarrollo Institucional desde el plan de bienestar a
estas actividades muchas veces solo van cuatro o cinco, los mismos de siempre, entonces
también nosotros como funcionarios comprometernos y hacer participes de esta
actividad, porque esto genera un acercamiento, una confianza, una comunicacién entre
todos los funcionarios, entonces también seria bueno tener eso en cuenta. (Participante

14, 29 afios, grupo de discusion)

En dicha situacion, se aprecio el punto de vista de un integrante de Recursos Humanos, quienes
se encargan del trabajo con los clientes tanto internos como externos, por ello, su respuesta
estuvo asociada al Plan de Bienestar, desde el cual, se busca aportar a los funcionarios(as), no
obstante, muchas veces estos los desconocen o precisamente se debe al distanciamiento que han

tenido con la Secretaria en mencion.
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CAPITULO VII: CONOCIMIENTOS PRACTICOS EN RELACION CON EL CARGO
DE LOS FUNCIONARIOS

Teniendo en cuenta que para este objetivo se buscaba dar cuenta de los conocimientos que los
funcionarios han adquirido a lo largo de su trayectoria laboral en la Alcaldia Municipal de
Roldanillo respecto a su funcién en la misma, dicha informacion se logré a través de 10
entrevistas semi- estructuradas, contemplando la prueba piloto; donde estos conocimientos segln
Heler (2010) se refieren a los distintos saberes construidos a partir de la préactica y la experiencia,
mediante la interaccién con otros. Es decir, que estos son adquiridos mediante su propio
quehacer, sin embargo, también posibilitan posteriores practicas, puesto que la experiencia va a
permitir establecer unos lineamientos que se consideran debe reconocer una persona que recién

ingrese a la entidad, esto para su pertinente adaptacion.

Por lo anterior, se consideré importante que, como parte de esa cultura organizacional se diera
cuenta de una informacién fundamental respecto a lo que fue la experiencia de estos
funcionarios, cuyos afios han sido de aprendizajes significativos, donde ha habido diversas
dificultades, pero, han considerado herramientas que ayudan a enfrentar esos retos presentes en

la institucion.

7.1 Experiencia de la trayectoria laboral

En cuanto a los afios y dependencias por las cuales han pasado los funcionarios(as) durante su
trayectoria en la entidad, ya ha sido mencionado en el apartado metodolégico. Asi pues, en
primer lugar, frente a la experiencia de estos en su respectiva dependencia, se encontrd que, en la
Alcaldia Municipal no se realiza un debido proceso de induccion a cada funcionario, por tanto,
estos deben insertarse en la institucion y adquirir los conocimientos necesarios para su cargo de
manera independiente:
Cuando yo ingresé primero que todo como revisor de la Contraloria Departamental pues
me colocaron en un escritorio y ahi si no hubo ninguna induccién de nada, sino que me
tocd ir explorando y preguntando y estudiando y revisando libros para poder arrancar
con mi cargo por el cual me habian puesto alli, me toco ir aprendiendo solo y hasta qué

pues aprendi; cuando yo entré ya a la Secretaria de Hacienda cuando sali de la



Pagina | 98

Contraloria, pues yo ya tenia mucho conocimiento de lo que de alli se manejaba y fue
practicamente una continuidad de lo que yo ya sabia, aungque anteriormente con la
Contraloria era como revisor, luego ya pasé ahi como ya cdmo liquidador general de
Impuestos pero para yo aprender a revisar tuve que aprender primero a liquidar,

entonces se compaginan las dos cosas. (Entrevistado 6, 54 afios, (QEPD))

En este sentido, se da cuenta de una falta de informacion frente a esas nuevas funciones a
cumplir en el cargo correspondiente, lo que a su vez denota una situacion de alerta, ya que de
acuerdo con Tejedor et al. (2023):
La induccion de empleados es el proceso mediante el cual los empleados obtienen los
conocimientos necesarios para administrar dentro de una empresa e integrarse
completamente en sus operaciones. Esta fase inicial es la razon por la cual muchas
carreras tienen éxito o fracasan. Es decir, un mal comienzo puede condicionar todo o un

buen comienzo puede llevar a grandes oportunidades. (p.267)

Asi pues, no solo se trata de una formacién administrativa sino, de un tipo de integracién en la
que los miembros de la organizacién comienzan a sentirse acogidos tanto por sus jefes como por
sus comparfieros de trabajo, por ende, al no tenerse en cuenta la importancia de esta etapa puede
desencadenar en una desercion laboral, es decir, el abandono voluntario por parte de los
colaboradores debido a determinadas circunstancias. Pese a esto, es necesario resaltar que, la
ausencia de dicha induccion también desencadeno en la configuracion de funcionarios
propositivos, caracterizados por su iniciativa, por lo que no fue un proceso tan complejo ya que
deciden indagar por si mismos, ademas de esto, también se apoyaron de cierta manera en otros

colaboradores que contribuyeron a aclarar ciertas inquietudes:

Cuando yo ingresé tenia muy poco de conocimiento de esa area, del rea de educacion,
pero yo pues soy una persona que cuando no sé las cosas yo pregunto, yo busco en el
archivo, yo miro en el computador, a ver qué hay para poder empezar. En ese entonces
sale una compariera jubilada, entonces a mi me pasaron a esa area y ella me fue
ensefiando mucho de todo lo que hacia ahi todo y yo fui pues aprendiendo y fuera de eso,

yo siempre en los cargos que he estado me ha gustado ir mas all4, no solamente que
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usted tiene que hacer esto y ya no, yo voy mas alla, yo aprendo mas. Secretaria de
Educacion ya cuando mi compariera se fue, pues ya entonces fui cambiando cambié de
jefe, porque como cada cuatro afos hay elecciones llega un nuevo alcalde, llegan nuevos
secretarios entonces, qué me pasé de secretario de Educacion yo fui como la maestra en
todo ese tiempo que estuve de los secretarios que llegaban porque la mayoria de ellos no

tenian conocimiento de nada(...). (Entrevistado 9, 54 afios)

De acuerdo con lo anterior, este tipo de funcionarios propositivos permiten gue se lleve a cabo
un acompafiamiento constante para quienes ingresen nuevos a la entidad, pues al considerar su
experiencia personal, deciden brindar un aporte a personas que se encuentran en la misma

situacion para que estas posteriormente realicen un mismo trabajo significativo con otros.

Por tanto, algunas de las dificultades que presentan en su labor se deben a la falencia descrita, es
decir, esta repercute en el cumplimiento eficaz de las funciones que desempefian los
colaboradores, pues se resaltan mdltiples aspectos tales como problemas de orden legal; la
atencion al pdblico, pues al ser una organizacion que brinda los servicios publicos, hay
ciudadanos que no llegan con la mejor disposicion para solicitarlos; confusiones frente al manejo
de algunos procesos dada la poca experiencia que se tenia en el ambito publico, entre otros
aspectos:

Como te dije no tenia conocimiento de muchas cosas y fui aprendiendo y mi compariera

me ayudd también mucho, la compafiera que iba a salir. (Entrevistado 9, 54 afios)

No obstante, la otra parte de funcionarios resaltd la facilidad que tienen para adaptarse a los

cambios que se presenten en su vida, ahora comprendiendo un entorno laboral:

Pues realmente yo no he tenido problema en la adaptacién porque me adapto con mucha
facilidad, lo que no sé lo pregunto, lo aprendo, lo consulto, busco los entes reguladores
que son como el apoyo en las asistencias técnicas y eso es lo que sé, 0 sea como

autoaprendizaje. (Participante 5, 52 afios)

En relacién con lo sefialado, se hace énfasis en la cuestion de aptitud y actitud para este proceso
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al que se enfrentan todos los funcionarios, pues si estas se asumen de la mejor manera asi mismo

sera el desarrollo de su adaptacion, en otras palabras, se trata de:

(...) un proceso complejo que va mas alld de las aptitudes y destrezas laborales del
individuo, ya que implica adaptarse a la organizacion, a la tarea y al ambiente de trabajo,
lo cual dificulta dicho proceso, debido a las condiciones laborales tan cambiantes y
desfavorables, presentes en muchas organizaciones, afectando a su vez el rendimiento y

la satisfaccion laboral de los trabajadores y la productividad de la empresa. (Vallejo,

2011, p.171)

Por otro lado, con respecto a los acontecimientos significativos que han tenido en la funcion de
cada uno, en su mayoria se refieren a las exaltaciones recibidas por el buen cumplimiento de sus
labores y por los afios de servicio en la institucion, lo que en muchas ocasiones se ha convertido

en un suceso valorado a nivel externo de la Alcaldia:

No, laboralmente muchisimos, algunas veces me han hecho unos reconocimientos que
digamos que puede que en el municipio no se conozcan, ni siquiera en la misma
administracion, taves que nosotros somos una dependencia independiente, pero para
nosotros es muy importante ciertos reconocimientos que digan en Bogota el primer
municipio que report6 la informacion sobre el 95% es un pueblo por all4 en Roldanillo

Valle (...). (Entrevistado 1, 56 afos)

Por lo mencionado, se ejerce un reconocimiento colectivo, pues para llevar a cabo determinado
logro se debid contar con la participacién de todo un equipo de trabajo, aunque a esto se le
suman aquellas ocasiones donde se destacan a los mejores funcionarios publicos durante ciertos
periodos, es decir, se reconoce a nivel individual. Ambos aspectos son fundamentales dentro de
la organizacion, ya que propician un buen ejercicio de las funciones. Asi como para otras
situaciones, estos acontecimientos se orientan al éxito de programas que han sido impulsados por
los funcionarios(as):

(...) yo me logre conocer el municipio de Roldanillo en todas y cada una de sus veredas,

yo fui hasta la Gltima vereda, el Gltimo corregimiento yo fui a dar alla, hice un trabajo
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que la verdad me significd reconocimientos, pero también muchas lagrimas después (...).

(Entrevistado 4, 51 afios)

En ese sentido, se reitera la posibilidad de poder participar de diferentes procesos con los cuales
han contribuido al mejoramiento del municipio, lo que les genera una satisfaccion laboral,
definida como:
(...) una de las principales actitudes frente al trabajo, y un predictor del comportamiento
tanto en el ambito laboral como personal, por lo tanto, su medicion puede ser considerada
como una herramienta Util para diagnosticar la salud de la empresa e identificar
problemas latentes que afecten tanto a los trabajadores como a la organizacién. (Ruiz,
2009, p.4)

Ademas del aprendizaje constante que van teniendo a raiz de cada experiencia y las
administraciones que se instauran cada cuatro afios, esto Ultimo es algo complejo en cuanto se
enfrentan a personalidades nuevas sobre todo en lo que concierne a los nuevos(as) secretario(as)
de despacho, por lo que también resaltan momentos negativos en medio del transcurrir de su

labor tales como dificultades con algunos compafieros, etc.:

Pues una de las cosas que de pronto a nosotros nos afecta un poco es cuando hay cambio
de administracion porque llegan personas con un pensamiento de como se van a hacer
las cosas, pero cuando ya se sientan en el escritorio, ven que las cosas no es como de
pronto ellas pensaban que se podian hacer, si no que nosotros en la administracion
publica tenemos que regirnos por unas normas y unas leyes las cuales debemos cumplir
(...)- (Entrevistado 9, 54 afios)

Finalmente, en relacion con la poblacién que atienden, se reconoce que ha sido muy diversa,
perteneciente a diferentes sectores, tanto de lo rural, urbano, distintas edades, etnias,

orientaciones sexuales, entre otros aspectos:

Toda, vulnerable, no vulnerable, gente que llega amable, asi, gente que no llega amable,

entonces yo creo que aqui se maneja toda clase de poblacion, de afuera, de acd mismo de
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Roldanillo, todosvienen con sus diferentes situaciones y de diferentes entidades también.

