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Asociacion Internacional de

Introduccién

Para la Alcaldia de Santiago de Cali, los funcionarios publicos son un factor
fundamental y esto incluye todo un mundo de aprendizajes, técnicas gerenciales y
experiencia para la adecuada administracion del mismo; un ser humano bien
direccionado puede aportar a la administracion mas de lo esperado, para lograr
potencializar adecuadamente a la gente es un reto.

El propdsito de las sesiones realizadas es crear un modelo para la formacion
de equipos de alto rendimiento, buscando la transformacion de personas y equipos
gue ayudaran y definiran estrategias, estructuras en la administracion que generan
conductas positivas apoyadas en una metodologia de entrenamiento y desarrollo de
la conducta humana, la cual esta sustentada a través de un marco teorico en la
formacion de liderazgo y técnicas como el coaching estratégico, basado en teorias
administrativas, psicologicas, sociales y gerenciales, que permita reconocer la
transformacion de las personas, el impacto generado en el clima laboral y en la cultura
organizacional.

Se trabajé en la ciencia del ser humano, en su conducta, capacidades y
comportamiento, apoyados en herramientas e instrumentos que evalldan los
diferentes estilos de aprendizaje, personalidad y direccion de los participantes,
creando identidad propia en los funcionarios, para que de esta manera sientan un
entorno laboral arménico y sean inspirados a ser un lider verdadero con el fin de

formar funcionarios con sentido de lealtad y pertenencia a la administracion.
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Objetivo General

Fortalecer el clima y la cultura organizacional de los servidores publicos de la

Alcaldia de Cali, generando la formacion de servidores publicos a través del

empoderamiento del lider en procesos de cambio e innovacion desde el Ser, a través

de coaching y trabajo colaborativo.

Objetivos especificos

1.

Realizar la intervencion de las variables que arrojan nivel bajo de
calificacion en el diagnoéstico de clima y cultura organizacional.

Enfocar cada sesion en direccion y liderazgo para todos los grupos y en
todas las sesiones de formacion basadas en coaching.

Incorporar de manera transversal los temas trabajados en cada sesion
estilo de direccion, comunicacion e integracion, capacidad profesional y
medio ambiente fisico, con las subvariables de: Liderazgo, toma de
decisiones, relaciones interpersonales, manejo de conflictos, comunicacion,
reconocimiento, autorregulacién, orientacion a resultados, riesgo
psicosocial y trabajo en equipo, cultura de servicio, orgullo, participacion,
principios de oportunidad, transparencia y equidad para personas que antes
lo han vivido y personas que no.

Proponer a los participantes, una metodologia dinamica desde la
psicologia, y la metodologia coaching, que permita el desarrollo de las
competencias segun su cargo.

Brindar herramientas para el conocimiento de si mismo, vision personal de
sus competencias y proyecto de vida, a partir de la elaboracién de su plan
de carrera.

Disefar procesos de formacion en estilos de direccion y liderazgo, a partir

del desarrollo de equipos de trabajo entre lideres.
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Reconocimiento organizacional

Para el desarrollo de esta intervencion fue necesario realizar la revision de
diferentes documentos como son: estructura organizacional, mapa de procesos,
politica de gestion ética, modelo integrado de evaluacion y gestion, donde se
relacionan las dimensiones de la administracion distrital, agrupandose a través del
conjunto de politicas de gestion y desempefio Institucional, las cuales se rigen por las
normas que las regulan o reglamentan a través de: planes, programas, proyectos,

metodologias y estrategias utilizadas dentro de la Alcaldia de Santiago de Cali.

Articulandose a través del modelo de direccionamiento estratégico y procesos
sistematicos, a partir de los macroprocesos de direccionamiento estratégico y
planeacion encargados de establecer politicas, estrategias, objetivos, provisién de
comunicacion, aseguramiento de la disponibilidad de los recursos y revisiones por
parte de la direccion de la entidad, entrelazado con los macroprocesos misionales,
los cuales deben proporcionar los resultados previstos por la entidad en el
cumplimiento de su objeto social o razon de ser, a traves del fortalecimiento de los
principios y valores éticos (compromiso, inclusion, integridad, respeto, servicio,
transparencia e imparcialidad) que deben existir entre los servidores publicos, para
construir una imagen ejemplar de la administracion distrital, de alli la importancia de
conocerlos e interiorizarlos en cada una de las tareas y actividades realizadas y
generar el cumplimento del propdésito del servidor publico, cumpliéndose con respeto
y fidelidad, los principios y valores son una herramienta que permite orientar la gestion

publica con compromiso social.

