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RESUMEN

Esta investigacion se ha elaborado con el propdsito de abordar y conocer la
tematica del clima laboral y todo lo que conlleva presentando una sintesis clara y
especifica sobre el mismo, enunciado un tema que se enfoca en conocimiento y
experiencias, junto con un analisis estadistico. Se describen conceptos como acoso
laboral, satisfaccion, el liderazgo y la cultura organizacional con el fin de conocer el clima

interno de la Registraduria Nacional del Estado Civil.

El clima laboral es una variable que da explicacion al éxito de las organizaciones
para el logro de un ambiente laboral favorable y la satisfaccién de este, que trae consigo
beneficios tanto para los servidores como para la entidad, sin embargo, de esta manera
podemos analizar aquellos procesos laborales que involucran lo esencial, vital y
fundamental, en un ambiente que es sentido y experimentado el cual influye sobre la

conducta de todos los servidores de la Registraduria Nacional del Estado Civil.

Entendiendo el clima laboral como el medio ambiente humano y fisico en donde
se convive diariamente unos con otros y se encuentra relacionado con el "saber hacer"”
del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con

la propia actividad de cada uno.” (Saenz, repository.ucc, 2006)

Palabras Clave: Clima laboral, Registraduria, Acoso Laboral, Clima Laboral, Desempefio
Laboral, Influencia, Organizacion, Servidor Publico, Talento Humano, Evaluacion de

Desempefio.



INTRODUCCION

La presente investigacion estd orientada a determinar la influencia del Clima
Laboral en el desempefio profesional de los servidores de la Registraduria Nacional del
Estado Civil, teniendo en cuenta que de estos dependera la percepcion que se tenga del
entorno asociado a varios aspectos como el compromiso, el sentido de pertenencia, el
cumplimiento de las actividades, la motivacion y la interaccion de los servidores y la

entidad.

Es importante resaltar que el Talento Humano en los ultimos afios ha tomado
mayor relevancia con relacién al clima laboral, ya que este se considera una pieza clave
para lograr el cumplimiento de los objetivos estratégicos en la organizacion; sin lugar a
dudas, un clima laboral adecuado permite que sus integrantes tengan un alto grado de
compromiso, lo que se ve reflejado en la labor que realiza y permite que al exterior se
manifieste confiabilidad en los resultados obtenidos, que para el caso de la Registraduria,
se puede evidenciar en los procesos que son el eje fundamental de la misma, como lo
son, procesos electorales transparentes, entrega de documentos de identificacion de
manera oportuna y en el registro de la vida civil de los ciudadanos en todo el territorio

nacional.

En tal sentido, la satisfaccion laboral es un tema relevante al interior de las
organizaciones, a través del cual un trabajador manifiesta su comportamiento respecto a

la labor que esta desempefiando.

Poder establecer los aspectos que influyen en el bienestar, asi como en el
compromiso de sus servidores, la satisfaccion laboral y el clima organizacional, permitira
establecer condiciones laborales optimas que favorezcan el desempefio, la permanencia
y el aumento en la calidad de los servicios brindados al cliente interno y externo,

elementos determinantes en la motivacion y el desarrollo profesional de los servidores.



Otro aspecto que se considera importante es el acoso laboral, el cual puede
destruir a la compafia y a sus empleadores, no trae nada bueno consigo ya que las
conductas persistentes sobre un empleado encaminan a infundir miedo y desconfianza,

lo cual no genera una concentracién optima, ni una productividad.

Por esta razon, el presente trabajo abarca el clima laboral dentro de la
organizacion, con el fin de analizar su incidencia en la prestacion del servicio de los
funcionarios que hacen parte de la Registraduria Nacional del Estado, como entidad
garante de la identificacion y realizacibn de elecciones transparentes, brindando
seguridad a la ciudadania en general, lo que conlleva a cumplir con los objetivos y

compromisos frente al pais.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar los componentes del Clima Laboral que influyen en el desempefio profesional

de los servidores de la Registraduria Nacional del Estado Civil.

Objetivos Especificos

e Definir el Clima Laboral y sus componentes a partir de teorias y modelos de autores
especializados.

e Identificar las caracteristicas del desempefio profesional en la gestiéon del talento

humano.

e Relacionar los componentes del clima laboral que influyen en el desempefio

profesional, de la Registraduria Nacional del Estado Civil.
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JUSTIFICACION

Comprender el clima laboral al interior de las entidades publicas es un factor
fundamental el cual nos permitira identificar las falencias del sistema y de esta forma
encontrar respuestas para que los canales de comunicacion de los niveles jerarquicos
superiores hacia sus colaboradores y viceversa sean mejores, analizando los datos
obtenidos se hara un investigacion que no solo nos de los resultados de porque ocurren
estos procesos internamente si no que se estard procurando un incrementando en el
sentido de pertenencia hacia la organizacién y en los procesos internos lo que redundara

en un servicio oportuno al cliente interno y/o externo.

El estudio descriptivo que se pretende realizar determinara los factores que
inciden en el clima laboral de la Registraduria Nacional. Al identificar estos componentes,
comprenderemos porque surgen estos aspectos internamente y que caracteristicas
suelen tener tanto las personas, como los contextos en los que se da el espacio a un

clima laboral inadecuado.

Como referencia presentaremos una entidad publica como la Registraduria
Nacional del Estado Civil, que nos dé una idea de posibles climas laborales en las
entidades publicas en general o privadas, sin embargo, identificaremos las causas, junto
con la importancia que se le brinda por parte de sus directivos y como proceden sobre

su problematica.

En el &mbito de la psicologia organizacional, es de gran relevancia formular
estudios y andlisis sobre el clima laboral y presentar diagnésticos desde el punto de vista
investigativo y académico. Los roles, las dinamicas, la normatividad, la comunicacién
entre jefes y subalternos, los entornos motivantes o desmotivantes, el premio al mérito,
entre otros factores, permitiran enriquecer el estudio de la psicologia organizacional en

el &mbito publico, frente al tema del Clima Laboral y Desempefio Laboral.
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Las organizaciones quieren conseguir un buen clima laboral ya que éste tiene
diferentes beneficios como lo son: tener disminucién de estrés laboral, una baja rotacion
de personal, aumentar el trabajo en equipo y la confianza mutua junto con el compromiso
en el trabajo y la empresa, ademas de recibir por parte de los empleados ideas
constructivas y personal mas productivo que cuenta con una satisfaccion tanto personal
como profesional, al cual le propicia el didlogo y se le facilite la comunicacion, lo que le
permite que las personas se adapten a sus puestos de trabajo y traigan consigo ideas
innovadoras una actitud positiva y puntualidad para iniciar las labores diarias. Es por ello

gue la evaluacion del clima laboral es tan importante para las organizaciones.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los diagnésticos de clima laboral en las organizaciones estan supeditados a
necesidades, ordenes, metodologias, estructuras, oportunidades, causas e intereses
gue no siempre coinciden con una metodologia seria que sea tenida en cuenta por
guienes toman las decisiones en una organizacion, especialmente en el ambito publico
ya que si bien la normativa y las buenas practicas aconsejan hacer estudios de clima
laboral con una independencia, regularidad y una metodologia adecuada, estos solo se

realizan por cumplimiento formal de las normas.

Al interior de la Registraduria Nacional, la variable politica ademéas se suma a
estos factores que impiden que dicho diagnéstico sea realmente tomado en cuenta para
corregir o formular planes de mejoramiento del clima laboral. La administracion del
talento humano en dicho entorno puede responder asi, mas a intereses particulares y
politicos que de interés general, y por ello su marco esta mediado por, vinculaciones de
personal y cambios administrativos que pueden estar en funcion de esos intereses
particulares, lo que genera incertidumbre en el trabajador de dicha entidad, asi como en

su desempefio laboral.
En ese sentido la pregunta con que se formula el problema es la siguiente:

¢,Cudles son los componentes en el desempefio profesional de los servidores de

la Institucion?
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2. ANTECEDENTES

De acuerdo con diversas fuentes, se puede establecer que el clima laboral en las
organizaciones ha tomado un valor relevante para la productividad, desempefio y
rotacion laboral. En el ambito privado esto puede autorregularse cuando el personal, al
no estar a gusto, incide en el desempefio de la empresa lo que impulsa, en mayor o
menor medida a los directivos a tomar en cuenta este factor. Sin embargo, en las
entidades publicas al no estar sujetas a criterios de productividad y de supervivencia
econdmica, el factor del clima laboral puede pasar a segundo plano o ignorarse por

completo.

