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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo evaluar el Clima Organizacional (CO) en 85 funcionarios
publicos de la Secretaria de Gobierno de la ciudad de Pasto (Colombia). El estudio fue de caracter
cuantitativo de tipo descriptivo transversal y la informacion se recolecto a través de la aplicacion de la
escala tipo Likert denominada Escala de Clima Organizacional (EDCO; Quevedo, Echeverri & Sanabria,
1999), con una confiabilidad =.853, determinada por el coeficiente de Alpha de Cronbach. El nivel
del CO tuvo un valor promedio de 143. Las dimensiones con puntuaciones mas altas fueron: estilo de
direccion 22.1 y relaciones personales 20.1; con puntuacion mas bajas: sentido de pertenencia 14.3,
valores colectivos 14.4 y estabilidad 14.6. Se concluye que los funcionarios se sienten medianamente
satisfechos en la Secretaria de Gobierno; sin embargo, se encontré una baja satisfaccion en la
percepcion de estabilidad laboral, los beneficios de salud recibidos y la asignacion salarial.
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Organizational climate in public officials of
the Ministry of Government of Pasto

Abstract

The objective of the research was to evaluate the Organizational Climate (OC) in 85 public officials
of the Government Secretariat of the city of Pasto (Colombia). The study was of a quantitative,
descriptive, cross-sectional nature and the information was collected through the application of the
Likert-type scale called Organizational Climate Scale (EDCO; Quevedo, Echeverri & Sanabria, 1999),
with a reliability = .853, determined by Cronbach's Alpha coefficient. The OC level had an average
value of 143. The dimensions with the highest scores were management style 22.1 and personal
relationships 20.1; those with the lowest score, sense of belonging 14.3, collective values 14.4 and
stability 14.6. It is concluded that the civil servants feel moderately satisfied in the Secretary of
Government although a low satisfaction was found in the perception of job stability, the health benefits
received and the salary allocation.

Keywords
Attitudes, organizational climate, public entity, public official.

Clima organizacional em funcionarios
publicos da secretaria do Governo de Pasto

Resumo

0 objetivo da pesquisa foi avaliar o Clima Organizacional (CO) em 85 funcionarios publicos da
Secretaria de Governo da cidade de Pasto (Colémbia). O estudo foi de natureza quantitativa descritiva
transversal e as informagoes foram coletadas por meio da aplicagdo da escala do tipo Likert denominada
Escala de Clima Organizacional (EDCO; Quevedo, Echeverri & Sanabria, 1999), com confiabilidade =
0.853 determinada pelo coeficiente Alpha de Cronbach. O nivel de CO teve valor médio de 143. As
dimensdes com maiores pontuacoes foram: estilo de direcéo 22.1 e relagbes pessoais 20.1; com
notas mais baixas: sentimento de pertenca 14.3 valores coletivos 14.4 e estabilidade 14.6. Conclui-
se que os funcionarios se sentem moderadamente satisfeitos na Secretaria de Governo; no entanto,
foi encontrada baixa satisfagdo na percepcéo da estabilidade no emprego, nos beneficios de satde
recebidos e na atribuicéo salarial.

Palavras chave
Atitudes, clima organizacional, entidade publica, funcionario publico.
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Ntroduccion

Tanto las entidades de orden priva-
do como publico, estan constituidas por
factores como: la estructura fisica y orga-
nizacional, las politicas, los recursos, los
colaboradores, entre otros (Garcia, 2009),
reconociendo principalmente al capital
humano como un activo fundamental
para la organizacion (Garzén, 2005; Pé-
rez & Castillo, 2016) y como un elemento
clave que incide en la productividad, la
economia, el alcance de las metas y el
desarrollo de la organizacion en general
(Goncalves, 2000; Montoya & Boyero,
2016).