Cumpliendo con la finalidad de la funcién publica que es el servicio con calidad a la
ciudadania. Apoyandose a través de los macroprocesos de apoyo los cuales
provisionan los recursos para que los procesos estratégicos, misionales, de medicion,
analisis y mejora, cumplan con los objetivos propuestos; Dentro de estos procesos
organizacionales se encuentra la gestion y el desarrollo del talento humano
encargado, de la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacién y el control de
técnicas capaces de promover el desemperio eficiente de los servidores publicos, en

la medida que la Entidad, representa el medio que permita a los colaboradores
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alcanzar los objetivos individuales, relacionados directa o indirectamente, con el
trabajo desempefiado para determinar de manera concreta las competencias,
destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que el funcionario publico debe
demostrar y poseer, para generar resultados positivos, a través de los proceso de
seguimiento y evaluacion los cuales son necesarios para medir y analizar el
desempeiio generando para mejorar la eficacia y eficiencia, generando resultados
gue atiendan los planes de desarrollo, resolviendo las necesidades y problemas de
los ciudadanos, con la integridad y calidad en el servicio para generar valor publico a
partir de resultados observables y medibles que la Alcaldia de Santiago de Cali debe
alcanzar para dar respuesta a las necesidades y demandas sociales.

e Direccionamiento Estratégico
El Direccionamiento Estratégico en la Alcaldia Distrital de Santiago de Cali hace
referencia al conjunto de elementos de control, que establecen los marcos de
referencia que orientan la entidad hacia el cumplimiento de su mision, el alcance de
su vision y el cumplimiento de sus objetivos (Alcaldia de Cali, 2010)!. Este se

compone de los siguientes elementos:

> Planes y Programas: Materializan las estrategias de la organizacion
para dar cumplimiento a la mision, vision y objetivos institucionales en un

periodo de tiempo determinado.

BENEFICIOSPARALOS

BENEFICIOSPARALAENTIDAD USUARIOS EXTERNOS

+ La politica y objetivos de calidad *Los Planes y Programas que

estan alineados a los planes y
programas que la Alcaldia bnnda
para la participaciéon de Ila
ciudadania.

regulan y orientan el desarrollo de
la funcion Constitucional y Legal
de la Alcaldia, giran entorno a la
ciudadania para diversificar los
medios de acceso a servicios
culturales con calidad. Asi mismo,
los planes :&mgmmas consultan
las necesidades y expectativas de
la ciudadania, a través de
procesos como los conversatorios
regionales y los foros de discusién
con los pueblos en distintas
regiones.

! Componente Direccionamiento Estratégico, pagina web Alcaldia de Cali.
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Comorse:puedenevidenciar, la ejecucion de estos planes y programa trae
tanto a la entidad, como a los usuarios externos. Por un lado, garantizan el ejercicio
de la participaciéon ciudadanay, por otro lado, cumplen con la funcién de garantizar la
funcidn constitucional de la entidad para una prestacion del servicio con calidad, entre

otros elementos importantes dentro de este ejercicio.

» Modelo de Operacion por Procesos: Elemento de control que permite
conformar el estandar organizacional que soporta la operacion de la entidad
publica, armonizando la misién y vision institucional desde un enfoque
sistémico y por medio de una operacion por procesos que garantizan una
ejecucion eficiente y el cumplimiento de objetivos de la entidad.

BENEFICIOS PARALOS
USUARIOS EXTERNOS

*la actuacion a través de procesos,

BENEFICIOSPARALAENTIDAD

ela interaccion de los procesos
permite aumentar los niveles de
eficiencia en la ejecucién de
actividades y recursos para el
cumplimiento de los objetivos. La
existencia de los procesos
misionales y de

permite aunar esfuerzos de varias
dreas para el logro de los objetivos.
Se genera un esquema de apoyo e
interrelacion donde las actividades y
los recursos se gestionan de manera
mas eficiente y permite una mejor

CoLRLEHIC0S calidad en la prestacion de los

n alas ar | i
apoyo, dotan a las dreas de roles SOIVicios.

especificos que las contextualizan
en una cadena de valor a la cual
deben contribuir para el logro de
la misiény la vision de la Alcaldia.