(Entrevistado 2, 56 afios)

De manera frecuente se alude a la poblacion vulnerable, ya que son quienes mayormente
requieren de los beneficios que debe garantizar la administracion publica, por ende, dentro de la
Alcaldia Municipal se evidencia un reconocimiento significativo de dicha poblacion, en cuanto
ha sido asociada a los adultos mayores, nifios Yy nifias, sujetos que padecen enfermedades
cronicas, mujeres victimas de violencia de género, personas en situacion de discapacidad y
victimas del conflicto armado; estas cuentan con una ruta de atencién segun la Secretaria que
reciba su solicitud. También, se hace referencia a los usuarios internos, puesto que entre
Secretarias en ocasiones parten de los tramites que se realicen en las otras:
Yo trabajo con todo tipo de poblacion, con cliente interno y externo, yo hago mucho
trabajo de campo, trabajo mucho con comunidad, atiendo comunidad todo el tiempo,
poblaciones vulnerables, yo soy la que atiendo aqui los casos de usuarios con
enfermedades alto costo, de salud mental, entonces todo el tiempo estoy en contacto con

la comunidad. (Entrevistado 5, 52 afios)

Asi pues, la atencion al cliente por parte de los funcionarios se ha caracterizado por ser
incluyente, ya que, al comprender una diversidad poblacional, toman medidas frente a cada caso
que llega a su puesto de trabajo, primando el respeto, por lo que siempre deben estar en funcion
de los usuarios, en este sentido, la poblacion también incluye ese cliente interno, que al igual que
el externo tiene “necesidades y expectativas por satisfacer en el interior de la Compaiiia, y que
interviene en procesos generadores de resultados (productos y servicios), ya sea para Clientes

Finales o para otros colaboradores” (Reyes, 2018, p.12).

Para esta Ultima situacion, exige de un trabajo personal constante, pues se trata de los individuos,
con los cuales se comparte casi que cotidianamente. En términos generales, la diversidad de la
poblacion es un factor primordial, pues la entidad se abre a las personas con sus multiples
caracteristicas y necesidades, no obstante, lo dificil radica en las personalidades de estas, pues
hay quienes llegan a la entidad impacientes o predispuestos con la intencion de afectar a los que

estan desempefiando el cargo publico.
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Respecto al conocimiento de las caracteristicas institucionales y del municipio, dentro de las
cuales se encuentran la mision, vision, objetivos, logo, eslogan, escudo, entre otras, que tienen
tanto los municipios como las organizaciones, se dio cuenta que, en su mayoria los funcionarios
refieren tener conciencia de la existencia de estas mediante las diversos comunicaciones de la
Alcaldia, sin embargo, no las han revisado de manera directa o voluntaria, por lo que algunos

hacen énfasis en la importancia de aprenderse las mismas:

Si pero no me las sé, si pues yo si las reconozco porque uno las lee, pero no se las
aprende, que deberia aprendérsela, porque ese es el deber ser, uno tiene que ser
consciente de la mision y la vision a tener, independientemente de la politica que sea, de
la persona que uno haya apoyado o no, uno tiene que estar ahi para apoyar la
administracion, pero la verdad no me las he aprendido, yo nunca me las he aprendido.

(Entrevistado 2, 56 afios)

De modo que, se refleja cierto desconocimiento de tales caracteristicas por parte de los
funcionarios, quienes, a pesar de tener una trayectoria laboral en la institucion, entendiendo esta
como: “las distintas etapas en lo social, econdémico y laboral que vive el individuo después de
finalizar su formacion académica en una determinada profesion, actividad u oficio” (Jiménez,

2009, p. 62), expresan que:

No, yo sé que existe la mision, los objetivos porque toda empresa tiene que tener su
mision, sus objetivos, sus metas y pues yo me considero una mujer pues muy
comprometida con el municipio y lo he querido mucho a lo largo de esta trayectoria,

siempre tengo un sentido de pertenencia frente a la entidad. (Entrevistado 8, 53 afios)

Por el contrario, otros funcionarios resaltan un reconocimiento de las mismas, puesto que deben

trabajar de la mano de estas continuamente, por tanto, las tienen presentes en su diario laborar:

Si, eso siempre lo he tenido claro porque me tocatrabajar de la mano con los

indicadores del Plan de Desarrollo, entonces eso no esta pues como, los reconozco,
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adicional eso nos lo han mandado por los correos electronicos siempre para uno estar

como al dia en algin cambio que se dé. (Entrevistado 5, 52 afios)

Por consiguiente, se da cuenta de una debilidad en la apropiacion por parte de los funcionarios
respecto a la institucion en la cual han laborado por largos periodos de tiempo, donde no ha
habido una debida interiorizacion de dichas caracteristicas institucionales y municipales, pese a
que aportan en gran medida al logro de los objetivos que tiene la entidad, e igualmente

constituyen una parte indispensable en la cultura organizacional de esta.

Asimismo, frente al conocimiento y contribucion al logro de los objetivos institucionales, que de

acuerdo con Puentes (2020):
(...) estan fundamentados en tres ejes como lo son las metas, vision y mision, pero se
expresan en métodos que a su vez provee una premisa mas clara para acciones y
estrategias empresariales, con esto, se dilucida que una vez se cumpla con un objetivo, se
debe elegir otro nuevo o porgue no decirlo, llegar a reinventarse segun sea el caso. Con
los objetivos organizacionales se guia el proceso de la empresa, con base en efectos
futuros. (p.5)

Por otro lado, los funcionarios indican tenerlos presentes, asi como que por medio de su labor en

la entidad aportan a la consecucién de estos:

Haciendo mi trabajo de la mejor manera y de acuerdo al objetivo que tiene la entidad,
capacitandome para aportar mis conocimientos al logro de esos objetivos los cuales,
pues van en beneficio a la comunidad del municipio de Roldanillo. (Entrevistado 9, 54

afnos)

De acuerdo con ello, los colaboradores demuestran mediante dichas acciones que tienen
compromiso laboral con la entidad, este entendido desde Alvarez et al. (como se citd en Chiang

et al., 2010) como:
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El vinculo de lealtad por el cual el trabajador desea permanecer en la organizacion,
debido a su motivacion implicita. Compromiso como proceso de identificacion y de
creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones

que realiza en el trabajo. (p.91)

En este orden de ideas, los funcionarios tratan de desempefiar sus funciones de la mejor forma y
de este modo, propician el alcance de los objetivos establecidos en la organizacién, asi no hayan

sido aprendidos tal cual como se describen en el papel:

¢Quiere que le diga algo? Si yo me fuera hoy, me voy tranquila porque considero que he
hecho una buena labor en cuanto a mi puesto de trabajo, yo he aportado a la entidad y
no solamente a la entidad, a muchas personas que han pasado por aqui, que obviamente
ya estan pensionadas o que de pronto tienen otro trabajo (...) yo me le he metido a esto,
no sé a qué hora yo me enamore de estatarea (...) yo me apasione del tema, no me da

pereza (...). (Entrevistado 4, 51 afios)

Por lo anterior, tal empefio y dedicacion que presentan los funcionarios en el ejercicio laboral
demuestra el gran interés que tienen en seguir siendo parte de una entidad que tiene como eje
principal servirle ala comunidad del municipio de Roldanillo, por ello, son autoexigentes en

relacion con sus cargos dentro de la institucion.

En lo que concierne a la alianza que se tiene desde cada dependencia con demas entidades
externas a la Alcaldia, este tipo de alianza hace referencia a: “una estrategia popular que ocurre
cuando dos 0 mds empresas integran una asociacion o consorcio temporal con el propdsito de
aprovechar alguna oportunidad” (David, 2003, p. 177). Volviendo al primer punto, se menciona
que, dentro de dichas uniones se encuentran Bancos, EPSs, IPSs, La CVC, El Ministerio de
Salud Nacional, El Ministerio de Educacién Nacional, La Gobernacion del Valle, Prosperidad
Social, Las Instituciones Educativas, algunas Universidades, La Registraduria, La Policia

Nacional y La Unidad Ejecutora de Saneamiento:
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Trabajamos articulado, nosotros trabajamos articulados con hospital, con todas las IPS
del municipio, con Registraduria, con Policia, con Unidad Ejecutora, con las
Instituciones Educativas, con las EPSs entonces nosotros tenemos una articulacion

completa con todas estas instituciones porque es nuestra labor. (Entrevistado 5, 52 afios)

Asi pues, mediante dicha articulacion se logra llevar a cabo los distintos procesos de la entidad,

ademas de prestar los diferentes servicios a la comunidad. A pesar de lo mencionado por algunos

colaboradores, también se precisa que la alianza entre ciertas dependencias como es el caso de

Control Interno, con otras instituciones no ha sido muy favorable en los Ultimos afios, sin

embargo, esta situacién se debe a la pandemia (COVID-19), la cual se vivi6 hasta hace poco:

En este periodo no ha sido muy buena, pero no porgue no se tengan buenas relaciones,
sino que esa etapa de COVID que vivimos en el 2020 y en el 2021, impidio que nos
reuniéramos. Anteriormente todos los jefes de control interno nos reunimos de manera
permanente para discutir, pues como las situaciones que se estan presentando en cada
uno de los municipios y poder retroalimentarnos. Mm, si bien es cierto, tenemos como un
chat ahi donde cuando se presenta una situacion, pues como compleja o nueva dentro del
proceso de la oficina, se discute, pues a través como de ese chat, pues no se tiene ese

contacto que tenia en los afios anteriores. (...) (Entrevistado 7, 49 afios)

De acuerdo con ello, en términos generales, las alianzas que tienen las diferentes dependencias

de la Alcaldia Municipal con las deméas entidades externas son buenas y generan beneficios tanto

a esta como también a la comunidad roldanillense. Por Ultimo, en tanto las dificultades que han

presentado los funcionarios(as) respecto a su funcion en la entidad, refieren que algunas son de

caracter presupuestal, dado que se requieren mas sefializaciones y diversas camparias para el

municipio, asi como también humanas, donde la comunidad contribuya al mejoramiento del

municipio, como es el caso de la oficina de Trénsito:

No, siempre hay dificultades, siempre quisiéramos tener mas presupuesto para tener
sefializaciones, campafas, a veces quisiéramos que la gente entendiera mas y nos

colaborara, qué la gente entendiera la importancia de no conducir por ejemplo bajo los
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efectos del alcohol o detenerse en la sefial roja, qué sus papés le ensefiaron a los hijos la
importancia de respetar al guarda de transito, de respetar los limites de velocidad y de
tener muchisimo impacto en el ejercicio porque como yo te digo, es indiscutible (...)
siempre nos va a faltar algo y no solamente dinero sino conciencia ciudadana, a veces

nos falta conciencia para tener un mejor trabajo. (Entrevistado 1, 56 afios)