Por lo anterior, teniendo en cuenta los
cambios y desafios en el contexto laboral
(Bravo, 2009), la mayoria de las empre-
sas invierten sus recursos en el area de
la gestion humana (Torres, 2015), bus-
cando fortalecer, mantener y desarrollar
al capital humano mediante estudios y
programas relacionados con su compor-
tamiento en las organizaciones, en pro de
la competitividad, la productividad de las
empresas y el bienestar de los colabora-
dores (Betancourt & Caballero, 2010).

Respecto a la gestion humana, se ha
atribuido al Clima Organizacional (CO)
como un elemento importante en el con-
texto laboral, permitiendo comprender
que las percepciones de los colabo-
radores respecto a su entorno laboral,
determinan el comportamiento hacia su
trabajo (Chiavenato, 2001), siendo asi que
las cogniciones, actitudes y conductas
pueden afectar tanto positiva como ne-
gativamente en los objetivos, los logros,

el desarrollo de las organizaciones vy el
desempeno de los mismos.

En referencia al CO, se han identifica-
do tres variables transversales que son
comunes e interactuan entre si: la es-
tructura de la organizacion, los procesos
organizacionales y los comportamientos,
que, como resultado de su interrelacion,
pueden generar un clima tanto favorable
como no favorable (Gémez, 2004). Un cli-
ma organizacional adecuado permite que
la entidad sea permeable a los cambios
que se presenten en todos sus procesos,
lo que sugiere que el trabajar por un buen
CO es beneficioso y de gran provecho
para cualquier empresa (Chaves et al.,
2017).

Para orientar la investigacion, entre los
estudios sobre el clima organizacional se
encuentran: la investigacion realizada en
Espana a 303 trabajadores de organiza-
ciones deportivas conformada por tres
sectores: publicos, privados y asociados,
encontrando que, en el sector publico,
existen puntuaciones mas bajas respecto
al clima en general comparandolo con los
otros dos sectores, especialmente en las
dimensiones de motivacion, seguridad,
formacion, recursos y satisfaccion laboral
(Escamilla, Nufez & Gomez 2016).

Otro estudio realizado a 561 trabaja-
dores de hospitales de alta complejidad
en Chile, encontré que las dimensiones
con mayor puntuacion favorable hacia el
CO fueron: identidad, motivacion vy res-
ponsabilidad; por el contrario, la comuni-
cacion, la organizacion, los materiales y
la administracion del conflicto, obtuvieron
menor puntuacion (Bustamante, Gradon
& Lapo 2015).
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En el estudio realizado a 200 trabaja-
dores de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 03 del sector publico en Perd,
se concluyd que las dimensiones bien-
estar, recompensa y retroalimentacion se
ubican por debajo del promedio de satis-
faccion del CO (Charry, 2018); asimismo,
el estudio realizado con 30 profesionales
de la salud un hospital publico de Lima,
concluyé que existe una correlacion po-
sitiva entre el CO y Burnout, sugiriendo
realizar evaluaciones periddicas, minimo
cada seis meses, con el fin de establecer
programas preventivos de salud (Vizca-
rra, Llaja, Limo & Talavera, 2015).

Segun Sanabria (2016), en el territorio
colombiano, a pesar de las investigacio-
nes realizadas respecto al empleo publi-
co (citadas por Salas, Ortiz & Marquez,
2016) y la normatividad establecida prin-
cipalmente en la Ley 909 del 2004, se
han evidenciado falencias respecto a la
calidad de vida laboral de los funcionarios
y los beneficios recibidos, siendo necesa-
rios mecanismos de inspeccion y control
por parte de las entidades encargadas de
realizar la administracion y vigilancia en
este contexto, como la Comision Nacio-
nal del Servicio Civil (CNSC) y el Estado.
Todo esto debido a que el empleo publi-
co Y la gestion del talento humano en el
contexto publico se considera como unas
de las bases fundamentales para el Go-
bierno nacional, recomendando que se
lleven a cabo acciones que promuevan
ambientes de trabajo adecuados que re-
salten la labor de los servidores publicos,
a través del disefio, evaluacion e interven-
cion al menos una vez por ano, segun sus
necesidades.