El modelo de operacion por procesos permite a la entidad gozar de beneficios tales
como el aumento en los niveles de eficiencia en la ejecucion de actividades y
recursos. De igual forma, permiten que cada area tenga un rol especifico dentro de la
cadena de valor. El beneficio para los usuarios se ve reflejado en la articulacion que
surge entre diferentes areas para una prestacion del servicio con calidad, esto se

traduce igualmente en una mejor gestién de los recursos y actividades.

A continuacion, se adjunta el mapa de procesos general de la entidad:

.
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Mapa de Procesos

de la Administracion Central del Municipio de Santiago de Cali (Version 10)

Desde el enfoque por procesos, nuestras funciones y Organismos se agrupan y representan en un Modelo conformado por
procesos estratégicos, misionales, de apoyo y de seguimiento y evaluacion,

MACROPROCESOS ESTRATEGICOS

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO
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MACROPROCESOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

CONTROL
®
Control Interno Control
a la Gestion Disciplinario

nl "jNEt ] ALCALDIA DE
150 9001 SANTIAGO DE CALI
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO
oE DE

«Icontec SARROLLO E INNOVACION
= INSTITUCIONAL

€0-5C-CePes2es

Fuente: Pagina web Alcaldia de Cali - DADII

» Estructura Organizacional: Articula los cargos, funciones, relaciones, niveles
de responsabilidad y autoridad de la entidad publica. Permite dirigir y ejecutar
los procesos y actividades de conformidad con su mision y su funcion
constitucional y legal.
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Estructura
organizacional

ALCALDIA DE
SANTIAGO DE CALI

Despacho del Alcalde

= Oficing de
Ly Secrataria Privada

- Dficina de Reladone:
¥ Cooperacicn

+ Oficina de

+ Oficina Asesora de
Transparencia

Comuriscacione s

— Secretarias de Despacho

g
i Emergencins y Bienesta

Desastres

feay

Departamentos Administrativos

Geskion Juridie
Pubdica

Controd Interna

= Sulbdireccién de = Subdireccian .
Dactring v Asunios e Gastidn
Mo mativgs Oinganizacional

= Subdireccién de - Subdirecciin de
Detorsa ludicial y Tramites, Servicas

il ¥ Gestion
Dacuniaital

Presvr
Dadio Antijuridico
* Subdireccitn de
Gl

Estratégica del
Talerrto Humano

Gestion del Medio

Comtratacidn
Pk Amiblente

= Subdireccidn de « Subdireccidn de « Subdireccitn de
Tecnslogia Digital Abastecimiento Gesisan & Calidad "
= Sublineccian e Estratégico Aimbiental
Inmovation Digtal - Subdireccidn de - Subdireceitn de .
Gesticn del Gastian Integral de
ConGdimaenta Ecomstemas y Unidad

y b nervacian Municipal de Aststan cia

Técnica {UMATA)

— Unidades Administrativas Especiales sin personeria juridica

« Subsecretariade < Subsecretarizdels . Subsecretaria para « Subsecretana de = Subsecretaria
Pravencian y Poiitita o Seguridad e Canocimesnta y Poblacionss y Etnias  de Promacdn,
Ciiluira . Subsecretaria de la Reduceicn del Prevencicn y
Ciudadana ACCesn @ Sericios Riesgo ! ?‘:'::f;:r:l:'::: N Produccidn Socal

- Subsecretaria de de Justicia . Suhsacretana ictimas e 13 Salud
Darachos HUManas y i j .

c ery g « Subsecretaris de para e '\"_4"‘-'” . Suibsseretania de sunsn_:'m.irl:l
¥ Corslmaician inspeccian, de Desasires Equidad de Génera Protecciin dela
de Paz vigilancia y Cantrol o Salud y Prestacian
+ Subsecretaria de la d Servicios
Primera Infancia
Infrsestructura

= Subsecretara + Subsecretaria « Subsecretada = Subisecretaria de + Subsecretania de
de Fatrimanio, de Fomerrta de Fromockdn y Mowilidad Sostenible Apoyo Técnioa
Biblictecas & & Subnecretaria de Fartalecimianto  Seguridad \Vial . Subsecratani de
!_“:I':jir""ll'ifu'a Infraestructura e la Participacion o 400 iona Infrasstracturay .
- . Dupartha y + Subsecratania d Senicios Mantenimiento Yial

- Subsecretara de Recreativa Teddtorial de de Maovilidad
Artes, Creacidny Indhusitn v - Oficing de
Promaidn Cultura Opartunidades Cantrauenciones