Otra dificultad es la falta de capacitaciones en ofimatica, siendo “el conjunto de técnicas,
aplicaciones y herramientas informaticas que se utilizan en funciones de oficina para optimizar,
automatizar y mejorar los procedimientos o tareas relacionados” (Tomala & Lucero, 2010, p.8).
Las cuales son indispensables en las diferentes areas de la entidad, para la optimizacion,

diligencia y mejoramiento de los distintos tramites que alli se realizan:

No pues dificultades hay muchisimas, en mi parte laboral siempre he solicitado y y pues
hasta el dia de hoy no se me ha dado, necesito una actualizacion urgente en Excel medio
y avanzado porque trabajo con muchas bases de datosy pues se ha solicitado en el plan
de capacitaciones y la verdad no ha sido como posible que se dé. Han ofrecido en el plan
de capacitaciones, han ofrecido unas capacitaciones, digamos en Office, pero son
basicas (...). (Entrevistado 5, 52 afios)

Desde otra mirada, se manifiesta que no se han generado ninguna clase de dificultades en el

laborar desde su dependencia y que se presenta buen ambiente laboral:

En la Secretaria de hacienda, no mira que no, no he tenido ninguna dificultad gracias a

Dios, ha sido un ambiente bueno. (Entrevistado 6, 56 afios, (QEPD))

Asi pues, respecto a lo mencionado, las dificultades que los colaboradores han tenido en el
desarrollo de sus funciones son pocas, empero, son obstaculos que pueden entorpecer el buen

ejercicio de estas, por lo cual se pueden gestionar soluciones para un mejoramiento de estas.
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7.2 Valores adquiridos en la organizacion

En lo que respecta a los valores adquiridos, siendo aquellos aterrizados a la institucion, pese a
que las experiencias tienen un caracter particular, todos los funcionarios no vivencian su labor
dentro de la Alcaldia de la misma forma, de esta manera, frente a tales valores, ya sean
institucionales o personales, pero llevados a cabo en una entidad, es necesario resaltar que se
encuentran diversas perspectivas para lo que cada colaborador considera que es ser un “buen
funcionario publico”, y asimismo, el tipo de valores que interiorizo o puso en practica a lo largo

de su trayectoria laboral, para contribuir con su labor:

Pues yo pienso que primero uno debe tener un sentido de pertenencia en su trabajo,
hacerse parte del proceso, de saber que el trabajo le pertenece pero también que uno
pertenece al trabajoy que a traves de su trabajo uno debe dar lo mejor de si para que las
cosas salgan de la mejor manera, hay que darlo todo, tenemos el pais que tenemos
porque la gente quiere dar cada vez menos (...) entonces usted tiene que aportar
honestidad, compromiso, solidaridad, responsabilidad, generosidad para ensefiar lo que
usted sabe y eso es lo que hemos tratado de hacer siempre, ser lo mas sincero con el
usuario y con su compafiero para tener un mejor pais. Siempre, siendo lo més
transparente posible, lo mas honesto posible, lo mas puntual, lo mas correcto posible, lo
mas leal posible, todo, si usted ve que sus comparieros lo siguen, que usted da una orden
y nadie refuta o sea alguien se atreve a decirle " jefe esta bien lo que usted esta
haciendo” (...). (Entrevistado 1, 56 anos)

Asi pues, se mencionan diferentes valores organizacionales, que en palabras de Valbuena et al
(2006):
(...) identifican y refuerzan el comportamiento mediante propuestas sociales que le
permiten sobrevivir y lograr los fines. Por ello, la organizacion debe definir los valores
que han de regir en el grupo de empleados, pues esto permite a todos los miembros
orientar su comportamiento Yy valores individuales para lograr una vida social exitosa a

través de las normas bajo valores colectivos. (p.66)
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Se trata de principios que constituyen un factor primordial en cuanto guian el comportamiento
laboral, o en otras palabras, de los funcionarios(as), estos ultimos ya se identifican con los
mismos, debido al transcurso durante su trayectoria, asi como los ponen en practica en su labor
diaria como lo son la honestidad, el compromiso y la responsabilidad, los cuales conforman el
sentido de pertenencia que tienen los colaboradores por la entidad, donde incluso varios de estos

enfatizan:

Pues yo creo que aqui los valores que aqui siempre he puesto como muy en alto de

pronto ha sido la responsabilidad, el compromiso, el sentido de pertenencia, que son muy
importantes el hecho no es que uno vea por ahi algo mal puesto o mal colocado y lo dejé
ahi, sino que pueda dar también sus opiniones, sus opciones y pueda contribuir a que las

cosas mejoren. (Entrevistado 6, 54 afios, (QEPD))

Otro aspecto que destacan en este apartado es el codigo de integridad que tiene la entidad con los
diversos valores que lo componen, el cual hace parte del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG) y es entendido como: “(...) una guia de conducta que orienta el desempefio de
sus servidores Yy colaboradores, con el fin de cumplir a cabalidad los objetivos, la mision y vision
de la Entidad” (Resolucion 0203 de 2019). Asi pues, es un tipo de manual que todos los
funcionarios conocen y deben poner en practica, el cual enuncia una serie de valores que son
indispensables adoptar en la entidad, asi como unas pautas a tener en cuenta desde cada uno de
estos; en este sentido, los colaboradores resaltan la honestidad como pilar fundamental en la
institucion, a lo que el codigo refiere que: “Actiio siempre con fundamento en la verdad,
cumpliendo mis deberes con transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general”
(Funcién Publica, 2019). De tal manera, hacen referencia a la mala reputacion que tienen los
funcionarios publicos en algunos lugares, donde los califican como personas deshonestas y

demés, por tanto, se expresa la importancia de este valor desde sus puestos de trabajo:

No, pues basicamente yo pienso que los valores que ha adoptado la administracion en el
cddigo de integridad son los principales para un ser humano, para un funcionario. Para

mi la honestidad es supremamente importante, es un pilar fundamental para uno como



Pagina | 110

profesional y obviamente el respeto, si vos tenes respeto con las personas de trabajo, con
el cliente, con el usuario, pues obviamente, pues las cosas van a funcionar de una mejor
manera. (...) e igual los otros valores, el trabajo en equipo, la justicia pues son
transversales, o sea, en el trabajo que uno hace, cada uno con cada uno de ellos uno

aplica eso dia a dia (...) (Entrevistado 7, 49 afios)

Por lo anterior, los funcionarios publicos durante su trayectoria en la institucién van
incorporando en si mismos nuevos Y diferentes valores, los cuales posibilitan un mayor sentido
de pertenencia por la entidad, pues se alude a que no se trata solo de cumplir con determinado
horario laboral, sino mas bien, realizar los quehaceres desde el amor y la dedicacion hacia la
institucion que les esta brindando oportunidades profesionales y economicas, de tal modo que,

estos ejercen sus puestos de trabajo de la mejor manera posible.

De acuerdo con lo mencionado, para los funcionarios dentro de los valores que son mas
mmportantes para ser “buenos funcionarios publicos” en la administracion municipal, se
encuentra en primer lugar la honestidad como pilar fundamental de la organizacion, asi como el

trabajo en equipo, la responsabilidad y la solidaridad:

Ser honesto, 0 sea cambiarle como esa mentalidad la gente de que aqui se vienees a
sacar lo que no es de uno, la honestidad, la paciencia, la responsabilidad y el trabajo en

equipo. (Entrevistado 2, 56 afios)

Asi pues, se da cuenta de la concientizacion que se ha generado en la administracion publica y
que hace parte de la cultura organizacional de esta e incluso se hace énfasis en que ser un buen
funcionario publico en la administracion municipal es ir mas alla del manual de funciones y de
cumplir con sus obligaciones, es decir, aportar lo que mas se pueda a la institucion, teniendo una
completa entrega y compromiso para asi propiciar el cumplimiento de los objetivos que se tienen

en esta:

Yo pienso que ser un buen funcionario publico no es solamente, como decia yo ahora,

cumplir con un reglamento interno, decir “yo le llego aqui a las 7:30 y mi horario de
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salida es alas 12y me voy " no, yo pienso que mas alla de lo que es de ley cumplir, yo
pienso que un servidor publico no solamente es eso sino ser una persona que atienda
bien no solamente a sus compafieros, que porque es el amigo, el fulano con el que me la

llevo, no, aqui hay que atender a todo el mundo (...) (Entrevistado 4, 51 afios)

Aqui es importante resaltar que lo descrito da cuenta de una ética de lo pdblico, donde el fin
altimo es realizar las tareas, poniendo como prioridad los intereses de la comunidad, donde

prime la igualdad sobre la atencion de la misma, de lo contrario:

Cuando se descuida la ética en la formacién del servidor publico, se da paso a personas
sin vocacion de servicio, carentes del bien interno o espiritu de servicio en el arte de
gobernar. La respuesta lbgica de cargos sin un perfil ético son las conductas impropias

acompafiadas de antivalores o practicas corruptas. (Bautista, 2020, p.55)

Se puede ver entonces, el compromiso que van adquiriendo los colaboradores con la entidad a
medida que pasan los afios, donde se desempefian de la mejor manera posible e insertan amor a

su labor:

Para mi ser un buen funcionario publico, es estar comprometido con esa mision y esa
vision que tiene la entidad con esos objetivos que se trazan, eh si, yo estoy
comprometido, entonces yo puedo dar todo, no solo de manera profesional, sino, eh, toda
la colaboracién que yo pueda dar para que los procesos se lleven a cabo. (...) Un buen
funcionario publico, tiene que estar muy comprometido, tiene que estar muy
empoderado, tienen que querer lo que hace, o sea, no solo pensar en “ah no, si yo voy,
hago lo que tengo que hacer y ya, me pagan por lo que tengo que hacer y ya”,
obviamente eso no quiere decir que se vaya abusar de esas personas que dicen “no es

que yo soy comprometido, me gusta, lo quiero” (...). (Entrevistado 7, 49 aiios)

Por lo tanto, ser un buen funcionario publico en la Alcaldia Municipal, desde la mirada de su

grupo de funcionarios es aportar a esta, desempefiandose eficazmente en sus puestos de trabajo,
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siendo conscientes de las funciones que alli deben desarrollar, pero también, entregando mas de

cada uno para lograr las metas propuestas.