En las investigaciones realizadas en
Colombia se destaca la desarrollada

con servidores publicos de la alcaldia de
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Palestina, Pereira, la cual mostré que la
Secretaria de Gobierno requiere mayor
atencion respecto a la percepcion del
ambiente laboral, en comparacion con
las otras secretarias, ya que se encon-
traron niveles bajos de satisfaccion en las
dimensiones: relaciones en el trabajo, sa-
lario y beneficios; lo que, a su vez, pudo
incidir sobre la puntuacion general obteni-
da del CO en la entidad (Cardona, 2016).

En Narino (Colombia), el estudio reali-
zado a colaboradores del sector publico
del Instituto Colombiano de Bienestar Fa-
miliar ICBF arrojo que, en las dimensiones
del CO, el grado de satisfaccion fue pro-
medio a excepcion de la retribucion y los
valores que puntuaron bajo; sin embargo,
las condiciones del contexto pueden ser
cambiantes, lo que requiere realizar ac-
ciones constantes de fortalecimiento para
mantener un clima adecuado (Bacca &
Bravo, 2013). Asi mismo, en el estudio
aplicado en 144 funcionarios de la Secre-
tarla de Educacion y Cultura de Narino,
se concluyd que el CO incide sobre la
motivacion del personal y el desempeno
laboral, por lo tanto, se debe articular la
organizacion con el factor humano, sien-
do necesario que las entidades cuenten
con mecanismos de evaluacion periddica
para el fortalecimiento continuo de la or-
ganizacion (Salas & Ortiz, 2008).

Finalmente, debido a que actualmente
no existe una evaluacion o estudios sobre
el clima organizacional en la Secretaria
de Gobierno del municipio de Pasto, es
importante la realizacion de esta inves-
tigacion puesto que, al conocer las per-
cepciones de los funcionarios hacia su
entorno laboral, se pueden evidenciar las
distintas dinamicas de la entidad en as-
pectos como liderazgo, trabajo en equipo,
relaciones interpersonales y satisfaccion,
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lo que, a su vez, son elementos que com-
ponen el CO e inciden sobre la gestion
humana.

atodo

Tipo de estudio

Se realizd un estudio cuantitativo de
caracter descriptivo transversal, el cual
tuvo como obijetivo identificar las actitu-
des de los funcionarios publicos de la
Secretaria de Gobierno de Pasto hacia el
clima organizacional; ademas, los datos
fueron recolectados en el mes de diciem-
bre del afo 2019, en una sola ocasion.

Participantes

La poblacién objeto de estudio estu-
vO constituida por funcionarios de la Se-
cretaria de Gobierno de Pasto, ubicados
en la oficina principal, la cual concentra
al mayor numero de funcionarios adscri-
tos a la entidad, y distribuidos en cuatro
dependencias: Subsecretaria de Justicia
y Seguridad, Subsecretaria de Convi-
vencia y Derechos Humanos, Oficina
de Asesoria Juridica y Subsecretaria de
Control.

De los 109 funcionarios adscritos
a la sede principal, se aplicé la formu-
la para calcular la muestra en estudios
descriptivos con poblaciones finitas
(Aguilar, 2005), estableciendo finalmente
un muestreo aleatorio simple, y se se-
leccionaron a 85 funcionarios de planta

temporal y contratistas de la Secretaria
de Gobierno de Pasto, descartando a
las dependencias: Casas de Justicia,
Comisarias de Familia, Corredurias, Ins-
pecciones de Policia, de Control y de
Urbanismo, por ser dependencias dis-
gregadas y adscritas a la Secretaria de
Gobierno que prestan sus servicios a la
entidad aunque con una estructura ad-
ministrativa propia.

Para el calculo de la muestra, se tuvo
en cuenta: el tamano de la poblacion (N
= 190), el nivel de confianza (Z = 2), la
variabilidad del parametro (pg = .25) y el
error muestral maximo (d = .05).