= Centras de
Administravian
Lpcal Integrade

@ Consejos Superiores

= Consajo de Gobderma

= Consejo de Politica Fscal Municipal

- Cersejo de Palitica Socal

= Corsejo Superion de Desarmollo Administratii
= Comité de Condliackin y Defensa budicial

. Suhsecretar(a de .
Planeacidn Seciorial
+ Subsecretara de

Subsecretania de
Cadenas de Valar

+ Subsecretaris
Coberura Educativa de Senvicios
+ Subsecretaria de Productivas
Calidad Educativa y Comarcio
Colabaralin
= Subsecrgtaria
Administrathea y
Finandiera

Subsecretaria de
Mejoramiento Integral
v Lagalizacidn

Subsecretaria de
Gesticn de Suelo v
Ddarta dn Visianda

Subsdireccion de + Subdireccid
Impusstas y Rertaz  Planificacicn
Municpades del Territono
=Oficina Tecmica
+ Subdireccidn de
Oparativa de Espacia Pikkce y
Fluﬂll(rfilﬁrl:,‘ Ofderibmisnts
Determinacian Urbanistica
de Rentas

Subsdireccion de
Tesareria kunicipal:
= Diraccidn Técrikca
Operativa ie
Cobro Persuasive
= Direcicn Téonica
Dperativa de
Cobro Coactive

+ Subdireccian de

Catastro Municpsl
pbdireccion de
ricas Pulilicas
Cantaduria General
del Municpia de
Santiago de Cal

+ Subdireccicn de
Desarrollo integral

a;‘:

retaria

die Despacha

Fuente: Afiche estructura organizacional - DADII
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Es:cimportantecsefalar, que como se ha evidenciado antes, los ele

componen en reconocimiento organizacional, estan alineados con el cumplimiento de
la vision y la vision institucional, por ello, cobra relevancia el conocimiento de estas

en la Alcaldia Distrital de Santiago de Cali para el periodo 2020 a 2023:

Mision
“El Municipio de Santiago de Cali, como ente territorial, genera las condiciones necesarias para
la oportuna prestacion de los servicios publicos y sociales, a través de la planificacion del
desarrollo econémico, social, ambiental y del territorio y, de la administracién efectiva de los
recursos, propiciando la participacién ciudadana en la gestion publica, el ejercicio de los
derechos y deberes constitucionales y la convivencia pacifica de sus habitantes, con el fin de
mejorar su calidad de vida”.
Vision

“Para finales de 2023, Santiago de Cali en cumplimiento al Plan de Desarrollo CALI, UNIDA
POR LA VIDA habra generado las transiciones publicas y ciudadanas para ser un territorio
inteligente que preserva y expande la vida en condiciones de dignidad, a partir de una
economia sustentable y una gobernanza democrética, logradas por el alto nivel de resiliencia,
reconversion econdémica, innovacion tecnoldgica y solidaridad de la sociedad calefia, con la
participacion ciudadana, de los diversos sectores comunitarios, sociales y econdémicos, en
integracion con la region, el pais y el concierto global”.

“Santiago de Cali sera reconocida en el &mbito nacional e internacional por sus esfuerzos para
mejorar la calidad de vida de los y las calefias, por la armoénica relacién ecolégica y ambiental,
por su apuesta por la revitalizacion productiva y empresarial, por los avances en transformar
la matriz energética hacia fuentes alternativas, por los procesos culturales y deportivos de alto
valor, por su apuesta de paz y reconciliacion, por el reconocimiento ciudadano respetuoso de
la diversidad y por los avances de la gestién publica distrital relacionados con la proteccién y

expansion solidaria de la vida en todas sus manifestaciones”.

Reconocimiento del proceso de intervencion Climay Cultura

organizacional.

Para la formulacion de las variables a intervenir y de acuerdo a los resultados
obtenidos de los informes de los afios 2018, 2019, 2020 y 2021, se realiz6 el
direccionamiento estratégico, con el fin de realizar el seguimiento de las actividades
desarrolladas a partir de una secuencia logica que permite el logro de los objetivos

propuestos.
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CONTROL Y
RESULTADOS
Recoleccion y DETERMINACION
analisis de las ASPECTOS A - Resultados
: INTERVENIR Objetivos esperados/obtenidos
Ya“ables- a ) Actividades Conclusiones
Intervenir Realizar Metodologias Recomendasiones
intervencion de Herramientas
variables que
EPENEEN | arojaron baio PLAN DE ACCION
nivel de