En lo que concierne a las habilidades que debe tener una persona que ejerza las funciones de los
colaboradores en la Alcaldia Municipal, siendo estas por un lado de carécter técnico entendidas
desde Buchele (como se citd en Artieda et al., 2021) como: “habilidades técnicas que se
relacionan a experiencia y conocimiento en el area” (p. 150). Y por el otro, las de caracter
humano que, en palabras de Buchele (como se citd en Artieda et al., 2021) “las habilidades
humanas con el componente de relaciones hacia los demas, trabajo en equipo con el personal
interno, como externo de la institucion)” (p. 150). De acuerdo con esto, se hace énfasis en la
necesidad de capacitarse de manera constante, no solo con los temas abordados desde la entidad,
sino también, aprender de manera externa, esto para llevar a cabo un trabajo eficiente, asi como

la capacidad en el manejo de archivo, redaccion de documentos en la entidad, entre otros:

(...) ami me buscan para todo lo que tiene que ver con redaccion, ortografia, manejo de
los sistemas es muy importante, tener los estudios de secretariado, conocimiento de
archivo, para que los procesos de pronto no vayan a ir hacia atrds y (...) para lo que yo
dejo bien hecho, no lo vayan a dafiar pensando de que eso esta malo y saber muy bien
cual es la mision de la entidad, y todo lo que pretende aca y ser muy claro, honrado,
cumplir con sus funciones, (...)nosotros tenemos que hacer un buen trabajo referente al
archivo, como todo ya va codificado, sus series, tipos documentales, saber muy bien
donde vamos a ubicar todos esos documentos para que todo mundo hable un mismo

I3

idioma, encontrar un documento donde es, ordenados y querer aprender, “ no que esto
no me toca a mi”’ no ponerme a discutir (...) y a dar una buena atencion oportuna al

publico que lo requiere. (Entrevistado 10, 60 afios)

Ademas de esto, es importante resaltar que las habilidades técnicas también van a depender de la
Secretaria en la cual esté inserto el funcionario(a), pues se trabajan &mbitos y asuntos que tienen
relacion entre si, pero llevan a cabo procesos diferentes; de manera que, se destaca la

importancia del buen trato, la tolerancia y el trabajo en equipo:
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Debe tener algin conocimiento en transito y seguridad vial, debe ser una persona que
esté dispuesta en trabajar en equipo, debe tener tolerancia en el momento de atender
usuarios por qué a veces los usuarios no entienden que nosotros tenemos la obligacion
de respetar unos estandares de operacion, qué la gente se molesta porque se les hace una
multa, porque les ponen un comparendo, qué hay unos tiempos para cargar informacion,
gue nosotros dependemos de plataformasy a veces las plataformas no funcionan, y los
usuarios se molestan por eso entonces hay que tener altos grados de tolerancia y saber

gue hay momentos de alegria pero también de tristeza (...). (Entrevistado 1, 56 afios)

En otras palabras, a parte de las habilidades que hay tener para desempefiarse en los cargos, se
debe hacer una induccién a los funcionarios que ingresan nuevos a estos, describiendo esta
como: ‘(...) un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integraciéon a la cultura
organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion. (...)” (Ley 1567 de 1998).
Asi pues, se les brinda a los colaboradores mediante dicho proceso las herramientas necesarias

para que estos puedan aprender y desarrollar sus funciones de manera efectiva:

(...)Entonces yo pienso que hacerle un buen ingreso, cuando usted le explican bien desde
el ingreso lo que ustedes estan preguntando, a qué apuntan los valores, a qué apuntan la
mision y la vision institucional, cudles son las tareas que ustedes va desempefiar, como la
va a desempefiar, le entrega en sus herramientas de trabajo que son muy importantes,
todo fluye, todo fluye y seria un buen inicio de un servidor publico, pero lamentable hay
momentos que simplemente te descargan en el puesto y entonces luego vienen los

inconvenientes. (Entrevistado 5, 52 afios)

Se reconoce entonces que, para desempefiarse en dichos cargos es indispensable tener
habilidades tanto técnicas como humanas, mediante las primeras, los colaboradores cuentan con
conocimientos del cargo que van a ejercer o puedan aprender de este y ser direccionados hacia
tal ejercicio; y en lo que concierne a las segundas, estas permiten desarrollarse como excelentes

funcionarios en los cargos, cumpliendo efectivamente con las funciones asignadas.



Pagina | 114

Por otra parte, frente a lo que no deberia hacer un funcionario publico, se trae a colacion lo que
se ha discutido anteriormente, respecto los valores esenciales para un funcionario, puesto que en
su mayoria se alude a la necesidad de evitar cualquier tipo de deshonestidad en su trabajo ya que
este antivalor comprende multiples aspectos que se deben tener presentes para no incurrir en

errores:

(...) Des-honesto, yo creo que ahi encierras todo porque, des-honestidad es no llegar a
tiempo, no cumplir los horarios des-honestidad es, no hacer su trabajo, des-honestidad
es robar, des-honestidad es no tratar a la gente como la debe tratar. O sea, yo pienso
que, si una persona no es deshonesta, puede perfectamente manejar las cosas de una
manera, como debe ser, es que la deshonestidad no es solamente en términos de plata. Es

en todos los sentidos. (Entrevistado 7, 49 afios)

Por otra parte, la envidia se ubica como un sentimiento negativo que se presenta en algunas
personas de la entidad, manifestando que, dicho sentir no es propio de un “buen funcionario
publico”, porlo que “Las organizaciones tienen que responder a estos cambios compitiendo en

un entorno cada vez mas hostil” (Girbés & Martin, 2015, p. 128). Por ello, se menciona que:

A veces como, pues que yo noto en la administracion, a veces la envidia entre
compafieros, que a veces existe envidia y que hablan detras de uno y que, pero bueno,

eso es en algunas personas, no en todas. (Entrevistado 8, 53 afios)

En este sentido, son sentimientos que pueden incidir negativamente en la Alcaldia, ya que no se
pone como prioridad el desarrollo de esta sino, que la mayor preocupacion es estar pendiente de

lo que suceda con determinado compafiero:

Es por ello que la gestion de las emociones es una competencia importante en la que
formar y desarrollar a las personas en el contexto organizacional. Una organizacién
saludable necesita que sus recursos humanos proporcionen una Optima calidad de vida

laboral, siendo una de sus facetas la gestion de las emociones. (Girbés & Martin, 2015,

p.128)
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En definitiva, un buen funcionario de acuerdo con las perspectivas expuestas por los
colaboradores de la entidad es quien, en primer lugar, es honesto en su trabajo, pues se debe ser
puntual, legal y dar un buen trato a los ciudadanos, también, es respetuoso, no desarrolla ningin
tipo de envidia, sino que, por el contrario, busca aportar de manera sana tanto a la institucion,

como a la comunidad v a las buenas relaciones entre comparieros.

7.3 Identidad laboral desde su puesto de trabajo

La identidad laboral que segin Moreno et al. (2018):

(...) se construye en el marco de contextos laborales a partir de las relaciones de las
personas con su trabajo y en el ejercicio de los roles que desempefian, por lo que dichos

contextos juegan un papel importante en las construcciones identitarias. (p.65)

Se relaciona con la funcion mas especifica del colaborador, teniendo en cuenta sus relaciones
interpersonales dentro de la organizacion, asi como los procesos que se manejan a nivel interno y
las herramientas o saberes que se dejan a un posible nuevo funcionario que termine ocupando su

cargo.

En ese sentido, se da cuenta de los conocimientos adquiridos respecto a la institucion, pero,
concretamente en su funcion dentro de la Secretaria, asi como tiene que ver con el conocimiento
que tiene cada miembro en particular sobre los diversos procesos que se llevan a cabo en las
otras Secretarias, por ejemplo, en la situacion de un usuario que requiera determinado servicio, Si
se cuenta con la informacion suficiente para direccionar a esta persona al lugar donde le
corresponde, esto denota en un sentido de pertenencia, pues se considera un conocimiento
transversal a la institucion. Asi pues, todos los funcionarios entrevistados manifiestan ser
conocedores de ello, pues se considera como algo indispensable para quienes trabajan en la
entidad:
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Yo he sido muy partidaria de eso de que todos los funcionarios conozcamos muy bien los
procesos gque se manejan en cada Secretaria (...) empezando porque debe saber desde el
vigilante y muy importante que lo sepa los de la ventanilla Gnica para evitar que nos
envien documentos a donde no es, porque es muy importante que ahi, en esa ventanilla
Unica donde se recepciona toda peticion de toda una administracion tanto interna como
externa, esa persona gue esta ahi conozca todo, no se lo sepa todo, conozca todo. ¢Qué
donde voy para uso de suelos? en planeacion ¢donde pagamos impuestos? hacienda ¢en
ddénde atendemos un caso de violencia intrafamiliar? comisaria (...). (Entrevistado 10, 60

anos)

Sumado a lo anterior, hay quienes enfatizan que esta situacion se ha establecido como una tarea
dentro de la entidad, incluso desde las capacitaciones mismas, pues al ser un servidor publico se
debe tener un mayor compromiso con la comunidad a quienes se les prestan los servicios, asi
como que, siendo parte de un engranaje, una de sus funciones generales es mantenerse informado
de lo que sucede en las diversas dependencias y de este modo, adquirir una base lo suficiente

solida como para ser comunicado a otros.

Por otro lado, con respecto al “paso a paso” de los procesos que se abordan en cada Secretaria
son especificos por cada una, de acuerdo con el sector al que le estan apostando, como, por
ejemplo, en el archivo (Secretaria de Desarrollo Institucional) que se encarga de conservar la
memoria institucional, cuyo instrumental:
(...) no debe ser tratado solamente bajo la dptica de los documentos o registros, y de sus
respectivos sistemas de gerenciamiento de informaciones. La instrumentalizacion de la
memoria organizacional es mas abarcativa, constituyéndose en un conjunto de practicas y
procesos por los cuales la organizacion va a utilizar el capital intelectual disponible en
todas las dimensiones de la memoria organizacional para agregar valor a sus productos,

servicios e imagen en el mercado y en la sociedad. (De Souza, 2014, p.54)

Por consiguiente, en el presente caso se realizan diversas funciones que se traducen en un ;Qué
se hace? y ¢Como se hace?, siendo una informacion bastante rigurosa para un solo lugar de la

entidad, del cual se desconoce su importancia real para la eficacia de todas las Secretarias,
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ademds, dicho paso a paso tiene una especificidad que servird como una ruta de accion para

quien desempefie proximamente ese cargo:

Mi proceso inicia en la ventanilla Gnica, ahi inicia la gestién documental, por eso yo
siempre le he insistido a la sefiorita de la ventanilla Gnica que tenga muy claro el
conocimiento de todos los tramites que se hacen porque hay que saber direccionar,
entonces inicia ahi, para todos sus efectos legales, la respuesta debe de darse con las
fechas de la ventanilla Gnica, posteriormente eso va a a todos y cada una de las personas
gue manejan los tramites porque esto es un engranaje, todos manejamos algo diferente.
Cuando llega la informacion a las dependencias después de haber pasado por ahi
porque tienen un trabajo muy grande que es mirar para donde van, asignarle un nimero
de radicacion o consecutivo, de ahi decimos cuanto es el tiempo de respuesta, de esa
misma forma como usted identifique el documento ahi usted ya esta pensando en cémo lo
vaarchivar, o sea, desde ahi inicia tanto que cuando la dependencia lo que usted ya sabe

el tramite que le va dar y donde lo va archivar (...). (Entrevistado 4, 51 afios)

Es fundamental tomar de ejemplo, un aspecto tan clave dentro de la organizacion como es el

tema de la gestion documental, la cual conforme con Nayar (2010):

(...) es un término nuevo, pero, a la vez antiguo ya que esta unido al concepto de
documentos o records management (término anglosajon) estos contienen datos e
informacion, en cualquier formato y en ellos podemos encontrar evidencias del
desempefio y desarrollo de las actividades de una institucion u organizacion, este proceso
de gestion surge como una alternativa para evitar futuras pérdidas, permitiendo la

posibilidad de encontrarlos en el momento que se precisan. (p.3)

Lo anterior, ya que el hecho descrito refleja la articulacion de los procesos institucionales, puesto
que el ejemplo retomado demuestra la eficiencia de las funciones que deben desarrollar cada una
de las partes involucradas, para que el proceso marche de una buena forma vy asi conservar la

memoria de la institucion, evitando errores en pro de una completa transparencia.
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Pese a lo mencionado, siendo una ruta expresada de manera muy concisa, aunque para
desarrollar cada paso se requieren de unas acciones adicionales, también algunos expresan el
manejo de muchos procedimientos, por tanto, el establecimiento de un Unico itinerario es algo

complejo:

(...) pues realmente es complicado porgque mis procesos son muy largos, yo manejo toda
la parte de aseguramiento, entonces desde la atencién al usuario de la revision en las
bases de datos, hasta hacerle la afiliacion, hasta revisar casos puntuales, si tienen
inconvenientes en la atencion, le hago seguimiento a quejas cuando mis comparieros no
estan, soluciono las quejas de los usuarios hospitalarias y de atencion, presento los
informes al ministerio, soy enlace de victimasy de discapacidad de la Secretaria de
salud. Eh, pues eso le estoy diciendo el proceso, pero el paso a paso, pues de como lo
hago, si es muy complejo, o sea, yo lo tengo disefiado, pero pues ponerme a decirle (...).