Instrumento

Para recolectar la informacion se uti-
liz6 un instrumento tipo Likert denomi-
nado Escala de Clima Organizacional
(EDCO; Quevedo, Echeverri & Sanabria,
1999). La escala EDCO cuenta con un
proceso psicométrico de plan de prue-
ba, formulacion, creacion y validacion de
ésta; teniendo en cuenta los criterios de
confiabilidad y validez, tiene una confia-
bilidad alta (Alpha de Cronbach = .853)
segun los datos del estudio, lo que su-
giere que la prueba es efectiva para me-
dir el CO.

El cuestionario esta conformado por
40 items, agrupados en 8 dimensiones:
relaciones personales, estilo de direc-
cion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad,
claridad y coherencia de direccion, y va-
lores colectivos. Para la calificacion del
CO, a cada respuesta de los reactivos
se le asignd un valor numeérico: las pun-
tuaciones de 40 a 93 representaron un
nivel de satisfaccion bajo del CO; de 94
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a 147 un nivel de satisfaccion promedio y
de 148 a 200 un nivel de satisfaccion alto
(Quevedo et al., 1999).

Procedimiento

Los funcionarios seleccionados alea-
toriamente fueron invitados a participar
de manera voluntaria en el estudio, para
contar con su consentimiento, acen-
tuando sobre la normatividad de la Ley
1090 de 2006 en Colombia, referente a la
confidencialidad en el tratamiento de los
datos, la investigacion cientifica, la ética
y los beneficios sobre los colaboradores
y la organizacion respecto hacia el CO;
diligenciando satisfactoriamente el docu-
mento mencionado.

Posteriormente, se realizo la aplicacion
de la escala a los 85 funcionarios selec-
cionados de la Secretaria de Gobierno de
Pasto. Se llevd a cabo la tabulacion de
los datos y se hizo el analisis de la infor-
macion obtenida mediante el programa
estadistico IBM® SPSS® Statistics v25
(IBM, 2017), el cual permitié obtener pun-
tuaciones, agrupaciones, medias y con-
fiabilidad de los resultados conseguidos
para su posterior analisis y discusion.

esultados

Los resultados contienen informacion
referente a datos sociodemograficos, la-
borales y actitudes hacia el CO, organi-
zados en ocho dimensiones: relaciones
personales, estilo de direccion, sentido
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de pertenencia, retribucion, disponibilidad
de recursos, estabilidad, claridad y cohe-
rencia de direccion, y valores colectivos,
a través de la escala EDCO (Quevedo et
al., 1999), siguiendo las instrucciones de
uso de la misma, asi como diligenciando
el formato de consentimiento informado
para los participantes.

Participaron voluntariamente en la in-
vestigacion 85 funcionarios publicos de
la Secretaria de Gobierno de Pasto, ubi-
cados en la oficina principal, distribuidos
en las dependencias: Oficina de Asesoria
Juridica (18.18%), Subsecretaria de Jus-
ticia y Seguridad (15.45%), Subsecreta-
ria de Convivencia y Derechos Huma-
nos (18.18%) y Subsecretaria de Control
(25.45%).

Tabla 1.
Datos sociodemograficos y laborales de la
muestra

Mujer 31%
Sexo

Hombre 69%
Tiempo vincula- 1 afio 0 menos 28.8%
do ala entidad 1a7 afios 71.2%

Planta temporal 27.3%
Tipo de vinculacion

Contratista 72.7%
Total funcionarios 85

Fuente: Elaboracion propia.

El perfil de la muestra evaluada fue:
69% hombres y 31% mujeres, con una
vinculacion laboral mayoritaria de tipo
contratista (72.7%) y planta temporal
(27.3%); ademas, el tiempo de adscrip-
cion en promedio fue de 3.9 anos (ver
Tabla 1).