Como punto de partida se debe tomar, que se entiende por clima laboral Forehand
y Von Gilmer (1964) lo definen “como el conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que la distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el comportamiento de las
personas en la organizacion”. Schneider (1975) como “Percepciones o interpretaciones
de significado que ayudan a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber como
comportarse” por otro lado, Guillén y Guil (1999), “la percepcion de un grupo de personas
gue forman parte de una organizacién y establecen diversas interacciones en un contexto

laboral”

Teniendo en cuenta lo anterior, la Ley 1150 de 2007 el cual es un reglamento que
debera determinar la forma de seleccién para validar que hay una concurrencia y
oportunidad para las personas que participen en el proceso y de esta forma llegar a los
contratos con las entidades usando concurso abierto o de calificacion, en donde los
pasos para poder contratar sera segun el objetivo inicialmente, se publicd una invitacion
junto con las condiciones técnicas exigidas, segundo, la invitacion publicara la oferta,
tercero se podra comunicar la aceptacion de la oferta o las diferentes propuestas que se
tienen de ella y para finalizar junto con la oferta sea una constitucion de todos los efectos

del contrato con base con el respectivo presupuestal.
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El Congreso de la Republica, en la Ley 1150 de 2007 decreta:

Articulo 2°. De las modalidades de seleccion. La escogencia del
contratista se efectuara con arreglo a las modalidades de seleccién de
licitacion publica, seleccidén abreviada, concurso de méritos y contratacion
directa, con base en las siguientes reglas: 1. Licitacion publica. La
escogencia del contratista se efectuara por regla general a través de
licitacion publica, con las excepciones que se sefalan en los numerales 2,
3y 4 del presente articulo... 2. Seleccidon abreviada. La Seleccion abreviada
corresponde a la modalidad de seleccion objetiva prevista para aquellos
casos en que, por las caracteristicas del objeto a contratar, las
circunstancias de la contratacion o la cuantia o destinacion del bien, obra o
servicio puedan adelantarse procesos simplificados para garantizar la

eficiencia de la gestion contractual. (Funcién Publica, 2007)

3. Concurso de méritos. Modificado por el art. 219, Decreto Nacional
019 de 2012. Corresponde a la modalidad prevista para la seleccion de
consultores o proyectos, en la que se podran utilizar sistemas de concurso
abierto o de precalificacion. En este Ultimo caso, la conformacion de la lista
de precalificados se hara mediante convocatoria publica, permitiéndose
establecer listas limitadas de oferentes utilizando para el efecto, entre otros,
criterios de experiencia, capacidad intelectual y de organizacion de los
proponentes, segun sea el caso. 4. Contratacion directa. La modalidad de
seleccion de contratacion directa solamente procedera en los siguientes
casos: a) Urgencia manifiesta; b) Contratacion de empréstitos; c)
Modificado por el art. 92, Ley 1474 de 2011, Contratos interadministrativos,
siempre que las obligaciones derivadas de los mismos tengan relacion
directa con el objeto de la entidad ejecutora sefalado en la ley o en sus

reglamentos. (Funcién Publica, 2007)
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En los ultimos afios los procesos de seleccion en las entidades publicas en
Colombia responden por regla general mas a concursos de méritos lo que ha permitido
alcanzar un equilibrio o mejor correlacion entre productividad y meritocracia lo que incide

en el crecimiento, armonia y clima laboral optimo, enfocado al mejoramiento continuo.

La actual administracion en la Registraduria Nacional que inicio el pasado 15 de
diciembre de 2019, pretende la modernizacion de la entidad, su aporte a la sostenibilidad
ambiental, el impulso de reformas legales estratégicas que fortalezcan la democracia, el
uso de nuevas tecnologias y el transito hacia una cultura organizacional centrada en el
ciudadano, crear mayor valor publico y prestar un mejor servicio al interior y exterior de
la misma. No obstante, este discurso debe valorarse en resultados concretos y se espera

gue estos sean visibles y tangibles.

Sin embargo, en la relacion con el talento humano, se suelen incluir conceptos
como objetivos, mision, vision y funciones institucionales, compromiso, responsabilidad
humana y social, administracion del talento humano a través de principios y valores
institucionales, los cuales permiten la mejora continua de las competencias, habilidades,
aptitudes e idoneidad de sus servidores publicos, mejoramiento del clima organizacional
y ambiente laboral, mecanismos participativos que permitan el desarrollo integral, familiar
y el reconocimiento laboral, sentido de pertenencia y compromiso ético, excelencia en la
prestacion del servicio. Pero estos conceptos son un cliché que son usados como
discurso formal que pretende tomarlos en cuenta y materializarlos, pero en realidad son
conceptos muy abstractos y pretensiosos que chocan mucho con la realidad corporativa,

pero necesarios para su funcionamiento.

La Comision Nacional del Servicio Civil es el érgano responsable de la
administracion y vigilancia de las carreras de los servidores publicos a excepcion de las
gue tengan caracter especial, en donde encontramos el lineamiento por el lado de los
concursos de méritos y evaluacion de desempefio y por otro lado encontramos el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, el cual es encargado de fortalecer

las capacidades de las entidades, servidores publicos y diferentes organismos del Estado
17



junto con su organizacion y funcionamiento, el cual ha venido desarrollando lineamientos
para la gestion del talento humano al servicio del Estado, asi como herramientas técnicas
para la implementacion de dichas politicas. En ese sentido se han desarrollado
propuestas sobre clima organizacional, liderazgo, calidad de vida laboral, bienestar social
laboral, cultura organizacional, entre otros, que facilitan una mejor gestion de las
relaciones humanas al interior de las entidades y la creacion de una nueva cultura de lo

publico.

2.1 Clima Organizacional

Al abordar el concepto de clima organizacional, se debe destacar que es un tema
que actualmente despierta el interés debido a su desarrollo en los contextos
institucionales, en el que prevalecen las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-

sujeto.

La fundamentacion tedrica basica sobre el clima organizacional se desarrolla a
partir de los afios cincuenta del siglo XX con K. Lewin, (LEWIN, 1951) para quien el
comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas
personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los
componentes de la organizacion (Ramos, Universidad Nacional Abierta y a Distancia ,
2006).

18



3. DELIMITACION

A través de la realizacion de este trabajo, desde una Optica descriptiva, se
pretende presentar una aproximacion al estado de clima laboral de la Registraduria
Nacional del Estado Civil, sus factores y criterios determinantes. Asi mismo, presentar
aportes a partir del diagnostico, con una estrategia que permita mejorar el clima laboral

en la Gerencia del Talento Humano de la sede ubicada en la ciudad de Bogota.

Su analisis sera una herramienta con la que se evalué el comportamiento del
recurso humano en la organizacion, tomando como base los ultimos dos afios, 2018 a
2020, sin perjuicio de tomar como referentes antecedentes histéricos previos a dicho
lapso, teniendo en cuenta que el periodo de administracion es de cuatro afios y desde el
2006 se extendidé por 8 afios durante dos periodos presidenciales y que el actual nivel
directivo tomo posesion el 15 de diciembre de 2019. En ese entendido, se podra tomar

las percepciones del clima laboral en dos momentos.
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4. MARCO TEORICO

El clima laboral hace referencia a la interrelacion social que existe en una
organizacion, asociada al liderazgo, a la propia cultura, lo que abarca un contexto laboral
en donde la gestion institucional se ven marcadas por el bien comun y por un trabajo que

conlleve al éxito a través del compromiso de los servidores de la institucion.

Mucho mas alla del buen clima laboral que debe predominar, se encuentra la
satisfaccion de cada empleado, es decir, si existe un trato debido por logica que el
ambiente no se tornara pesado y este va a generar sus frutos a favor de la empresa.
(ROBBINS, 1993).

Evaluando las estadisticas que nos muestra espere el Ministerio de Trabajo
acerca de salud y bienestar se evaltan los factores mas valorados sobre los trabajadores
en la vida diaria arrojando un estudio que nos da alerta sobre las practicas corporativas
que son buenas y la relacibn que se tiene con talento humano dentro de las
organizaciones, el objetivo de la investigacion es determinar todos aquellos factores de

buena calidad, de vida laboral, crecimiento personal y profesional e interaccion social.