(Entrevistado 5, 52 afios)

Por consiguiente, todos los relatos tienen en comuin la necesidad de que los deméas colaboradores
realicen un buen trabajo para que el suyo no termine afectado o viceversa, pues son conscientes
de la gran responsabilidad que tienen en la cotidianidad de su vida laboral. No obstante, sus
tareas cambian de acuerdo con las temporadas a las que se enfrente la administracion, como, por
ejemplo, al finalizar cada afio todos los colaboradores deben entregar una informacién respecto a

lo evaluado en la organizacion durante los 12 meses transcurridos.

Agregando a lo mencionado, se resaltan esos conocimientos que desean ser transmitidos a la
persona que posteriormente ocupara su rol, en este caso, se alude al hecho de tener siempre una
buena disposicién ante las situaciones adversas, sin dejarse perjudicar por estas, aprender un
poco més de lo que se necesita de acuerdo con su funcion, reconociendo el valioso trabajo del
otro:
(...) es muy simple, hay que reconocer al que tiene la experiencia y hay que estar
dispuesto, lo que pasa es que los que hemos tenido alguna capacitacion universitaria,

técnica o tecnoldgica creemos que estamos muy encima de otros y eso no es cierto,
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siempre habr alguien que te pueda ensefiar algo, cualquier cosa, yo tengo las chicas
[colaboradoras] alli que saben sus temasy el otro [colaborador] que sabe de archivos,
por ejemplo, me dicen "Marcos tal cosa" " qué tal norma "yo le contesto pero a veces
algun computador se qued6 bloqueado y digo ve fulana™ entonces hay que bajarse a
veces de esos estdndares, de esa piramide del gran Jefe que todo lo sabe, hay que bajarte
a aprender y es necesario cuando se vaa ser jefe conocer un poco mas de todos los

procesos o de todos los niveles (...). (Entrevistado 1, 56 afios)

De este modo, se reconocen los saberes que tiene cada uno, pues estos se desenvuelven en
diferentes ambitos por lo que llevan a cabo una complementariedad en las funciones, por ende,
no se describe un tipo de conocimiento concreto con el que debian llegar a la Secretaria sefialada,
sino mé&s bien, se trata de una construccion permanente, es decir, de un aprendizaje experiencial,
el cual:
(...) se basa en la implementacién de ideas constructivistas del propio individuo, basadas
en experiencias y vivencias habituales en el entorno empresarial, que ayuden a promover
al autodescubrimiento basado en los hechos y fundamentado en la interrelacion entre la

experiencia Yy la reflexion. (Ruiz & Pérez, 2012, p.4)

No obstante, estos conocimientos reflejados en recomendaciones para nuevos funcionarios
dependen de la Secretaria y la funcién asignada a cada colaborador, lo que da como resultado

una diversidad de puntos de vista, pero que, comprenden ciertas semejanzas entre Si:

Yo lo Unico que digo es que uno no es que necesite saber, nadie se las sabe todas, yo en
este momento sé de todo un poquito, sé de riesgos, sé de construcciones, sé de
reglamentaciones, toda esa normatividad del plan de ordenamiento, o sea y no lo sabia.
Si, no es que uno sea aqui, pues bueno, mejor si llega una persona excelente, pero
primero que todo que quieran el puestoy el municipio y ponerle ganas, aqui ha habia
gente, me ha tocado ver gente que el solo hecho de marcar un horario ya uno los ve, me
tocd ver administraciones donde lo Unico que uno los veia era cobrando. Aqui es un

segundo hogar, se aprende, muchos amigos. (Entrevistado 3, 62 afios)
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Esta Gltima apreciacién pone en evidencia la importancia de traer consigo un afecto por el
municipio, pues independientemente de su jornada laboral, todos estan detras de un mismo
objetivo, siendo el desarrollo del territorio por el cual existe la entidad publica. En otros casos,
ademas del tema de las caracteristicas a nivel aptitudinal se refieren a las habilidades
profesionales o técnicas, como la experiencia en contabilidad, escritura, archivo, entre otros
aspectos, aunque un factor central dentro de este abordaje es la atencion al cliente, esta Ultima

permea todo el entorno organizacional.
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CAPITULO IX: REFLEXIONES FINALES DESDE EL TRABAJO SOCIAL EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA

Para este Ultimo capitulo del abordaje investigativo se traen a colacion por un lado, las
conclusiones araiz de los tres objetivos especificos que parten del diagndstico de la cultura
organizacional en la Alcaldia Municipal de Roldanillo, donde mediante las diversas categorias
planteadas inicialmente, asi como las que emergieron del mismo proceso metodologico, se lleva
a cabo un ejercicio analitico bastante amplio, en el cual se identificaron aspectos que influyen
positivamente a este tipo de cultura mencionada, pero también algunos elementos que denotan

preocupacion, ya que terminan obstaculizando los procesos organizacionales.

Y, por otro lado, se contemplan algunas recomendaciones para que la entidad tenga en cuenta a
partir de esas dificultades halladas que requieren de mejoras inmediatas, sin embargo, es preciso
tener en cuenta que, el cambio de administracién cada cuatro afios va generar una modificacion

constante tanto de la estructura como de las funciones, sin embargo, a partir de este diagndstico,
Se cuenta con un soporte respecto a como se ha venido vivenciado los asuntos que componen la

cultura organizacional.

Asimismo, considerando que estos temas administrativos se retoman desde una perspectiva
humanista, es fundamental el criterio desde la profesion de Trabajo Social, cuya funcién en la
administracion publica se acerca principalmente a las necesidades sociales manifiestas en esta,
en palabras de Belis (2010), quien describe algunas funciones del Trabajador social dentro de la

organizacion:

Las y los trabajadores sociales en el desarrollo de nuestra actividad profesional
percibimos y concebimos, comprendemos la naturaleza de los fendmenos y de las
situaciones a las que diariamente nos enfrentamos, desarrollamos acciones a través de
instrucciones concretas, conocemos los procedimientos, elaboramos diferentes estrategias
que nos posibilitan alcanzar fines determinados, reunimos la mayor parte de las

caracteristicas descritas por diferentes autores para ser gestores del conocimiento. (p.69)
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Es asi, como investigadores de dichas caracteristicas en la administracién publica, la descripcion
de estas se asume de acuerdo con la formacion desde el area de humanidades, como se

manifiesta a continuacion:

9.1 Conclusiones

La toma de decisiones, la comunicacion descendente y la motivacion laboral son tres aspectos
que posibilitaron la identificacion de formas de liderazgos ejercidos dentro de la institucion, para
el primer caso, la delegacion de tareas se hace a través de un ejercicio dindmico, puesto que los
secretarios de despacho, quienes se muestran como lideres del proceso organizacional depositan
la confianza en las habilidades de sus diversos colaboradores, ya que en unos casos, teniendo en
cuenta que cada funcionario(a) es conocedor(a) de su funcion especifica, las decisiones son
tomadas de acuerdo con lo establecido por ellas, no obstante, para otros casos se maneja un nivel
de flexibilidad tan alto, por lo que se facilita mucho el trabajo, en este sentido, el lider se deja
guiar de quienes estan a su cargo, debido al conocimiento Yy la experiencia con la que estos

cuentan.

Aungue se presentan ciertas dificultades, pues en su mayoria los funcionarios(as) reciben de
forma gratificante la asignacion de tareas y los espacios que se promueven para que estos den sus
opiniones, por un lado, durante las vacaciones o incapacidades cuando al ausentarse determinado
integrante, sus responsabilidades recaen sobre los demas, en muchas ocasiones estos no son
conocedores de las mismas, por lo que se genera una confusion frente al trabajo y por otro lado,
hay ciertos colaboradores que no tienen una actitud adecuada con respecto a la delegacién de un

asunto concreto.

También, hay una diferencia de posturas en cuanto lo manifestado por los secretarios de
despacho refleja un ambiente armdnico, sobre todo en lo que concierne a la delegacion de tareas,
en este caso, que estuvo presente la encargada de Control Interno, su participacion evidencio
que, los colaboradores tienen otra perspectiva en relacion con sus jefes, para quienes se genera

una inconformidad en las tareas asignadas, debido a la sobrecarga de tareas y falta de
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involucracion en los procesos, lo cual se evidencid en el grupo focal frente a la primera categoria

abordada.

En segundo lugar, la comunicacion descendente refleja que, las criticas constructivas para los
secretarios son un elemento que contribuye a la mejora continua de sus propias funciones y junto
con ello, del equipo de trabajo, no obstante, la intencion de las criticas define si estas realmente
son positivas o por el contrario, quieren perjudicar al otro. En este sentido, los comentarios
destructivos no suelen manifestarse directamente con el jefe de la Secretaria, sino mas bien entre

colaboradores, lo que termina influyendo en el comportamiento de los demas.

Ahora bien, para el tema de las relaciones, se reconocen aspectos tales como el reconocimiento y
el valor de la labor del otro, pues muchas veces se suele reunir con el equipo de trabajo solo para
resaltar las fallas que han tenido en la jornada laboral, en este caso, se han presentado varias
situaciones donde se generan vinculos de confianza, al pasar un tiempo significativo con sus

comparieros es fundamental consolidar un ambiente ameno.

En tercer lugar, frente a la motivacion laboral, la organizacién en general presenta una
participacién de caracter positivo, independiente y articulada con los diferentes procesos de la
entidad; se resalta el interés y compromiso que tienen los colaboradores en el ejercicio de sus

funciones dentro de la entidad, demostrando asi, ser funcionarios competentes y proactivos.

En el momento de realizar llamados de atencion sobre alguna situacion particular, son de
acuerdo con el conducto regular, en primera medida las tramita el secretario(a) de cada
dependencia y lo hace de manera individual, buscando resolver tales dificultades de la mejor

manera, no obstante, si estas se tornan mayores, se acude al comité técnico u otra instancia.