A continuacion, se presenta la infor-
macion agrupada en cada una de las di-
mensiones que componen el CO general
de la Secretaria de Gobierno de Pasto:
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Tabla 2

Clima general en la Secretaria de Gobierno

Frecuencia %

Dimensi6n

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Total
1. Relaciones personales 25.9 51.1 231 0 0 100
2. Estilo de direccion 49.2 442 6.6 0 0 100
3. Sentido de Pertenencia 10.4 24.7 16.2 37.2 1.5 100
4. Retribucion 41.2 26.8 11.5 4.0 16.5 100
5. Disponibilidad de recursos 49.6 26.1 4.9 4.2 15.1 100
6. Estabilidad 21.4 12.7 21.2 25.6 191 100
7. Claridad y coherencia de direccion 46.1 24.9 12.0 5.6 1.3 100
8. Valores colectivos 2 18.1 50.4 31.3 0 100

Fuente: Elaboracion propia.

En la dimension de relaciones perso-
nales se evidencio que el 51.1% de la po-
blacion se mostrd satisfecha, sefialando
que en el grupo de trabajo hay acepta-
cion y union entre sus integrantes; ade-
mas, se tienen en cuenta sus opiniones
y aportes (ver Tabla 2).

El estilo de direccion, entendido
como la interaccion de los jefes y cola-
boradores en torno a la participacion, el
estimulo, apoyo y confianza (Quevedo et
al., 1999), fue percibido como muy satis-
factorio y satisfactorio, con un 49.2% y
un 44.2% respectivamente (ver Tabla 2).

El 48.7% de los funcionarios indica-
ron baja satisfaccion en la dimension
sentido de pertenencia, resaltando que
los beneficios y servicios de salud reci-
bidos no satisfacen sus necesidades,
seguido con el desacuerdo de la asigna-
cion salarial.

En cuanto a la retribucion, entendida
como el grado de equidad entre los be-
neficios derivados del trabajo (Quevedo
et al,, 1999), la mayoria de los funciona-
rios (68%) se interesaron por el futuro de

la entidad y la satisfaccion de pertenecer
a la misma.

Respecto a la dimension disponibili-
dad de recursos, que comprende tanto
el ambiente fisico como la facilidad para
el acceso a la informacion (Quevedo et
al., 1999), el 75.7% se sintié muy satisfe-
cho en cuanto a la comodidad vy la facili-
dad para desempenfar sus labores.

En la dimension estabilidad la pun-
tuacion fue baja, con un 25.6%, eviden-
ciando principalmente que la entidad no
brinda una estabilidad laboral por ser
contratacion temporal; ademas, no se
tiene en cuenta el desempefio para la
permanencia en el cargo.

En la dimension claridad y coherencia
de direccion, se encontrd que la mayoria
se muestra muy satisfecha con un por-
centaje del 46.1%, en la cual los directi-
vos brindan informacién oportunay clara
respecto al cumplimento de las metas y
los logros de la entidad.

Finalmente, en la dimension valores
colectivos, asumida como el grado de
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percepcion en cuanto a cooperacion,
respeto y responsabilidad (Quevedo et
al., 1999), se evidencidé una puntuacion
media en la satisfaccion de los colabo-
radores (50.4%), resaltando el trabajo en
equipo, asi como en la relacion entre los
funcionarios de las otras dependencias.

Por otra parte, en la Tabla 3 se mues-
tra la puntuacion general del CO de la
Secretaria de Gobierno de Pasto, de
acuerdo a los parametros de calificacion
establecidos por la escala EDCO (Que-
vedo et al., 1999).

Tabla 3

Calificacion del CO

Dimension n Media Total £
1. Relaciones personales 85 20.1

2. Estilo de direccion 85 221

3. Sentido de

Pertenencia 85 14.3

4. Retribucion 85 18.6

) - 143

5. Disponibilidad 85 19.6

de recursos

6. Estabilidad 85 14.6

7. Claridad y coherencia

de direccion 85 19.4

8. Valores colectivos 85 14.4

Nota: n = total funcionarios; Fuente: Elaboracion propia.