La literatura sobre el tema de clima laboral en las entidades publicas en Colombia
no es abundante. Se encuentran trabajos y documentos sobre organizaciones
especificas publicas, privadas o mixtas. En tal sentido, un estudio académico global
sobre el fenbmeno es algo escaso. Se tienen en su mayoria trabajos de grado (Pefia &
Botero, 2020), asi como articulos sobre el tema de otros paises (PEDRAZA, Norma y
BERNAL, Idolina), o documentos gubernamentales muy genéricos sobre seguimiento
general al tema como lo son el Departamento Administrativo del Servicio Distrital —

DASCD y el Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP.

Ahora en la seleccion de bibliografia debe observarse su afio, dado que en

Colombia se han modificado e introducido cambios institucionales importantes al
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respecto, por ejemplo se cre6 en 2004 la Comision Nacional del Servicio Civil, entidad
gue regula el ingreso de los empleados publicos en el sistema general de carrera
administrativa, asimismo se tuvo la expedicion de la Ley 1010 de 2006 sobre acoso
laboral, lo que ha modificado el marco conceptual y tedrico sobre el clima laboral en el

sector pubico.

Desde el punto de vista tedrico por parte de las institucionales publicas, se hace
relacibn a temas muy genéricos; en tal sentido, en importante destacar que el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP, en la Guia de Intervencion

Cultura Clima y Cambio, (2005) define la Cultura Organizacional como:

El conjunto de valores (lo que es importante), creencias (cémo funcionan
las cosas) y entendimientos que los integrantes de una entidad tienen en comun
y su efecto sobre el comportamiento (cémo se hacen las cosas); esto significa que
la cultura es el enlace social o normativo que mantiene unida a una entidad. La
cultura se traduce en valores o ideales sociales y creencias que los miembros de
la entidad comparten y que se manifiestan como mitos, principios, ritos,
procedimientos, costumbres, estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicaciéon
que direccionan los comportamientos tipicos de las personas que integran una

entidad. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2005)

Si bien, son documentos que a nivel gubernamental hablan y definen el concepto
e introducen otros de manera sistematica, no abordan las problematicas reales ni se

presentan estudios sobre la realidad al interior de las entidades publicas en Colombia.

En la literatura disponible, el clima laboral también es definido como “La
percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagndstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o
fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales” (Palma, 2004).
Asi, el clima organizacional (o laboral) se entiende como una interaccion existente entre

los funcionarios y la entidad que se refleja en el actuar del personal. Es la percepcion de
21



los servidores publicos con respecto al entorno de la entidad, lo que promueve un
comportamiento que alinee de forma productiva y satisfactoria las motivaciones
profesionales y personales con los objetivos de la entidad. A la variedad de criterios y
factores deben sumarse un entorno legal, unas caracteristicas propias de cada
organizacion y unos perfiles profesionales y comportamentales para poder entender a

profundidad y especificidad el fendbmeno.

De este modo, el marco politico que necesaria e ineludiblemente influye en el
sector publico debe abordarse ya que los directivos y jefes de las entidades publicas son
de libre nombramiento y remocion que estan por un periodo determinado de tiempo y
actualmente no eligen a la mayoria del personal de base de las entidades publicas los
cuales, por regla general, desde hace una década estan ingresando mediante concurso
de méritos. No obstante, algunas entidades con caracter o régimen especial, como la
Registraduria, no tienen esta dinamica y aun conservan tipos de vinculacion de personal
muy politizado e inestable, lo que tiene unas explicaciones socioldgicas y burocréticas
de la cultura organizacional en Colombia, que suma como factor que influye y determina

en buena medida el ambiente laboral en dicha entidad.

a. Informaciéon de la Entidad

Actualmente me desempefio como servidora de la Registraduria Nacional del
Estado Civil, considero que la presente investigacion es una buena oportunidad para
brindar y apoyar con los conocimientos adquiridos en la especializacién de tal manera
de poder determinar la influencia del Clima Laboral al interior de la entidad.

La Registraduria Nacional del Estado Civil es una entidad con autonomia
administrativa, contractual y presupuestal, organizada de manera desconcentrada, que
tiene a su cargo el registro de la vida civil e identificacion de los colombianos y la
realizacion de los procesos electorales y los mecanismos de participacién ciudadana,

con plenas garantias para los colombianos.
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La entidad se organiza en dos niveles, el nivel central, con competencia nacional,
y el nivel desconcentrado, cuya competencia esta circunscrita a una circunscripcion
territorial especifica. Los dos niveles participan en el disefio de los planes, politicas y

programas generales de la administracion, asi como en su ejecucion.

En su nivel central, la entidad cuenta con dos Registradurias Delegadas, una en
lo Electoral y otra para el Registro Civil y la identificaciébn, mientras que en el nivel
desconcentrado cuenta con Delegaciones Departamentales, Registradurias distritales y

municipales, registradurias auxiliares y una para el Distrito Capital de Bogota.

Mas tarde, hacia 1935, en atencion a que el volumen de trabajo se hacia cada vez
mayor, se dispuso que en el Ministerio de Gobierno funcionara la Oficina Nacional de
Identificacion Electoral, con tarjetas dactiloscopicas decadactilares, negativos

fotograficos de los ciudadanos, archivos alfabético, numérico y dactiloscopico.

Con base en facultades extraordinarias dadas por el Congreso al presidente de la
Republica, se expide la ley que autoriza la reestructuracion de la Entidad. En desarrollo
de esta Ley, el 6 de junio del afio 2000, se dictan los Decretos 1010, 1011, 1012, 1013y
1014 por medio de los cuales se determina la nueva situacion de la Entidad en materia
de estructura interna, planta de personal, nomenclatura y clasificacién de los empleos,

sistema de remuneracién, carrera administrativa, funciones y requisitos de los cargos.

De acuerdo con la nueva organizacion interna, la estructura de la planta de

personal se divide en dos niveles: central y desconcentrado.

De conformidad con el Acto Legislativo No. 1 del 3 julio de 2003, el Consejo
Nacional Electoral es elegido por el Congreso de la Republica en pleno para un periodo

institucional de 4 anos.

El Registrador Nacional del Estado Civil sera escogido por los presidentes de: la

Corte Constitucional, la Corte Suprema de Justicia y el Consejo de Estado, mediante
23



concurso de meéritos segun la Ley, por un periodo de 4 afos. (Registraduria Nacional del

Estado Civil, s.f)

i. Registraduria Nacional del Estado Civil

Figura 1.

Foto de la Organizacion Electoral - Registraduria Nacional del Estado Civil

Nota. En la foto se aprecia las instalaciones de la entidad. Tomado de:
https://www.registraduria.gov.co/Registraduria-Nacional-del-Estado-Civil-

anuncia-tramites-virtuales-ante-cierre-30607.html
La Registraduria Nacional del Estado Civil se define como:

Es una entidad con autonomia administrativa, contractual y presupuestal,
organizada de manera desconcentrada, que tiene a su cargo el registro de la vida
civil e identificacién de los colombianos y la realizacién de los procesos electorales
y los mecanismos de participacion ciudadana, con plenas garantias para los

colombianos. (Registraduria Nacional , 2021)

Organizacién

La entidad se organiza en dos niveles, el nivel central, con competencia nacional,

y el nivel desconcentrado, cuya competencia esta circunscrita a una circunscripcion
24



territorial especifica. Los dos niveles participan en el disefio de los planes, politicas y

programas generales de la administracion, asi como en su ejecucion.