En cuanto al apoyo que se brinda a los colaboradores de la entidad por parte de los lideres, es
mediante la comprension de las diversas situaciones que estos puedan presentar, teniendo una
buena actitud, dandoles confianza para expresar sus preocupaciones Yy ofreciéndoles ayuda frente
a estas. Otro elemento importante en la entidad, son los incentivos laborales, los cuales ayudan al
mejoramiento de los procesos en la misma; en este sentido, tales incentivos son de caracter

actitudinal, lo cual propicia un mejor desempefio en sus labores.
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Por otro lado, las cualidades que los secretarios identifican como primordiales en el ejercicio de
su cargo, se orientan primeramente a las habilidades blandas, las cuales desarrolla cada persona,
permitiendo una efectividad en los diferentes d&mbitos de su vida, incluyendo el laboral, por
tanto, dentro de estas se encuentra la comunicacion asertiva y la escucha, como elementos

indispensab les.

Frente al tema de las dificultades en la comunicacion, la mayoria de los funcionarios(as)
reconocen que las relaciones que se gestan en la organizacién son buenas, dado que hay respeto
y apoyo entre colaboradores Y los distintos niveles jerarquicos, donde se tiene presente el
conducto regular de la institucion, lo cual posibilita la comunicacion efectiva. No obstante, hay
una heterogeneidad en dichas relaciones, a partir de la subdivision por grupos (por Secretarias)
en la entidad, lo que desmejora la comunicacién y el clima organizacional, reflejado en algunas

dificultades del proceso archivistico.

Por otra parte, la organizacién no tiene recursos propios para facilitar la comunicacion tanto
entre colaboradores como entre éstos y la comunidad, asi pues, también se da cuenta de una falta
de asertividad en la comunicacion, pues se hacen diferentes solicitudes de informacion e
invitaciones a actividades, que no son recibidas con prontitud, por lo que el correo electrénico no

es suficiente para tales diligencias.

A lo anterior se le suma las expresiones de la subjetividad laboral, esto en relacion con las
inconformidades que, como funcionarios han tenido a lo largo de su experiencia en el trabajo,
estas han sido escuchadas por el jefe de la respectiva dependencia, donde pese a lo demorado que
puedan resultar algunos procesos, se trata de realizar la debida gestion en el asunto de caracter
laboral, aunque este es mas facil de tramitar cuando tiene una connotacion social, pues para el
caso de las inconformidades a nivel presupuestal resulta un trabajo arduo ya que son recursos

publicos que por lo general estan destinados en cuestiones priorizadas.

Del mismo modo, frente a las reuniones del personal, en general manejan una buena dinamica
pues estos espacios se desarrollan de manera constante, aunque en horarios distintos para cada

equipo de trabajo, por lo que se da la oportunidad de que los colaboradores expresen sus ideas,
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aunque algunas veces se ha optado por mantener el silencio debido a algunas malas
interpretaciones, sin embargo, hay quienes manifiestan que este tipo de reuniones no solo tienen
que ver con el comité de cada Secretaria sino, en aquellas que se requiere al Talento Humano de
la entidad, tal es el caso del acompafiamiento desarrollado por las practicantes de Trabajo Social
para la mejora del clima organizacional, donde no se reflejd6 un mayor compromiso por parte de
los secretarios de despacho. Pese a ello, la comunicacion para los colaboradores es un ejercicio

transversal a toda la organizacion,

Ahora bien, para los conocimientos practicos que son fundamentales dentro de la organizacion y
dependen principalmente de la experiencia adquirida durante toda la trayectoria laboral, se
comienza resaltando la falta de un proceso de insercion al llegar a la institucion, teniendo que
acceder a otros recursos externos como capacitaciones mediante internet, solicitud de
explicaciones a otras personas e incluso, observar el trabajo de sus comparieros, no obstante,
esto fue un aspecto que posibilité la proactividad de los colaboradores, quienes desde un
principio no se quedaron solo con lo que implicaba el manual de sus funciones sino por el

contrario, se interesaron en aprender acerca de otros procedimientos.

Del mismo modo, se destaca la disposicion de estos para llevar a cabo una trasmision de
conocimientos a las personas que llegan nuevas a la entidad. Entonces, la insercién, que requiere
de una preparacion tanto técnica como humana, se podria decir que se ejerce entre colaboradores.
Esta situacién ha llevado a dificultades en la adaptacion, aunque la mayoria tiene facilidades para
adaptarse a los cambios de manera rapida, por lo que esto no ha sido un reto, y mas bien, en
cuanto a los acontecimientos significativos estos son diversos, como el aprendizaje que han
adquirido, los periodos en los que se destacan a los mejores servidores publicos, algunos también
enfatizan los méritos que se han ganado a nivel institucional mediante el disefio y la puesta en

marcha de proyectos sociales, los cuales han servido para llegar positivamente ala comunidad.

También, en algunos casos hay desconocimiento institucional frente a las caracteristicas de la
entidad, y en otros, de acuerdo con el conocimiento que se tiene sobre tales objetivos y su aporte
a los mismos, tampoco hay una apropiacion de estos en la entidad, sin embargo, mediante la

labor de los colaboradores contribuyen de una u otra manera al logro de estos.
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En lo que respecta a las dificultades que han tenido los colaboradores en el desarrollo de sus
funciones, primero, esta el presupuesto con el que cuenta la entidad, el cual limita diferentes
acciones que se quieren llevar a cabo desde las dependencias y segundo, la falta de capacitacion
en herramientas ofimaticas, pues el desconocimiento de estas y la ausencia de formacion en las

mismas, obstaculizan el buen ejercicio de las funciones.

En cuanto a los valores que han interiorizado los funcionarios(as) a lo largo de su trayectoria
laboral en la entidad, se resalta principalmente el sentido de pertenencia por la misma, lo que a
su vez conlleva el apropiamiento de valores como la honestidad, la responsabilidad, el trabajo en
equipo YV la solidaridad, donde se resalta el primero, como valor fundamental de todo buen
funcionario; asimismo se destaca el amor y la dedicacion que se tiene por la labor que estos
desempefian y la importancia de siempre aportar mas a la institucién, siendo comprometido con

esta y priorizando los intereses de la comunidad roldanillense.

Por ultimo, en cuanto a la identidad que han construido en la organizacion, es importante
mencionar que la mayoria tiene un conocimiento bésico acerca de las funciones de las demés
dependencias y Secretarias. En este sentido, desde su lugar de trabajo, describen el paso a paso
del procedimiento que llevan a cabo en el mismo, no obstante, solo tomaron uno o dos de
ejemplo, ya que son diversos Yy por tanto, es un asunto complejo, de este modo, también generan
algunas recomendaciones a nivel técnico y actitudinal como las habilidades de redaccion,
capacitaciones en el servicio al cliente, los profesionales que se requieren, asi como el amor por
la organizacién, pero, sobre todo se alude a que todo es cuestion de vivencia, pues asi es como

estos incorporan los saberes de la entidad en su diario vivir.

9.2 Recomendaciones

Haciendo referencia a las formas de liderazgo, primero, para el caso de la toma de decisiones, se
recomienda que se capaciten de manera constante en el tema de las funciones, pues si bien, no
todos son poseedores de los mismos conocimientos en cuanto sus profesiones se diferencian,
existen determinados procesos dentro de la institucion que pueden ser retomados por cualquier
miembro, en este sentido, se evitan las confusiones en aquellas ocasiones donde alguno se

ausenta. Sumado a esto, es fundamental llevar a cabo una reunién particular con cada Secretaria,
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es decir, su jefe y funcionarios para que ambas partes generan un didlogo, expresando sus
inquietudes, de modo que, se llegue a un acuerdo, pues la idea es que este tipo de dificultades se
resuelvan en pro del desarrollo eficaz de los diversos trdmites y, por consiguiente, contribuir a

una cultura organizacional satisfactoria.

Ahora bien, la comunicacion descendente se desarrolla a partir de la reflexion, pues aqui hay una
orientacién por situarse en el lugar del otro, aunque se requiere también de una mayor
comunicacion asertiva, es decir, saber expresar las palabras de una forma adecuada, evitando la
generacion de disgustos, esto ya que el ser jefe tiene un peso sobre la percepcion de los otros, por

ello, el manejo del lenguaje contribuye también al establecimiento de relaciones positivas.

Por lo que se refiere a la motivacion laboral presente en la entidad, se aconseja dar pie a la
participacién por parte de los colaboradores en cada dependencia, lo cual puede generar mayores
niveles de confianza y un mejoramiento en los procesos que alli se llevan a cabo, de igual forma,
mantener una escucha y un dialogo constante entre lideres y colaboradores, mejorando las
relaciones laborales y generando mas confianza en el desarrollo de las funciones dentro de la
entidad, esto ya que, la subjetividad laboral se va ir construyendo positivamente dentro de la
organizacidn, pues al percibir una buena actitud por parte de quien lo lidera, asi mismo seré la

suya, junto con ello, una buena conducta.

En lo que concierne a las dificultades en la comunicacion, por un lado, se aconseja capacitar a
los funcionarios frente al tema de la comunicacion organizacional, dando a conocer su
importancia y como se presenta esta en las entidades publicas; asi mismo, realizar actividades de
integracion entre las diversas Secretarias, donde se promueve un ejercicio transversal a todas,

fomentando la participacion y el didlogo entre las mismas.

Igualmente, en el tema de las reuniones es un requisito que los secretarios de despacho
participen, pues a partir de esto se comprende un modelo ejemplar para los trabajadores a su
cargo, asi se promueve un entusiasmo e incluso se generan nuevos lideres que estimulan a los
demés compafieros, ya que se demuestra el interés que tienen en la escucha al equipo que

acompafian. De la misma manera, para fortalecer la comunicacién, procesos tales como los
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dirigidos por las practicantes mencionadas, generan resultados significativos, pues Unicamente se
esta trabajando en pro del Talento Humano, por lo que desde estos encuentros se pueden llegar a
acuerdos y posteriormente, un plan de mejora ante aquello que obstaculice una comunicacion

organizacional efectiva.

Para los conocimientos practicos, en términos generales, desde lo que implica la experiencia, se
recomienda principalmente que dentro de la entidad se lleve a cabo un proceso de insercion
laboral, lo que requiere de capacitaciones, pese a que esto precisa de un costo, contribuye al
mejoramiento de los servicios que se generan desde la administracion, asi como una debida

integracion en el equipo de trabajo para contribuir al clima organizacional de la misma.

Por otra parte, se recomienda que la entidad promueva el abordaje de las caracteristicas
institucionales de manera dinamica para los funcionarios(as), resaltando los objetivos
institucionales y la importancia de los mismos en la entidad, buscando asi el empoderamiento y
fortalecimiento de esta. También se aconseja generar espacios de didlogo entre diferentes
entidades, los cuales promueven alianzas y mejoras en los procesos en la entidad y el municipio;
al mismo tiempo, se sugiere la realizacion de cursos formativos en ofimatica basica y avanzada
para los diferentes funcionarios de la organizacion, lo cuales permitan el desarrollo de los

recursos humanos.

Por ultimo, frente a la identidad laboral, las recomendaciones van dirigidas al fortalecimiento de
esos conocimientos acerca de las diversas Secretarias, pues si bien, la mayoria manifestd estar al
dia con ello, en pro de la mejora organizacional se podria crear una cartilla colectiva en la que se
sitan de manera general las funciones y especifique los procedimientos, esto para tener mayor

seguridad en la orientacién al ciudadano.