El clima organizacional de la entidad
obtuvo una puntuacion de 143, interpre-
tado como un nivel de satisfaccion medio;
asimismo, las dimensiones con puntua-
ciones mas altas fueron: estilo de direc-
cion y relaciones personales; con puntua-
ciones medias: claridad y coherencia de
direccion, y disponibilidad de recursos.
Por ultimo, con puntuaciones bajas: sen-
tido de pertenencia, valores colectivos y
estabilidad.
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En primer lugar, los resultados obteni-
dos son similares a otros estudios reali-
zados, coincidiendo especialmente en el
grado de satisfaccion del CO en las di-
mensiones: estilos de direccion y relacio-
nes personales (Bacca & Bravo, 2013; Ro-
driguez & Torres, 2011; Rodriguez 2013;
Fernandez, Cobos & Figueroa, 2015), las
cuales puntuaron con nivel superior; por
otra parte, sentido de pertenencia, valo-
res colectivos y estabilidad (Fernandez et
al., 2015; Pena et al., 2015) registraron un
nivel bajo.

De igual forma, la dimension estilos de
direccion que hace referencia al grado en
que los jefes apoyan, estimulan y fomen-
tan la participacion de los colaboradores
(Quevedo et al., 1999), obtuvo la mayor
puntuacion en el nivel de satisfaccion del
CO. Este resultado evidencia la relevan-
cia de la direccion en las organizaciones,
la cual orienta el desarrollo de los proce-
S0s que se llevan a cabo; no obstante, se
debe comprender que todos los colabo-
radores desempenan una funcion funda-
mental en la entidad y que sus roles pue-
den variar dependiendo de los procesos
que se lleven a cabo, de este modo, se
fomenta la participacion y el trabajo co-
lectivo para el cumplimiento de las metas
(Blanco & Caballero, 2005).

Lo anterior, ademas, resalta la estruc-
tura organizacional, ya que se permiten
evidenciar dinamicas como: liderazgo, re-
laciones interpersonales, motivacion, acti-
tudes hacia el entorno laboral y compor-
tamientos de los colaboradores, 10 que, a
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la vez, influye sobre los valores, la cultura
y el CO.

La segunda dimension correspon-
diente a las relaciones personales, al ser
percibida como favorable por la mayoria
de los funcionarios, propicia un ambiente
laboral adecuado, que fomenta el apoyo,
la colaboracion y el respeto; asimismo,
disminuye problemas asociados con el
ausentismo, la baja productividad, la mo-
tivacion y la satisfaccion en el desarrollo
de las funciones (Bacca & Bravo, 2013).

Las dimensiones sentido de pertenen-
cia, valores colectivos y estabilidad, se re-
lacionaron principalmente con los resulta-
dos de las investigaciones realizadas por
Cardona (2016) y Escamilla et al. (2016),
en las que se concluyd que las puntua-
ciones mas bajas se obtuvieron en las
variables relaciones en el trabajo, debido
a la escasa comunicacion entre las de-
pendencias, en los beneficios obtenidos,
en la asignacion salarial y en el Plan de
Seguridad Social (Salud, Pension, ARL).

Con lo anterior, a pesar de que los
servidores publicos tienen la respon-
sabilidad de desarrollar y fortalecer las
diversas politicas en beneficio de la ciu-
dadania, ademas de establecer una rela-
cion permanente entre la entidad publica
y los ciudadanos (Pliscoff, 2006), se han
evidenciado falencias en las acciones
dirigidas hacia el mejoramiento de la ca-
lidad de vida laboral de los funcionarios
y en los beneficios recibidos (Sanabria,
2016), resaltando del estudio que, se-
gun los servidores publicos, las accio-
nes en cuanto a los servicios de salud,
la asignacion salarial y las politicas en la
contratacion fueron escasas e insatisfac-
torias, puesto que, al ser el contrato por
prestacion de servicios, las recompensas

obtenidas son distintas y en menor pro-
porcion, comparandolas con funcionarios
de planta, lo que genera baja percepcion
de estabilidad.