} calificacion

En el grafico se describe la secuencias de las actividades a desarrollar durante
la prestacion del servicio de disefio y ejecucion de las actividades de intervencion a
servidores publicos para el mejoramiento del Clima y la Cultura Organizacional en el
DISTRITO ESPECIAL, DEPORTIVO, CULTURAL, TURISTICO, EMPRESARIAL Y
DE SERVICIOS DE SANTIAGO DE CALL, a partir de la ejecucion de talleres dirigidos
a servidores publicos con diferentes niveles de cargo, jefes de oficina y/o lideres de
grupo y nivel directivo, de la Administracion Distrital, las cuales se subdividen en
variables; cada uno de estos elementos en conjunto permitieron los resultados

esperados para cada grupos intervenidos.

Identificacion de variables a intervenir de acuerdo a los resultados de
diagnéstico de Climay cultura organizacional
Con el fin de determinar las variables a intervenir en la vigencia 2022, fue necesario
hacer una revision de los diagndsticos y procesos de intervencion en Clima y Cultura
Organizacional llevados a cabo durante los afios 2018, 2019, 2020 y 2021. La

revision de estos documentos refleja lo siguiente:

Tipo de proceso Afio Variables trabajadas y/o
evaluadas
Liderazgo, Manejo de Conflictos,
Intervencion 2018 Relaciones Interpersonales vy

Toma de Decisiones

Diagnostico 2019 Variables diagnosticadas en Clima:
»  Orientacion
organizacional
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Administracion.
humano

Estilo de direccion
Comunicacion e
integracion

Trabajo en grupo
Capacidad profesional
Medio ambiente fisico
Variables  diagnosticadas  en
Cultura:

VVV VYV V

Cultura de Servicio
Equidad de genero
Innovacion

Manejo del error
Mecanismos Utiles
Orgullo

Participacion
Personajes

Principio de oportunidad
Respeto a la diversidad
Rituales

Simbolos

Solidaridad
Transparencia

Y VY

VVVVVVVVYVYVYVYY

Intervencion

2020

Toma de Decisiones, Relaciones
interpersonales, Manejo de
Conflictos, Reconocimiento,
Riesgo Psicosocial.

Diagnostico

2021

Variables Clima Organizacional

Clima general

Aspectos institucionales
Felicidad organizacional
Induccién y reinduccion
Capacitacion y desarrollo
Compensacion
Liderazgo

Toma de decisiones
Relaciones
interpersonales

Manejo de conflictos
Comunicacion

Relacion con otras
dependencias
Reconocimiento
Condiciones de trabajo
Riesgo psicosocial

YVVV VYVV VYVVVVVVVYY

Variables cultura organizacional
Cultura de servicio
Equidad de género
Innovacion

Manejo del error
Mecanismos utiles
Orgullo

Participacion
Principios de
Oportunidad

Respeto a la diversidad
Rituales

Simbolos

Solidaridad
Transparencia

\ A7

VVVVVVVVYVYYVYVYYVY
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Como se puede observar en la matriz anterior, cada afio se llevo a cabo un proceso
diferente, alternado entre diagndsticos e intervenciones. En el caso de las
intervenciones, las variables se priorizaron teniendo en cuenta aquellas que arrojaron

la calificaciobn mas baja en el diagndstico inmediatamente anterior.

Como se menciond al principio, la revision y analisis de estos documentos, permitio
identificar la necesidad de priorizar en la presente vigencia, la intervencién de algunas
de las variables diagnosticadas en el 2021, con el fin de continuar con un ejercicio de
fortalecimiento del Clima y la Cultura Organizacional a partir de la implementacién de
acciones hacia la mejora continua de las condiciones del ambiente de trabajo,

sirviendo de métrica para alienar con los objetivos y estrategias de la entidad.

A continuacién, se amplia informacion sobre las variables con calificacion mas baja,
obtenidos en la vigencia 2021, y por ende, las que fueron priorizadas para ser

intervenidas en la presente vigencia 2022:

Tabla No 1. Variables de clima que se intervinieron
CLIMA ORGANIZACIONAL 2021
VARIABLES PUNTUACION

Liderazgo

Toma de decisiones

Manejo de conflictos

Comunicacion

Reconocimiento

Riesgo psicosocial

Clima en general

Tabla No 2. Variables de cultura que intervinieron
CULTURA ORGANIZACIONAL 2021
VARIABLES PUNTUACION
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Manejo del error

Orgullo

Participacion

Reconocimiento

Principios de oportunidad

Transparencia

Tomado Medicion de Clima y Cultura Organizacional, Alcaldia de Santiago de Cali
2021
A partir de las variables anteriormente identificadas, se realiz6 la intervencion para
mejoramiento del Clima y la Cultura organizacional por medio del desarrollo de
sesiones de coaching grupal dirigidos a servidores publicos de la Administracion

Distrital.