Sumado a lo anterior, para conservar los conocimientos desde sus funciones especificas y para
que esto contribuya a quien en un futuro ocuparé su lugar, seria una tarea indispensable registrar
un paso a paso de cada uno de estos procesos que aborda diariamente en un documento acerca de
sus experiencias individuales, agregando las dificultades mas frecuentes y las recomendaciones;
esto claramente requiere de un tiempo adicional, pero aportaria significativamente a la memoria

de la Alcaldia Municipal e incluso se contemplaria como una estrategia de induccion laboral,
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puesto que el funcionario nuevo adquiere una mayor preparacion en diversos aspectos vy al

mismo tiempo estaria prevenido frente a algunas circunstancias.
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ANEXOS

Anexo 1. Consentimiento informado del grupo focal

Consentimiento Informado

Roldanillo, 22 de junio del 2023

Apreciados,
Secretarios de Despacho de la Alcaldia Municipal de Roldanillo

El presente consentimiento pretende dar cuenta de la importancia de su participacion en en el
desarrollo de nuestra investigacién y su funcién dentro de la misma; de tal forma Madeleine
Cardona Loaiza y Diana Carolina Llanos como estudiantes de Trabajo Social de la Universidad
del Valle, sede Zarzal, estamos desarrollando nuestro Trabajo de Grado titulado “Cultura
Organizacional en la Alcaldia Municipal de Roldanillo”, donde al mismo tiempo, se estara dando
cumplimiento a uno de los temas fundamentales dentro de MIPG (Modelo Integrado de Planeacion
y Gestién), por lo que implica la Cultura Organizacional, de esta manera, algunos de los
funcionarios participaron en las entrevistas que aportaron a los “conocimientos practicos™ dentro

de la gestion del conocimiento en la entidad.

Por lo anterior, queremos invitarlos de manera general, a participar en este trabajo, que permitird
analizar las principales caracteristicas de la cultura organizacional en la Alcaldia Municipal de
Roldanillo desde la perspectiva de su grupo de funcionarios. Dicho trabajo tiene una finalidad
académica por parte de la universidad del Valle e institucional, desde la Secretaria de Desarrollo

Institucional, por ende tiene un caracter de obligatoriedad.

Si usted acepta participar, le pediremos que, como secretarios de despacho en las distintas
dependencias de la Alcaldia Municipal, asistan a un grupo focal que se desarrollara el dia 13 de
junio del 2023, en la Sala de Juntas de la Alcaldia Municipal de Roldanillo a las 2:00 p.m donde
se grabara el espacio, y cdmo es costumbre, se tomaré evidencia fotogréfica y asistencia de los y
las participantes. Este grupo tendré una duracién aproximada de 2 horas, donde se realizaran

preguntas acerca de los estilos de liderazgo y la comunicacién dentro de la entidad.
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Por lo anterior, la informacién que se recoja en dicho espacio se utilizara {inicamente para los fines
académicos e institucionales mencionados, para posteriormente, tener un archivo de los mismos.
Asimismo, a partir de la grabacion se transcribe el encuentro, que si es de su interés se compartird
dicha transcripeion. por tanto, sera su decision la utilizacion de su nombre o por el contrario,

mantenerse en el anonimato.

Por tltimo, el documento que se obtenga de nuestro traba}o de grado, quedaré a disposicion del

publico en la biblioteca de la Universidad y de los funcionarios/as en la Alcaldia Municipal de

Roldanillo [archivo central].
En razén de lo mencionado y por motivos de consentimiento, les pedimos amablemente que los

participantes del grupo focal firmen la presente asistencia:

Estudiantes de noveno semestre de Trabajo Social, en la Universidad del Valle, sede Zarzal

(investigadoras):

Firma; Madeleine C(.rdamj- Firma: Diana Coro\mo [\anos

Madeleinc Cardona Loaiza Diana Carolina Llanos Vasquez
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Anexo 2. Consentimiento informado del grupo de discusién

Consentimiento Informado

Roldanillo, 14 de junio del 2023

Apreciados,
Funcionarios(as) de la Alcaldia Municipal de Roldanillo

El presente consentimiento pretende dar cuenta de la importancia de su participacion en en el
desarrollo de nuestra investigacion y su funcién dentro de la misma; de tal forma Madeleine
Cardona Loaiza y Diana Carolina Llanos como estudiantes de Trabajo Social de la Universidad
del Valle, sede Zarzal, estamos desarrollando nuestro Trabajo de Grado titulado “Cultura
Organizacional en la Alcaldia Municipal de Roldanillo”, donde al mismo tiempo, se estara dando
cumplimiento a uro de los temas fundamentales dentro de MIPG (Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion), por lo que implica la Cultura Organizacional, de esta manera, algunos de los
funcionarios participaron en las entrevistas que aportaron a los “conocimientos practicos” dentro

de la gestion del conocimiento en la entidad.

Por lo anterior, queremos invitarlos de manera general, a participar en este trabajo, que permitira
analizar las principales caracteristicas de la cultura organizacional en la Alcaldia Municipal de
Roldanillo desde la perspectiva de su grupo de funcionarios. Dicho trabajo tiene una finalidad
académica por parte de la universidad del Valle e institucional, desde la Secretaria de Desarrollo

Institucional, por ende tiene un carécter de obligatoriedad.

Si usted acepta participar, le pediremos que, como funcionarios en las distintas dependencias de la
Alcaldia Municipal, asistan a un grupo focal que se desarrollar el dia 14 de junio del 2023, en el
concejo municipal a las 2:00 p.m donde se grabard el espacio, y como es costumbre, se tomard
evidencia fotografica y asistencia de los y las participantes. Este grupo tendra una duracién
aproximada de 2 horas, donde se realizardn preguntas acerca de la comunicacion dentro de la

entidad.
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Por lo anterior, la informacion que se recoja en dicho espacio se utilizara inicamente para los fines
académicos e institucionales mencionados, para posteriormente, tener un archivo de los
mismos.Igualmente, a partir de la grabacion se transcribe el encuentro, que si es de su interés se
compartira dicha transcripcion, por tanto,serd su decision la utilizacién de su nombre o por el

contrario, mantenerse en ¢l anonimato.

Por tltimo, el documento que se obtenga de nuestro traBajo de grado, quedara a disposicion del

pliblico en la biblioteca de la Universidad y de los funcionarios/as en la Alcaldia Municipal de

Roldanillo [archivo central].
NOTA: Se requicre la asistencia de dos funcionario(as) por cada secretaria.
En razén de lo mencionado y por motivos de consentimiento, les pedimos amablemente que los

participantes del grupo focal firmen la presente asistencia:

Estudiantes de noveno semestre de Trabajo Social, en la Universidad del Valle, sede Zarzal

(investigadoras):

Firma: Ma«:\e\e\ne CC\TAO‘”QJ» Firma: Dtohu C Uor\oj

Madeleine Cardona Loaiza Diana Carolina Llanos Vasquez
Cel. 323 521 6289 ' Cel. 315 257 7035
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Anexo 3. Registro fotografico del grupo de discusion

@O REDMI NOTE 9
CO Al QUAD CAMERA 2023/6/14 14:40

2023/6/14 14:36

@O REDMI NOTE 9 . 3 .
CO Al QUAD CAMERA i fsd ~ 2023/6/14 14:37
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Anexo 4. Formato de invitacion individual a la entrevista semi-estructurada

Conogimientos g
practicos L

Funcionario(a) de la Alcaldia Municipal de

Roldanillo:

En reconocimiento a su labor y la
informacion valiosa que posee,
cordialmente se invita a una entrevista
individual que se realizara el dia
a las en la
oficina disponible del segundo piso de la
alcaldia, con el fin de transferir su
conocimiento, contribuyendo a la
petitividad de la institucion.

de las practicantes de Trabajo Social
ecretaria de Desarrollo Institucional

L—. ROLDANILLO

PUEBLO MAGICO
Jorge Mario Escarria - Alcald

Anexo 5. Asistencia de las entrevistas semi-estructuradas

DEPARTAMENTO DEL VALLE DEL CAUCA
MUNICIPIO DE ROLDANILLO

TEMA: ENTREVISTA PROTOCOLO TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTO- MIPG
LUGAR: ALCALDIA MUNICIPAL

HORA: 08:00 AM

FECHA: 08 DE FEBRERO DE 2023

SECRETARIA DE DESARROLLO INSTITUCIONAL

280.91.38

jN_o.f R

Nota: Al ser una entrevista de conocimientos practicosdesarrollada durante las practicasacadémicas, para fines
de la institucion se ubicé dentro de la gestion del conocimiento, siendo una de las dimensiones de MIPG?

2 Modelo Integrado de Planeacion y Gestion



Anexo 6. Matriz de operacionalizacién del objetivo 1
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Integrantes: Madeleine Cardona y Diana Carolina Llanos

Preguntade investigacién: ¢ Cuales son las principales caracteristicas de
la cultura organizacional en la Alcaldia Municipal de Roldanillo desde la
perspectiva de un grupo de funcionarios durante los afios 2022-2023?

Objetivo general: Analizar las principales caracteristicas de la cultura
organizacional en la Alcaldia Municipal de Roldanillo desde la perspectiva de
un grupo de funcionarios, durante los afios 2022-2023.

Objetivo especifico 1: Reconocer las principales formas de liderazgo presentes en las dependencias que componen la Alcaldia Municipal de Roldanillo.

Categorias

de andlisis | Definicion de la categora | Subcategorias previas | Técnica(s) a
(¢ Qué entienden los | (¢Qué elementos componen | implementadas para
investigadores porella? la categoria de analisis? el levantamiento | Preguntas o aspectos a indagados en la

informacién técnica

Formas de | Lewin (como se citd en

liderazgo | Chiavenato, 2007) desde una | Toma de decisiones: | Se realiz6 un grupo de e ;COmo se delegan las tareas dentro de
perspectiva  psicolégica hace | Teniendo en cuenta que se | discusion con 8 sus dependencias?

evidente una distincion de los
estilos de liderazgo, no obstante,
este los especifica en trestipos: el
autocratico: el lider asume las
decisiones e impone oOrdenes al
grupo; el liberal, el lider delega
todas las decisiones enel grupo y
no ejerce ningn control sobre
estos; y democratico, el lider
conduce e informa el grupo

reparten unas labores para
cada uno de los(as)
secretarios(as), es importante
reconocer el procedimiento
llevado a cabo en Ila
delegacion de dichas tareas, el
recibimiento de estas
directrices por parte de los
colaboradores, junto con el
nivel de comprension que han
desarrollado los secretarios
frente a las opiniones de los

secretarios  de la
alcaldia, adscritos a las
Secretarias de
Desarrollo  Social vy
Educativo, Gobierno,
Desarrollo
Institucional,
Hacienda, Agricultura
y Medio Ambiente,
Cultura 'y turismo,
Planeacion,

e Qué tanto tienen en cuenta las
opiniones de los funcionarios?

e ;COmo permiten a los funcionarios dar
su opinién frente a los temas de la
Secretaria?

e De qué manera tiene en cuenta las
opiniones de los funcionarios en la toma
de decisiones?

e Cuando se delegan las tareas para cada
colaborador ¢Cémo creen que esta
decision es recibida por los
funcionarios?
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incentivando la participacion de
las personas.

funcionarios y los
mecanismos que propician
para la participacion de estos
con respecto a los asuntos de
la Secretaria.