Entre las funciones de la Registraduria estan las de dirigir y organizar las
elecciones, adoptar las politicas de registro civil en Colombia, tener a su cargo la
identificacion de todos los colombianos y proteger el ejercicio del derecho al sufragio y la

identificacion de las personas. (Registraduria Nacional, 2021)

El Registrador Nacional del Estado Civil es escogido por los Presidentes de la
Corte Constitucional, la Corte Suprema y el Consejo de Estado, mediante un concurso
de méritos, tiene un periodo de cuatro afos, debe reunir las mismas calidades que se
requieren para ser magistrado de la Corte Suprema de Justicia) y no haber ejercido
funciones en cargos directivos en partidos o movimientos politicos dentro del afio
inmediatamente anterior a su eleccion, de otra parte, tiene de acuerdo con la
Constitucion, la funcion de dirigir y organizar las elecciones, el registro civil y la
identificacion de las personas y las demas que le asigna la ley (Politica, 2019).

ii. Misidn

Garantizar la organizacion y transparencia del proceso electoral, la oportunidad y
confiabilidad de los escrutinios y resultados electorales, contribuir al fortalecimiento de la
democracia mediante su neutralidad y objetividad, promover la participacién social en la
cual se requiera la expresion de la voluntad popular mediante sistemas de tipo electoral
en cualquiera de sus modalidades, asi como promover y garantizar, en cada evento legal
en gque deba registrarse la situacion civil de las personas, que se registren tales eventos,
se disponga de su informacion a quien deba legalmente solicitarla, se certifigue mediante
los instrumentos idéneos establecidos por las disposiciones legales y se garantice su

confiabilidad y seguridad plenas. (Registraduria Nacional, 2021)
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iii. Vision

La RNEC sera, en 2023, una institucién que les facilite la vida a los colombianos
gracias al redisefio de su arquitectura organizacional, al uso estratégico de nuevas
tecnologias para el cumplimiento de sus misiones y a la adopcién de una nueva cultura
organizacional de atencion que esté centrada en el ciudadano como principal fuente de
creacion de valor publico. Asimismo, la entidad gozard de una mejor reputacion, pues
habré& contribuido activamente a simplificar los tramites de registro civil e identificacion, a
modernizar las elecciones, a fortalecer la democracia colombiana, a reducir el
abstencionismo electoral, a consolidar el nuevo sistema de democracia juvenil y a mitigar
el cambio climatico con un modelo de operacion respetuoso del medio ambiente.

(Registraduria Nacional, 2021)

iv. Valores y Principios Institucionales

Ademas de los principios establecidos por la Ley 1437 de 2011 (Cddigo de
Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo), que rigen toda
actuacion administrativa, la RNEC adopta de manera complementaria los siguientes
valores y principios como derrotero ético para el cumplimiento de sus misiones durante
el cuatrienio 2019-2023: (Registraduria Nacional, 2021)

» Eficiencia, entendida como el principio moral que obliga a la RNEC a maximizar su
contribucion al bienestar de los ciudadanos.

» Imparcialidad, entendida como el principio moral que obliga a la RNEC a servir a
todo ciudadano sin favoritismos de ninguna clase ni tratos diferenciales arbitrarios.

» Objetividad, entendida como el valor que ordena a la RNEC y a sus funcionarios a
evaluar las situaciones o acciones de manera ecuanime y abierta, no sesgada ni
tendenciosa.

» Responsabilidad, entendida como el principio moral que obliga a la RNEC a decidir
sus actuaciones con base en una consideracion esmerada y objetiva de las probables

consecuencias de cada una de ellas.

26



» Transparencia, entendida como el valor que impele a la RNEC a someter sus
actuaciones al escrutinio ciudadano.

» Tolerancia, entendida como el principio moral que lleva a la RNEC a respetar y
apreciar la diversidad y las diferencias.

» Don de gente, entendido como el valor que mueve a los servidores de la RNEC a
tratar a los ciudadanos de una manera muy atenta, abierta, calida y receptiva, mas
all4 de lo que exige el deber de buen trato.

» Vocacion de servicio, entendida como el valor que llama a los funcionarios a servir
y a querer servir y que hace que sean plenamente conscientes de que su funcion es

esa: servir a los ciudadanos.

La adopcion de la eficiencia (2020), como principio institucional merece una reflexién
sobre la creacion de valor publico y sobre por gué no es solo un concepto técnico, sino

también un principio moral.

El Congreso de la Republica, en la Ley 1437 de 2011 decreta:

Articulo 1°. Finalidad de la parte primera. Las normas de esta Parte Primera
tienen como finalidad proteger y garantizar los derechos y libertades de las
personas, la primacia de los intereses generales, la sujecion de las autoridades a
la Constitucién y demas preceptos del ordenamiento juridico, el cumplimiento de
los fines estatales, el funcionamiento eficiente y democrético de la administracion,
y la observancia de los deberes del Estado y de los particulares. (Funcién Publica,
2011)

Articulo 3°. Principios. Todas las autoridades deberan interpretar y aplicar
las disposiciones que regulan las actuaciones y procedimientos administrativos a
la luz de los principios consagrados en la Constitucion Politica, en la Parte Primera

de este Cddigo y en las leyes especiales. (Funcién Publica, 2011)
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Las actuaciones administrativas se desarrollaran, especialmente, con arreglo a los
principios del debido proceso, igualdad, imparcialidad, buena fe, moralidad, participacion,

responsabilidad, transparencia, publicidad, coordinacion, eficacia, economia y celeridad.

b. Organigrama

A través del organigrama, se puede apreciar la estructura organizacional de la
entidad, asi somo sus niveles jerarquicos; la Registraduria Nacional del Estado
Civil de Colombia es una institucion descentralizada del Estado de ese pais encargada
del registro civil nacional, asi como de la convocatoria y organizacion electoral bajo el
mandato y supervision del Consejo Nacional Electoral. Esta conformado por area

Misionales y de Apoyo, tal como se describen en el siguiente organigrama directivo:

Figura 2.

Organigrama de la Registraduria Nacional del Estado Civil

_ORGANIGRAMA
REGISTRADURIA NACIONAL DEL ESTADO CIVIL
Decreto 1010 del 2000/06/06 - Resolucién 6053 del 2000/27/12

-------» | SECRETARIA PRIVADA

REGISTRADOR NACIONAL
DEL ESTADO CIVIL

ISECRETARiAGENERAL «

i*’ Oficina Juridica |
— [Oficina de Planeacion | . [Oficina de Control Interno|
=7 if)fu:ma de Control Disciplinario ‘
[oficina de Comunicaciones y Prensa |

+ v .

REGISTRADURIA DELEGADA REGISTRADURIA DELEGADA PARA EL
EN LO ELECTORAL REGISTRO CIVIL E IDENTIFICACION
T 0

GERENCIA DEL

GERENCIA DE 1
TALENTO HUMANO

INFORMATICA

GERENCIA ADMINISTRATIVA
Y FINANCIERA

> ’ Direccion de

, [ Direccién Nacional | {— | Direccion Administrativa |
Gestion Electoral

de Identificacion

* | Direccion Financiera

Direccion Nacional
de Registro Civil

Direccion de
Censo Electoral

1
v

DELEGACIONES Registradurias Especiales REGISTRADURIA DEL Registradurias Auxiliares
DEPARTAMENTALES | * DISTRITO CAPITAL

Municipales/Auxiliares Bogota D.C

Fondos adscritos a la RNEC

Nota. La figura representa la estructura organica de la entidad y su
organizacion por dependencias. Tomado de
https://www.registraduria.gov.co/-Organigrama-directivo-.html

(Registraduria Nacional del Estado Civil, 2019)
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i. Descripcion por Areas
La Registraduria Nacional del Estado Civil, esta conformada por &rea Misionales y de

Apoyo, asi:

5.2.1i Areas Misionales:

» Registraduria Delegada en lo Electoral.
Direccion de Gestion Electoral.
Direccion de Censo Electoral.

» Registraduria delegada para el Registro Civil y la Identificacion.
Direccion Nacional de Identificacion.
Direccion Nacional de Registro Civil.

> Delegaciones Departamentales de la Registraduria Registradurias Especiales

Municipales y Auxiliares Registraduria del Distrito Capital.