Teniendo en cuenta que los beneficios
personales obtenidos por los colaborado-
res son elementos importantes que inci-
den sobre el CO (Diaz & Carrasco, 2018),
respecto al Plan de Seguridad Social, en
el territorio Colombiano, se encontré que
seguramente existe una relacion con el
tipo de contratacion laboral, debido a que
la mayoria del personal son contratistas
vinculados a la entidad en condicion de
prestacion de servicios temporales, sien-
do responsables de cubrir los costos en
su sistema de salud mediante el aporte
al Sistema de Seguridad Social Integral,
segun lo establecido por el Estado en el
Plan Nacional de Desarrollo (PND) a tra-
vés el Decreto 1273 de 2018; razén por
la cual es un indicador de insatisfaccion
respecto a la recompensa recibida.

Otro aspecto de interés son los valores
colectivos, en los cuales se evidencio baja
puntuacion, especialmente en lo referente
al medio interno y las relaciones con las
demas dependencias. En este caso, de
acuerdo con Boria et al. (2013), los valores
son fundamentales en el desarrollo de las
actitudes y conductas de los colaborado-
res hacia su entorno laboral, puesto que
los trabajadores, al asumir el sistema de
valores de su entidad, promueven la iden-
tidad y cultura de ésta, reflejandose en las
relaciones personales y el manejo de los
conflictos; por lo tanto, los valores de una
organizacion deben ser claros, aceptados
y compartidos, reflejando los intereses de
todos los integrantes de la organizacion y
no pueden ser vistos como un elemento
mas de la filosofia de la entidad (Marchant
& Del Rio, 2008).
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En conclusion, en el estudio realizado,
los funcionarios indicaron sentirse me-
dianamente satisfechos con el CO de la
Secretaria de Gobierno de Pasto, pues-
to que se evidenciaron aspectos positi-
vos relacionados con la direccion de la
entidad y los recursos que se brindan
para el desempefno de sus funciones,
sin embargo, es necesario fortalecer los
aspectos como la estabilidad laboral,
los beneficios obtenidos y las relaciones
entre las distintas dependencias, iden-
tificando aquellas que requieran mayor
atencion, analizando las posibles estra-
tegias que permitan su fortalecimiento e
interviniendo oportunamente para lograr
un mejoramiento y aprendizaje continuo
que fortalezca el CO de la entidad y asi
se potencialice el capital humano.

Se sefala que no existen estudios
realizados en esta secretaria debido a las
politicas, las condiciones de privacidad y
el manejo de la informacion en la entidad
publica, por lo tanto, esta investigacion
permite identificar elementos relevantes
para futuros estudios e intervenciones
sobre esta tematica y su poblacion, re-
saltando especialmente que en las orga-
nizaciones se pueden evidenciar micro
climas distintos, a pesar de estar bajo
las mismas politicas o estructura, espe-
cialmente si estan disgregadas (Alvarez,
1992), de manera que se hace necesa-
rio que las organizaciones fortalezcan
su entorno laboral teniendo en cuenta
los cambios en su contexto a partir de
la globalizacion econdmica, e implemen-
ten el uso de la nueva tecnologia en la
creacion de instrumentos innovadores,
adaptados a las necesidades propias de
la entidad y su entorno cultural (Davila,
Escobar & Mullet, 2011).
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Finalmente, en la investigacion se
presentaron algunas limitaciones corres-
pondientes al acceso a la poblacion para
dicho estudio, la variacion en el numero
de funcionarios por cada una de las sub-
secretarias, asi como la descentralizacion
en las dependencias adscritas a la Secre-
taria de Gobierno; es por ello que la inves-
tigacion se realizd Unicamente en la sede
principal que reunia al mayor numero de
funcionarios. Se sugiere, para posteriores
estudios, la intervencion sobre el CO des-
de los distintos enfoques de la psicologia,
especialmente desde la psicologia cogni-
tiva y conductual, analizando los distintos
procesos cognitivos y su funcionamiento,
para comprender el comportamiento hu-
mano que, a su vez, puede incidir en las
estructuras y procesos organizacionales.
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