Comunicacién descendente:
Se resalta Unicamente la
comunicacion  desde una
mirada jerarquica, mediante la
cual, cada uno de los
secretarios dan cuenta de su
actitud en relacién con las
diversas criticas recibidas por
parte de los funcionarios
dentro de su dependencia, lo
que a su vez comprende esa
forma en la que se dirigen a
estos en determinadas
situaciones, como por
ejemplo, en el momento de
dar una orden y por ultimo,
esas relaciones que, desde sus
posturas personales se gestan
con sus equipos de trabajo.

Infraestructura
Control interno

y

¢Han recibido criticas destructivas o
constructivas por parte de los
funcionarios? si esto es asi ¢COmo han
sido recibidas?

¢ Como ejercen su liderazgo? es decir,
¢ Como se dirigen a los funcionarios en
el momento de dar una orden o
directriz?

De manera general, ;Cémo son sus
relaciones con los funcionarios dentro
de las dependencias en las que estan
adscritos?

Motivacion laboral: Con
esta se indaga acerca de la
participacion en cada
dependencia, es decir, si es
activa o no y la forma en la
que estos la catalogan,
asimismo, reconociendo la

¢Como consideran que es la
participacion dentro de su equipo de
trabajo?

Cuando se presenta una dificultad de
caracter laboral dentro de sus
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manera en que los secretarios
de cada dependencia
incentivan a su equipo de
trabajo para el logro de sus
objetivos, mediante diferentes
acciones 'y en distintos
momentos, asi como las
acciones que lleva a cabo
frente a los inconvenientes
laborales o familiares que
estos puedan presentar y los
llamados de atencion que
eventualmente realicen.

dependencias ¢(Como realizan un
llamado de atencion?

¢ Como apoyan alos funcionarios de sus
dependencias cuando estos presentan
inconvenientes laborales ylo
familiares?

Teniendo en cuenta que en todo lugar
de trabajo se llevan a cabo unas
motivaciones a los colaboradores
¢ Como consideran que han incentivado
a los funcionarios?

¢Qué cualidades considera son
fundamentales paradesarrollar su cargo
en la dependencia?
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Anexo 7. Matriz de operacionalizacion del objetivo 2

Integrantes: Diana Carolina Llanos y Madeleine Cardona

Pregunta de investigacion: ¢ Cuales son las principales caracteristicas de
la cultura organizacional enla Alcaldia Municipal de Roldanillo desde la
perspectiva de un grupo de funcionarios, durante los afios 2022-2023?

Objetivo general: Analizar las principales caracteristicas de la cultura
organizacional en la Alcaldia Municipal de Roldanillo desde la perspectiva de
un grupo de funcionarios, durante los afios 2022-2023.

Obijetivo especifico:
e Indagar las principales dificultades enla comunicacion de los colaboradores de la organizacion, reflejadas en las diferentes dependencias de la
Alcaldia Municipal de Roldanillo.

Categorias
de andlisis Definicion de la Subcategorias Técnica(s) a Preguntas o aspectos a indagados en la técnica

categoria (¢Qué previas (¢, Qué impleme ntadas

entienden los elementos para el
investigadores por componen la levantamiento
ella? categoriade informacién
analisis?

Comunicaci | Pifuel (2010)
on menciona algunas | - Rol: es el que| Se realiza un ¢ Qué entienden por comunicacién organizacional?
organizacio | dimensiones que, | desarrollan los | grupo focal con ¢ Como son las relaciones que se gestan en la organizacion? -entre
nal segun este, siempre | miembros de la| 17 participantes los funcionarios de la Secretaria -entre el jefe y los funcionarios.

estan insertas en el
juego de la
comunicacion  entre
actores, expresando
que: Ejecutantes,

entidad, a partir del
ejercicio de la
interaccion con
otros.

funcionarios de la
Alcaldia
municipal de
Roldanillo.

¢ Cuéles consideran son las dificultades que han tenido en esta
comunicacion (organizacional) dentro de la entidad entre
funcionarios?
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herramientas,
producciones y orden
se consideran las

constantes en
cualquier campo
espacio temporal o
situacion de

interaccion a la que
remiten tanto la
transmision de
mensajes en la
comunicacion

humana, como el

capital
cognitivo/emotivo que
regula el

comportamiento entre
sujetos  frente  al
entorno, como, en fin,
las relaciones sociales
en la organizacion. (p.
141)

Medios: los cuales
hacen referencia a
las  herramientas
tanto tecnoldgicas
como bioldgicas
con las que cuentan

en cada
dependencia para
posibilitar el
intercambio de
informacion.

¢Con queé recursos cuentan en su dependencia para posibilitar la
interaccién entre colaboradores? y ¢entre funcionarios y jefes?

¢ Como considera que es la informacién que se maneja dentro de
la dependencia?

Expresiones: dan
cuenta de Ilas
experiencias de
caracter individual,
es decir, la manera
en que ha
vivenciado los
procesos, en este
caso, laborales.

¢Cual es su actitud al momento de recibir una orden dentro de la
institucion?

En el transcursode su trayectoria laboral ¢cdmo considera que han
sido tenidas en cuenta sus inconformidades frente a algin asunto
laboral?

Orden: hace
alusién alas pautas,
codigos 0

procedimientos que
se instauran desde
la entidad, a los
cuales deben
someterse todos los
colaboradores

dentro de esta.

En el momento de solicitar alguna asesoria o claridad con su jefe
¢, Cuél es el proceso que tiene que realizar?

¢ Queé tan oportunas son las respuestas de sus jefes a sus solicitudes
dentro de la dependencia?

¢Como considera que han sido las reuniones del personal dentro
de la alcaldia?

¢ Qué tan importante cree que es eltema de la comunicacion dentro
de la organizacion?
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Anexo 8. Matriz de operacionalizacion del objetivo 3

Integrantes: Diana Carolina Llanos y Madeleine Cardona

Preguntade investigacion: ¢Cuéles son las principales caracteristicas de
la cultura organizacional enla Alcaldia Municipal de Roldanillo desde la
perspectiva de un grupo de funcionarios, durante los afios 2022-2023?

Objetivo general: Analizar las principales caracteristicas de la cultura
organizacional en la Alcaldia Municipal de Roldanillo desde la perspectiva de
un grupo de funcionarios, durante los afios 2022-2023.

Objetivo especifico: Identificar los conocimientos préacticos sobre el cargo de los funcionarios en la Alcaldia Municipal de Roldanillo.

Categorias
de analisis Definicién de la Subcategorias Técnica(s) a Preguntas o aspectos a indagados en latécnica
categoria (¢Qué previas (¢ Qué imple me ntadas
entienden los elementos para el
investigadores por componen la levantamiento
ella? categoriade informacion
analisis?

Conocimien Son conocimientos

tos practicos

que no estan
desconectados de la
practica, por el

contrario, conforman

su saber constitutivo.
Podriamos entonces
llamarlos
conocimientos
préacticos, aunque no
tanto en el sentido
habitual, sino porque

Experiencia: Da
cuenta de esas
lecciones

aprendidas que se
tuvieron frente a las

dificultades, el
proceso de
insercion, los
momentos que han
marcado su

trayectoria y que,
por ende, son

Se realizaron 10
entrevistas semi-
estructuradas con

los y las
funcionarios(as),
quienes se
encuentran

adscritos en la
alcaldia entre los
15y 33 afios

¢ Cuantos afios llevan trabajando en la institucion?

¢En cuantas dependencias han estado inscritos?

¢Enlos dltimos 10 afios en qué dependencia estuvo mayor
tiempo?

¢ Como fue su proceso de insercion en la institucion?

Las dificultades que tuvo en ese proceso de adaptacion en la
institucion

Cuéles son los hitos (acontecimientos significativos) 0 momentos
claves de su trayectoria laboral (por ejemplo, si pasé de estar en
un cargo operativo a otro administrativo, etc.,ya sea por estudio
0 destacado por desempefio).
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son saberes de la
practica (que no
separan ni oponen
hacer y conocer); un
saber que expresa su
mundo, circula enély
contiene, en cierto
modo, el movimiento
de la practica, estando
a disposicién de los
practicantes. Son
conocimientos Utiles.
(Heler, 2010,p. 114)

significativos,

entre otros. Por
tanto, la
informacion que se
recogi6 frente a

esta subcategoria se
evidencia en las
siguientes

preguntas, que, Si
bien es una
entrevista
semiestructurada,
las  mencionadas
guiaron el
conversatorio
formal.

Valores: Aquellos
aterrizados a la
institucion, a pesar

de que las
experiencias tienen
un caracter

particular y todos
los funcionarios no
vivencian su labor
dentro de la
alcaldia de Ia
misma forma,
incorporan  unos
determinados

comportamientos,
habilidades, forma

¢ Con qué tipo de poblacién ha trabajado a lo largo de su
experiencia en la administracion publica?

¢ Cuales son sus conocimientos frente a las caracteristicas del
municipio Y la entidad? (Como la historia, la mision, vision,
caracteristicas poblacionales, etc.)

¢Reconoce los objetivos institucionales? ¢Como ha contribuido
con su labor al logro de los objetivos institucionales?

¢ Como ha sido la alianza de la dependencia con otras entidades
externas a la entidad y cuél ha sido el aporte de estas? (por
ejemplo, si hubo una entidad con la que fue mas facil trabajar y
tuvo resultados positivos).

¢ Cudles son las dificultades que ha tenido en su funcién dentro
de la alcaldia?

¢Queé valores ha interiorizado en el transcurso de su trayectoria
laboral? ¢ Cdmo los ha puesto en practica?

¢ Qué valores cree que son los mas importantes para ser un buen
funcionario publico en la administracion municipal?

¢Para usted qué es ser un buen funcionario puablico en la
administracion municipal?

¢ Qué habilidades cree que debe tener una persona que ejerce su
funcién dentro de la alcaldia municipal? (Algo mas alla de lo
técnico, como de caracter humano, capacidad de gestion, etc).

¢ Queé cree que no deberia hacer un funcionario publico?
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de ser “un buen
funcionario”, etc, a
partir de los cuales
setiene en cuenta la
categoria anterior.

Identidad laboral:
Tiene que ver con
la funcidbn mas
especifica del
colaborador,
teniendo en cuenta
sus relaciones
interpersonales
dentro de la
organizacion,  asi
como los procesos
gQue se manejan a
nivel interno y las
herramientas 0
saberes que se
dejan a un posible
nuevo funcionario
que termine
ocupando su cargo.

¢Reconoce la funcién de las deméas dependencias? (por ejemplo,
el conocimiento que tiene frente a las demas dependencias y la
relacion de estas y la propia dependencia en la que estan
adscritos).

Resuma con un paso a paso cOmo se manejan los procesos que
usted lleva a caboen la dependencia paraalguien que llegue nuevo
aesta.

Mencione lo que sabe de la dependencia

Desde su conocimiento ¢Qué deberia saber una persona que llega
a la dependencia a ocupar su cargo?