5.2.1.ii Areas de Apoyo:
» Secretaria Privada
Secretaria General
Gerencia de Informética
Gerencia Administrativa y Financiera
Gerencia del Talento Humano
Oficina Juridica
Oficina de Planeacion
Oficina de Comunicaciones y Prensa

Oficina de Control Interno

vV V V V V V V V V

Oficina de Control Disciplinario

c. Politica para el Desarrollo del Talento Humano

La Registraduria Nacional del Estado Civil reconoce que, el talento humano es el

elemento fundamental, para el desarrollo del Objeto, la Mision y las funciones
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institucionales, debido a su compromiso, responsabilidad humana y social. Es por esto,
gue la Registraduria Nacional del Estado Civil, se compromete a seleccionar y vincular a
personas idoneas, que cumplan con el perfil definido en el Manual Especifico de
Funciones y Competencias Laborales; a administrar el talento humano a través de
principios y valores institucionales, el mejoramiento continuo de las competencias,
habilidades, aptitudes e idoneidad de sus servidores publicos; al mejoramiento del clima
organizacional y ambiente laboral, a través de mecanismos participativos que permitan
el desarrollo integral, familiar y el reconocimiento laboral, de tal forma que, el desarrollo
de las funciones se cumpla con alto sentido de pertenencia y compromiso ético,
buscando siempre la excelencia en la prestacion del servicio. (Registraduria Nacional,
2019)

Para este efecto, la Gerencia del Talento Humano implementara las herramientas
de gestion del talento humano, planes, programas y proyectos necesarios, buscando la
integralidad del servidor publico, como gestor fundamental en el logro de los objetivos

institucionales.

> Clientes

Son todos los ciudadanos del territorio nacional y consulados

> Actores del negocio
Politicas de Gobierno Nacional

Ciudadania en general
> Producto

Organizacion y entrega de debates electorales con transparencia

Documentos de identificacion con calidad y seguridad
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5. DISENO METODOLOGICO

El método que se empleara para abordar el tema es principalmente descriptivo a
partir de la literatura existente de clima organizacional y ambiente laboral en el sector
publico y tomando como referencia las condiciones y caracterizacion de la Registraduria

Nacional del Estado Civil.

Por otra parte, para el andlisis se tomard como base los estudios previos
realizados por la Registraduria Nacional del Estado Civil dentro del cumplimiento y
ejecucion de los Programas a través de los resultados de los Informes de Gestion, los

cuales contienen datos estadisticos arrojados en el mismo como factor clave.

Asi mismo, se analizara el marco psicoldgico, sociolégico, hormativo, operativo y
funcional en el cual se desenvuelve el talento humano en la entidad. Este enfoque sera
analitico y critico para identificar los factores que influyen positiva o negativamente en el
clima laboral de dicha organizacion publica y asi brindar finalmente un diagnéstico con

propuestas de mejoramiento.

31



6. CONCEPTUALIZACION DEL CLIMA LABORAL Y SUS COMPONENTES DE
ACUERDO CON LOS REFERENTES BIBLIOGRAFICOS

6.1 Definir el Clima Laboral y sus componentes a partir de teorias y modelos de
autores especializados.

En su documento investigativo de Botero Gutiérrez y Fayad de 2020 titulado
“Revision Literaria Sobre El Clima Organizacional En Empresas Publicas” (2020) el clima
organizacional es considerado tanto en el sector publico como privado como un conjunto
de percepciones globales basada en emociones que presenta el empleado en su puesto
de trabajo; sin embargo, para conocer lo que representa la variable expuesta hay que
comprender el comportamiento humano, estructura y procesos organizacionales. Este
documento identifica, describe y caracteriza los resultados de los estudios elaborados en
Colombia, México y Peru sobre clima organizacional en empresas publicas en el periodo
comprendido de 2006 a 2019 (Garcia, Cuadernos de Administracion , 2009).

Sin embargo, Fernandez y Sanchez (1996) lo considera como un punto en la
introduccion de Halpan y Croft (1963) en donde habla del clima de organizaciones
escolares en una configuracién social ademas para Lewin todo comportamiento esta
directamente relacionado con el ambiente y la persona, por ende, es clave definir que el

clima laboral se da a través de la interaccion ambiente y persona (Fernandez, 2004).

El autor Peruano Guillermo Mayor ofrece diversas definiciones en su articulo de
2009, titulado “Clima organizacional en las entidades publicas. Cita una primera
definicion como “una dimensién de la calidad de las relaciones de produccién y ambiente,
del entorno laboral, del ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre los funcionarios de direccion y gerencia y lo servidores publicos, y tiene gran
influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una entidad publica”.
Posteriormente ofrece la suya propia como el “Conjunto de carteristas laborales y
facilidades que se otorgan a los servidores publicos y funcionarios para el desempefio

de las funciones y atribuciones que describen a una organizacién, que la distinguen de
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otras, que son duraderas a lo largo el tiempo y que influyen sobre el comportamiento de
las personas que laboran en las entidades publicas y se identifican como dimensiones
del clima organizacional: el tamafio de la organizacion, su estructura, los procesos Yy la
complejidad de los procesos y el estilo de liderazgo entre otros” (Garcia, Cuadernos de
Administracion , 2009).

En cambio, Cornell (1950) habla acerca de que el clima es un conjunto de
pequefias percepciones de las personas que hacen parte de la organizacion, en este
caso hablariamos de los servidores publicos en donde se centran los origenes que dieron
pie a comenzarnos a preocupar por el clima organizacional por medio de una corriente
cognitiva y el conductismo, el cual plantea razonar acerca de las diferentes medidas que
son clave en la realidad de las personas, sin embargo, Rensis Likert en (1986) habla de
gue de que toda accion tiene su reaccion, por lo que se enfoca en las percepciones que
tienen las personas frente a otras la forma en que ve las cosas y no desde una realidad

objetiva (Ramos, Universidad Nacional Abierta y a Distancia , 2012 ).

Por otra parte, Tagiuri (1968) nos habla acerca de los valores de un conjunto
especifico, en este caso hablariamos de la organizacion ya que el ambiente debe ser
perdurable teniendo en cuenta que los servidores publicos experimentan todas las
acciones y cumplen con un comportamiento a base de ellas, que suele ser llamados
estimulo que como dice Schneider (19759 “Percepciones o interpretaciones de
significado que ayudan a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber como

comportarse”.

33



7. IDENTIFICAR LAS CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO PROFESIONAL
EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Entendiendo en desempefio laboral segun (Chavenato, 2000:359), “Es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos”. Por su parte, Bittel (2000), nos dice que el
desempefio esta guiado por las expectativas que tiene el empleado en su trabajo todo lo
gue esta guiado hacia las actitudes hacia los logros y la idea que tiene sobre armonia
dentro del mismo Es por ello por lo que el desempefio se relaciona a sus habilidades y
conocimientos que fueron adquiridos previamente o durante la labor apoyandose en las
acciones del trabajador con el fin de consolidar esas metas establecidas por la empresa.
Sin embargo, Ghiselli (1998), nos habla acerca de que el desempefio sufre una influencia
bajo 4 factores en donde se encuentra habilidades y rasgos, personales claridad y
aceptacion del rol, la motivacién y oportunidades para realizarse.

Medir el desemperfio laboral representa unos desafios tanto en el &mbito privado
como en el publico. En Colombia, en el sector pubico, por ejemplo, el desempefio laboral
se mide a partir de unos criterios definidos por la Comision Nacional del Servicio Civil
(CNSC).

Para Rodriguez Hernandez en articulo de 2013, la primera y mas generalizada
impresién en el ambito publico colombiano es que la EDL (Evaluacién de Desempefio
Laboral) no pasa de ser un formalismo por cumplir anualmente. Al parecer ni para los
directivos ni para los empleados la EDL tiene otra utilidad que no sea la de cumplir con
el requisito de ley. De parte de los evaluadores: |la obligacion de evaluar. Los empleados
gue son responsables de evaluar el desempefio laboral del personal deben hacerlo
siguiendo la metodologia contenida en el instrumento y en los términos que sefiale el
reglamento que para el efecto se ha expedido por parte de la Comisién Nacional del
Servicio Civil: “El incumplimiento de este deber constituye falta grave y sera sancionable

disciplinariamente, sin perjuicio de que se cumpla con la obligacién de evaluar y aplicar
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rigurosamente el procedimiento sefialado” (CNSC, 2004). El articulo de este autor es un
aparte de los resultados de la investigacion, y por tanto solo intenta acercarse a los temas

abordados y a los resultados obtenidos.

El modelo basico de control de gestion de Farias Landabur, 2021 propone que:

Los objetivos definidos en el proceso de planificacion son concretados, a través
del proceso presupuestario, en estandares del desempefio especificos para cada
actividad que se desea controlar. Cada actividad ejecutada consume recursos
(insumos), en el cual realiza un proceso de transformacion con dichos recursos y
produce un resultado concreto. El sistema de control redine informacién acerca del
desempefio, compara el estandar con el desempefio real (variaciones) y
proporciona la retroalimentaciéon de las variaciones no deseadas, con el fin de
modificar los insumos o0 el proceso de transformacién para asegurar que el

estandar definido sea alcanzado en el futuro.

Sin embargo, la evaluacion del desempefio es una herramienta fundamental para
medir los pardmetros profesionales y usar esta informacion de forma positiva para la
empresa guiandonos por la solucién de conflictos y la mejora en la productividad por
medio de un proceso continuo. Por otro lado, hay que resaltar que la evaluaciéon de
desempefio no es un método de castigo o incidencia de errores, un método para volver
a los empleados por medio de sus competencias y habilidades que valoran el rendimiento
y potencial conoce los problemas de integracion identifica las fallas y debilidades o éxitos
y puntos fuertes también gestiona el talento y desarrolla los empleados en un plan carrera
analiza la contribucion del trabajador y la empresa mide su calidad del trabajo y la

relacion con sus compaferos lo cual es clave para nuestro clima organizacional.

La evaluacion de desemperio tiene diferentes modelos cada uno maneja una
ventaja y hay que mirar cual es el que se acopla mejor a la empresa teniendo en cuenta
el encaje en los objetivos mision y valores de la compafia entre ellos se pueden

encontrar la autoevaluacion que permite un informe mas objetivo y realista ya que viene
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directamente el empleado, también encontramos el modelo de evaluacién de desempefio
90° que es una obligacion que es realizada por los superiores es decir el jefe de cada
persona es quién mide el desempefio de las tareas encomendadas y se encargara de
hacer un feedback que muestran las fortalezas y debilidades aunque puede ser sesgada,
modelo de evolucion del desempefio 270° se realiza por los subordinados con un
mecanismo formal que da una vision constructiva y respetuosa pero suele ser anénima
y permite que los trabajadores sean mas abiertas con sus comentarios sin sufrir una
represalia y para finalizar el modelo evaluacion del desempefio de 360° elimina al
superior y abarca la percepcion de los compafieros subordinados jefes directos clientes

y superiores en igual medida.

En tal sentido, la Registraduria Nacional del Estado Civil, 2018 dice que:

La Evaluacion del Desempefio Laboral, es una herramienta de gestion
objetiva y permanente, encaminada a valorar las contribuciones individuales y
comportamiento de cada servidor para el cumplimiento de las funciones, metas y
planes de accion institucionales, buscando siempre el mejoramiento en el servicio

publico a la Ciudadania.

Este mecanismo pertenece a los servidores, ya que ademas de calificar el
desemperio laboral individual, es un instrumento que les permite acreditar el
mérito para acceder y permanecer en el empleo publico, hacer valer sus
contribuciones individuales a la Entidad, evidenciar las necesidades de
capacitacion, proponer acciones de mejora, y acceder al programa de incentivos
laborales que oferta la entidad, todo esto en beneficio del servidor y por tanto de

la Entidad misma.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente la registraduria nacional del Estado
civil tiene como objetivo fortalecer el recurso humano para llegar a la excelencia en la
gestion y el servicio publico por lo que en la unién del Consejo Superior de carrera

establecido en el articulo 125 constitucional y en la ley 1350 del 2009 se llega a un
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acuerdo llama Acuerdo numero 001 de 2018, en el cual se emplea el sistema de

Evaluacion del desemperfio laboral para los diferentes funcionarios.

37



8. RELACIONAR LOS COMPONENTES DEL CLIMA LABORAL QUE INFLUYEN
EN EL DESEMPENO PROFESIONAL, DE LOS SERVIDORES DE LA
REGISTRADURIA NACIONAL DEL ESTADO CIVIL.

La medicion de clima laboral y desempefio en una entidad publica como la
Registraduria Nacional del Estado Civil, no es una tarea facil. Esta se caracteriza por ser
una entidad altamente politizada y con maximo grado de clientelismo politico debido a
que dirige y controla el sistema electoral, por tanto se le impuso un régimen especial al
gue se le exime de vincular a sus funcionarios mediante concursos de méritos y la regla
general son los contratistas y supernumerarios, es decir, cargos que dependen
exclusivamente de recomendacion politica, por tanto la medicion del desempenio laboral
es practicamente nula o muy subjetiva, lo que hace que el clima laboral dependa del

vaivén de estas circunstancias particulares.

Para el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP, el clima
laboral se debe medir en cada entidad por lo menos cada dos afios, donde las entidades
por medio de un diagnostico deberd definir, ejecutar y evaluar estrategias de
intervencién. Estas son las variables que las empresas deben tener en cuenta para el
diagndstico e intervencion en el clima laboral de la entidad, para poder definir estrategias

claras y efectivas sobre este:
Orientacién organizacional:

Claridad de los servidores publicos sobre la misién, los objetivos, las estrategias,
los valores y las politicas de una entidad, y de la manera como se desarrollan la

planeacién y los procesos, se distribuyen las funciones y la dotacion de recursos

necesarios para el efectivo cumplimiento de su labor.
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Administracion del Talento Humano:

Nivel de percepcion de los servidores publicos sobre los procesos
organizacionales orientados a una adecuada ubicacion de éstos en sus respectivos
cargos y a su capacitacion, bienestar y satisfaccion, con el objetivo de favorecer su

crecimiento personal y profesional.

Estilo de direccioén:

Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefio de las
funciones del &rea. Rasgos y métodos personales para guiar a individuos y grupos hacia

la consecucion de un objetivo.

Comunicacion e integracion:

Es el intercambio retroalimentador de ideas, pensamientos y sentimientos entre
dos 0 mas personas a través de signos orales, escritos o mimicos, que fluyen en
direccién horizontal y vertical en las entidades, orientado a fortalecer la identificacion y

cohesion entre los miembros de la entidad.
Trabajo en grupo:

Es el realizado por un numero determinado de personas que trabajan de manera
interdependiente y aportando habilidades complementarias para el logro de un propésito
comun con el cual estdn comprometidas y del cual se sienten responsables.

Capacidad profesional:

Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones vy

comportamientos personales de los funcionarios, que, en forma integrada, constituyen lo
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requerido para garantizar su buena autoestima, confiabilidad y buenos aportes en el

cargo que desempefian.

Medio ambiente fisico:

Condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacién, ventilacién, estimulos
visuales y auditivos, aseo, orden, seguridad, mantenimiento locativo) y que, en conjunto,
inciden positiva o negativamente en el desempefio laboral de los servidores publicos
(Funcién Publica , 2020).

El Ministerio de Trabajo expidio el 22 de julio de 2019 la Resolucion 24042 de
2019 dbénde estan registrados los patrones para evaluacion y las diferentes guias que
nos permitiran identificar evaluar monitorear e intervenir aquellos factores psicosociales
en las empresas que deben ser totalmente obligatorios en su lineamiento, la norma de
riesgo psicosocial debe ser aplicada a empleadores publicos y privados, trabajadores
dependientes e independientes, contratantes bajo modalidad de contrato civil,
administrativo, o comercial también, las organizaciones de economia solidaria y
cooperativa, empresas de servicios temporales (outsourcing), agremiaciones vy
asociaciones independientes, trabajadores en mision, Policia Nacional para trabajadores
no uniformados, el Ejército Nacional en su personal civil y estudiantes afiliados al SGRL.

El mencionado acto administrativo, decreta que:

Articulo 2. Ambito de aplicacion. La presente Resolucion se aplica a todos los
empleadores publicos y privados, a los trabajadores dependientes e
independientes, a los contratantes de personal bajo modalidad de contrato civil,
comercial o administrativo, a las organizaciones de economia solidaria y del sector
cooperativo, las empresas de servicios temporales, a las agremiaciones o
asociaciones que afilian trabajadores independientes al Sistema de Seguridad
Social Integral, a los estudiantes afiliados al Sistema General de Riesgos

Laborales, a los trabajadores en misién, a la Policia Nacional en lo que
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corresponde a su personal no uniformado y al personal civil de las Fuerzas

Militares.

Articulo 3. Periodicidad de la Evaluacion. La evaluacion de los factores de riesgo
psicosocial debe realizarse de forma periddica, de acuerdo con el nivel de riesgo
de las empresas.

Las empresas en las cuales se ha identificado un nivel de factores psicosociales
nocivos evaluados como de alto riesgo o que estan causando efectos negativos
en la salud, en el bienestar o en el trabajo, deben realizar la evaluacién de forma
anual, enmarcado dentro del sistema de vigilancia epidemioldgica de factores de

riesgo psicosociales (El Ministerio del Trabajo, 2019)

Segun lo anterior los instrumentos de la bateria para la evaluacion del riesgo
sicosocial son nuevo lesiones periddicas que evaltan los factores del riesgo los cuales
pueden ser: cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral, cuestionario de
factores de riesgo psicosocial extralaboral, cuestionario para la evaluacion del estrés y
ficha de datos generales, sociodemograficos y ocupacionales (Ministerio del Trabajo,
2019)

Riesgo Social (2019) Encontramos diferentes protocolos a los cuales las entidades

deben acudir:

> Protocolos de sector administracion publica
“Este protocolo sirve para orientar a los profesionales y las areas de gestion del
talento humano y de seguridad y salud en el trabajo de las instituciones publicas,
respecto de la intervencion de los factores psicosociales prioritarios” (SafetYa,
2019).
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9. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La Registraduria Nacional del Estado Civil, nos habla acerca de la ejecucion del
programa de bienestar el cual es un proceso constante que busca la participacion de
todos sus servidores con el objetico de crear, mantener y mejorar las diferentes
condiciones que sean en beneficio del desarrollo de los empleadores o servidores
publicos con el fin de mejorar su calidad de vida y el de su familia, buscando de esta
manera aumentar los niveles de eficiencia, satisfaccion, junto con el logro de los

propdsitos de las entidades estatales.

El bienestar de los integrantes suele ser tratado y medido a partir de la Gerencia del
Talento Humano la cual estéa orientada al desarrollo integral de los servidores ya que este
factor humano es clave para la organizacion y para qué todos los objetivos se lleven a
cabo. Es por eso que la contribucién en las politicas de esta dependencia nos da una
guia para hacerlo correctamente brindando la atencién necesaria a los colaboradores
gue hacen parte esencial de la entidad.

De acuerdo con las evidencias del Informe de Gestion, la Registraduria ejecuto
anualmente el programa de Bienestar Social el cual contd con 18 actividades
programadas y 5 actividades que se tenia en cuenta como un valor agregado y la meta
de su cumplimiento fue el 100%. En las 5 actividades de valor agregado encontramos la
celebracion del dia del amor y la amistad, un cine foro, Halloween, feria navidefia y
novena de aguinaldos, sin embargo, el programa tuvo algunos elementos claves como
lo fueron proteccion y servicios sociales en donde hay necesidades de recreacion cultura
y educacion, también se tiene un beneficio educativo que se establecié para el
reconocimiento y pago para aquellos servidores que estan en pregrado y posgrado,
ademas de la dotacion correspondiente que se realizo por medio de un contrato entre la
Registraduria Nacional del Estado Civil y Sodexo Servicios de Beneficios e Incentivos
Colombia S.A, y la calidad laboral desarrollando diferentes actividades para la percepcion
en el clima laboral estimulando y reconociendo fechas especiales y conmemorativos que

motive para el rendimiento de cada uno en su trabajo.
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Fechas especiales como el dia Internacional de la mujer, el dia del hombre, dia de la
secretaria, dia del conductor, olimpiadas nacionales, torneos deportivos (juegos
internos), el dia de la familia, vacaciones recreativas, seminario pre pensionados, afios

de servicio y dia de la registraduria.

Medicion del clima organizacional

La medicion del clima organizacional se realizé por medio de 2076 servidores que se
distribuyen entre un nivel central y desconcentrado, esta medicion se realiz6 por la Caja
de Compensacion Familiar Compensar y de la Gerencia de Talento Humano, que era
quien estaba encargada de este proceso. Se midieron variables como orientacion
organizacional, estilo de direccion, integracion, comunicacién, trabajo en equipo, medio

ambiente fisico, reglamento, capacidad profesional y administracion.

Resultado del Informe de Gestién 2016 — 2018:

Los resultados de evaluacion del clima organizacional fueron los siguientes en una
comparacién entre los afios 2016 y 2018, entre los cuales se nota una gran satisfaccion
en comparacion con el afio 2016, sin embargo, en el afio 2018 se evidencia menor

satisfaccion con respecto al clima ambiental fisico: (Registraduria Nacional)

Figura 3

Clima ambiente fisico
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Nota. La figura muestra el comparativo de los afios 2016 -2018 entre
dependencias frente al clima laboral. Tomado del Informe de Ejecucion
del Programa de Bienestar de la Registraduria Nacional del Estado Civil,
2018
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La figura 3 nos muestra una comparacion entre los afios 2016 y el 2018 del clima
laboral, evidenciando un incremento en las diferentes variables doénde podemos
encontrar la orientacién organizacional con una orden variacion de 87% al 94%, la
administracion del talento humano incremento del 70% al 77%, los estilos en las direccion
aumento del 75% al 81%, la comunicacion e integracion paso del 65% al 83%, el trabajo
en equipo mejoré considerablemente del 81% al 89%, capacidad profesional se mantuvo
en el mismo rango, el medio ambiente paso del 82% al 78% el reglamento se evalla solo
en el 2018 y obtuvo un resultado del 96% y para finalizar tenemos el ambito general que

se evalud entre el 79% al 84% también con un incremento satisfactorio.

Figura 4

Tabla Comparativa 2016 - 2018
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Nota. La figura muestra el comparativo del clima laboral afios 2016 -2018 entre
dependencias. Tomado del Informe de Ejecucién del Programa de Bienestar de la

Registraduria Nacional del Estado Civil, 2018

En la figura 4 se puede apreciar el comparativo entre las dependencias en los que se
tomaron en cuenta las encuestas al Despacho de los registradores el grupo de gerencia,
grupo de soporte electoral, grupo de gerencia del talento, grupo de soporte técnico y en

general.
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Figura 5

Ambiente Fisico
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Nota. En la figura se muestra la percepcion del ambiente fisico.
Tomado del Informe de Ejecucion del Programa de Bienestar de la
Registraduria Nacional del Estado Civil, 2018
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Figura 6

Ciudades de estudio
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Nota. La figura evidencia el comparativo 2016 -20198, por ciudades.

Tomado del Informe de Ejecucion del Programa de Bienestar, 2018

En las Figuras 5y 6 se evidencia que la encuesta se realizé en 24 ciudades gran
cantidad de ellos tuvieron una participacion mas alta en el 2018 que en el 2016 y la
satisfaccion fue superior debido a las diferentes medidas que se han acoplado afio tras
afno.

Para el afio 2019, la Registraduria Nacional del Estado Civil, dando cumplimiento
a la ejecucion del Programa de Bienestar, contempla en el punto 10.2 lo relacionado con
la Calidad de Vida laboral, en donde se destacan actividades que denotan una optima
percepcion por parte de los servidores frente al tema del clima laboral, a través de
programa de estimulos, celebracion de fechas especiales, de igual manera se llevaron a
cabo eventos direccionados a mejorar la calidad de vida y la motivaciéon para el
incremento del beneficio laboral. (Registraduria Nacional)

De lo anterior, se destacan el desarrollo de actividades como: Dia de la muijer,
reconocimiento de Beneficio Educativo, entrega de dotaciones, celebracion del dia de la
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secretaria, celebracion del dia del nifio, caminatas, olimpiadas (internas), celebracién del

dia de la familia.

En las siguientes graficas se aprecian de manera detalla el nivel de participacion

de los servidores en cada una de las Delegaciones Departamentales:

Figura 7

Consolidado de actividades de bienestar realizadas por Departamentos
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Figura 8.

Consolidado de actividades de bienestar realizadas por Departamentos
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Figura 9.

Consolidado de actividades de bienestar realizadas por Departamentos
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momento de la realizacion de los eventos para el afio 2019.

En las figuras presentadas 7, 8 y 9, se puede evidenciar el nivel de participacion de
los servidores frente a las diferentes actividades realizadas a través del Programa de
Bienestar Social, las cuales estan encaminadas al fortalecimiento integral de los
servidores, buscando el mejoramiento de su nivel de vida y el de su grupo familiar, lo
redunda en la calidad de vida laboral, con un total de 12.497 servidores, que corresponde

a un porcentaje alto teniendo en cuenta la cantidad de funcionarios vinculados al



CONCLUSIONES

El clima laboral cuenta con componentes claves que impactan el aumento en la
productividad laboral dentro de los cuales se encuentran: el ambiente fisico comprendido
como el espacio interno o externo, las caracteristicas estructurales como el tamafo de
la organizacion, ambiente social definido como el manejo de los conflictos, la
comunicacion y el trabajo en equipo, las caracteristicas personales de cada uno de los
servidores que van desde aptitudes, actitudes, experiencia y motivaciones, que le
permiten tener un manejo adecuado al momento de relacionarse con el cliente interno
y/lo externo, asi mismo, se destaca el comportamiento organizacional encontrando

aspectos claves como la productividad, satisfaccién y eficiencia.

El componente politico incide directamente debido a la polarizacion y conflicto de
intereses generando un clima laboral inapropiado dentro de la organizacion, al no tener
en cuenta la igualdad de condiciones a los servidores que se encuentran vinculados

desde tiempo atras.

Otro componente que influye es el tipo de vinculacién, dado que la gran mayoria de
los servidores de la Registraduria Nacional del Estado Civil son provisionales, libre
nombramiento y supernumerarios, lo que genera rotacion en el personal lo cual afecta

los procesos, al tener que capacitar nuevamente al personal que ingresa por primera vez.

La medicion de clima laboral en las entidades publicas en Colombia no pasa de ser
un simple formalismo, al cual se deben acoger las organizaciones de acuerdo con
sugerido por estamentos como el DAFP, y que si bien puede diagnosticar objetiva y
subjetivamente por profesionales independientes y sugerir las medidas a tomar; la
iniciativa y decisiones para corregirlos depende netamente del nivel directivo, es decir,
un aspecto politico el cual las soluciones rifien con sus intereses personales y

particulares para favorecer una minoria.
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En la actual administracion se observa la implementacion de planes, programas y
objetivos institucionales acorde con las necesidades del pais (Plan Estratégico 2019-
2023), de los cambios tecnoldgicos y de la estructura organizacional, por ello su interés
por la modernizacion de la entidad, preparando de esta manera al talento humano para
la Registraduria del Siglo XXI, posicionandola como una entidad a la vanguardia en el

sector de las instituciones publicas.

Los servidores son un factor fundamental dentro de la organizacion, esto implica su
participacion en los diferentes procesos y actividades que se realicen, ya que de su
percepcion e inclusion se obtendrd un clima laboral que beneficie a todos que hacen

parte de la Registraduria Nacional del Estado Civil.

Que la vinculacion se llevara a cabo por concurso de méritos, fortaleciendo de esta
forma el desarrollo profesional y que existiera un adecuado reconocimiento para aquellos
funcionarios que tienen mayor antigliedad en la entidad, generando mayor motivacion en

sus colaboradores.
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GLOSARIO

Acoso Laboral: de acuerdo con la Ley 1010 del 2016, es toda conducta persistente y
demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe
0 superior jerarquico inmediato o mediato, un comparfiero de trabajo o un subalterno,
encaminada a infundir miedo, intimidacioén, terror y angustia, a causar perjuicio laboral,
generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia de este. En el contexto del
inciso primero, el acoso laboral puede darse, entre otras, bajo las siguientes modalidades
generales: maltrato, persecucion, discriminacion, entorpecimiento, inequidad vy

desproteccion laboral (Ambiente, 2006)

Clima Laboral: es el ambiente que se respira en el medio en el que los servidores llevan
a cabo sus distintas labores. Un concepto que se encuentra condicionado por factores
propios de la percepcion y caracteristicas de los empleados, pero también por las
acciones de la empresa. El término, ademas, se refiere al estado de &nimo de los
miembros de una organizacion y de como este influye en los resultados de negocio
(Bizneo, 2021).

Desempefio Profesional: el enfoque sobre el desempefo profesional se rige por la
calidad del servicio o de la elaboraciéon del trabajo que brinda el trabajador diariamente
para la compafiia con la que tiene un contrato. Aqui entran en juego todas las
competencias profesionales, habilidades, hasta sus habilidades interpersonales, que
tienen incidencia directa en los resultados de la organizacion por lo que el desempefio
de cada empleado es clave y su actitud, experiencia y conocimiento debe dirigirse a

nuestro objetivo final.

Influencia: es un proceso psicoldgico social en el que una o varias personas influyen en
el comportamiento, actitud, sentimientos, opinion y/o actitudes de los demas. En este
proceso se tienen en cuenta factores como la persuasion, la conformidad social, la

aceptacion y la obediencia sociales (Facthum, 2015).
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Organizacion: es un grupo social formado por personas, tareas y administracion, que
interactan en el marco de una estructura sistematica para cumplir con sus obijetivos.

(Organizacién, s.f.)

Servidor Publico: en Colombia en término legal comprende a todas las personas
naturales que tienen una relacion laboral con el Estado, y trabajan a su servicio para
efectos de asegurar el cumplimiento de sus fines constitucionales (Social, Ministerio de
Proteccién Social, 2011)

Talento Humano: el talento humano de una empresa es considerado la pieza clave para
lograr los objetivos de esta. Quiero sefalar que ese talento debe estar comprometido y
motivado para llegar al éxito. Implementar técnicas de motivacion y asi lograr que los

servidores se comprometan con las politicas, los objetivos de la empresa. (EOI, 2013)

Evaluacion del desempefio: la valoracion del desempefio es un sistema que mide de
forma objetiva e integral una conducta de competencias rendimiento profesional y
productiva que establece como es la persona o el trabajador que hace y que logra con
ello se mide el cumplimiento de las expectativas y los objetivos que se tiene tanto a nivel
individual como a nivel organizacional todo esto incluye aspectos como habilidades,
relaciones con comparieros, responsabilidad, aptitudes, entre otras.
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ANEXO 1

EJECUCION PROGRAMA DE BIENESTAR - INFORMES DE GESTION ANOS 2018 Y
2019

58



ANEXO 2
PLAN ESTRATEGICO 2019-2023
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ANEXO 3
RECOMENDACIONES

La evaluacion del desempefio laboral de sus funcionarios, deben responder a
criterios eminentemente objetivos y verificables, mediante resultados concretos,
dependientes de metas igualmente concretas y debe aplicar a todos los servidores bajo

el principio de igualdad.

Indiscutiblemente el clima laboral adecuado impacta directamente sobre el
ambiente de los colaboradores, donde se resalta el estilo direccion que se tiene en la
organizacion, el cual debe ejercerse de manera adecuada en pro de mejorar los

resultados al ser una entidad con el alto compromiso con el pais.

Es importante que las entidades del sector publico, y en especial para la
Registraduria Nacional del Estado Civil, se tomen medidas que beneficien la vinculacion
del personal de con caracter permanente, toda vez que esto conllevara a un mayor

sentido de pertenencia, identidad con la misma.

Por otra parte, la organizacion de mantener las condiciones necesarias para que
aspectos relevantes para que exista un clima laboral arménico, el cual esta asociado a
las actividades que se desarrollan a través de los planes y programas institucionales,
esto sin lugar a dudas, incide de manera positiva en la calidad de vida de sus servidores.

De acuerdo con la ejecucién del Programa de Bienestar, y con base en los datos
estadisticos que se pueden apreciar en sus resultados, es evidente que se deben
reforzar aguellos aspectos como el medio ambiente fisico, trabajo en equipo, con el fin
de mejorar el bien-estar de la entidad: Menos ausentismo laboral y mayor satisfaccion

por parte de los servidores.

Otro aspecto importante a tener en cuenta es el liderazgo, ya que permite el

fortalecimiento y aprovechamiento de las competencias de los colaboradores con mayor
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auge en las entidades del estado, lo que permite de esta manera alcanzar el

cumplimiento de los objetivos y metas institucionales, que involucren el talento humanao.

Es relevante que la entidad tenga en cuenta y aborde un aspecto como lo es el
tema del acoso laboral, el cual incide de manera directa en el clima laboral de la
organizacion, como bien lo sefiala la Ley 1010 de 2006 ... “la armonia entre quienes
comparten un mismo ambiente laboral y el buen ambiente de la empresa”. Esto con base
en los resultados del Programa de Bienestar, ya que no se incluye y podria ser analizado
y tabulado dentro del mismo.
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