Poblacion objeto a intervenir
En la presente vigencia, se escogieron 4 grupos de servidores publicos en diferentes
cargos y modalidades con una muestra minima de 112 profesionales diferenciados

COmMo se muestra a continuacion:

SERVIDORES PUBLICOS CON DIFERENTES NIVELES DE CARGO
DE LOS 26 ORGANISMOS DE LA ADMINISTRACION DISTRITAL

Modalidad y cargo Cantidad
Nivel directivo 26
Jefes de oficina y/o lideres de grupo 26

administrativo.

Servidores publicos que han participado
en procesos de diagnéstico e 30
intervencibn  en clima y cultura

organizacional.

Servidores publicos que no han 30

participado en procesos de diagndstico e
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ssockcinimtervencioniozen  clima y  cultura

organizacional.

Intervencion de Variables con baja calificacion

Equipo Multidisciplinario
Para la intervencion de aquellas variables que arrojaron un bajo nivel de calificacion
en el diagnadstico de climay cultura organizacional de la vigencia anterior, se conformé
un equipo multidisciplinario orientado a programas de crecimiento y desarrollo del
factor humano, que tuviera experticia en procesos de transformacion en grupos,
comunidades, organizaciones, y procesos exitosos de transformacion del clima y la

cultura organizacional.

CARGO PROFESION PROFESIONAL
Coordinadora Psicologa, Coach certificada y MBA Luisa Fernanda Sepulveda Garcia
Profesional Paola Andrea Diaz Lozano
especializado Psicéloga y Coach
Profesional Psicéloga, tecndloga en Sistemas Maria angélica Villamil Martinez
especializado integrado de gestion.

Disefio y realizacién de jornadas de coaching grupal
Se realizaron y desarrollaron 13 sesiones de coaching grupal con duracion de 4 horas
cada una, con la asistencia de cuatro grupos de servidores publicos en diferentes
niveles de cargo en la Administracién Distrital:

- Un grupo de 30 servidores publicos cumplia con la participacién en procesos
de diagndstico e intervencion en clima y cultura organizacional, abordando las
siguientes variables de clima organizacional: Estilo de direccion, comunicacion
e integracion, capacidad profesional y medio ambiente fisico, con las sub
variables de: Liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
manejo de conflictos, comunicacion, reconocimiento, autorregulacion,
orientacién a resultados, riesgo psicosocial y trabajo en equipo y variables de

cultura organizacional: Cultura de servicio, manejo del error, orgullo,
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equidad.

Un grupo de 30 servidores publicos sin participacion en procesos de
diagndstico e intervencion en clima y cultura organizacional, abordando las
siguientes variables de clima organizacional: Estilo de direccién, comunicacion
e integracion, capacidad profesional y medio ambiente fisico, con las sub
variables de: Liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
manejo de conflictos, comunicacién, reconocimiento, autorregulacion,
orientacién a resultados, riesgo psicosocial y trabajo en equipo y variables de
cultura organizacional: Cultura de servicio, manejo del error, orgullo,
participacion, reconocimiento, principios de oportunidad, transparencia y
equidad.

Un grupo de 26 servidores publicos con cargo de jefe de oficina y/o lider de
grupo administrativo, basado en variables de clima organizacional con
enfoque: de estilos de direccién y liderazgo, comunicacion y manejo de
conflictos, a su vez variables de cultura con enfoque: orgullo, participacion,
principios de oportunidad, transparencia, equidad.

Un grupo de 26 servidores publicos de nivel directivo, secretarios o directores
de despacho, basado en variables de clima organizacional con enfoque: de

estilos de direccion y liderazgo y variables de cultura con enfoque: orgullo,

participacion, principios de oportunidad, equidad y transparencia.

Cronograma

INTRODUCCION a talleres de intervencién en clima y cultura organizacional.

Jueves 29 de septiembre 08 A 12 / 13:30 A 17:30

Taller 1 : Importancia del clima y cultura organizacional.

Jueves 06 de octubre 8-12m /13:30-17:30

Taller 2: Cultura organizacional y fidelizacion.

Jueves 13 de octubre 8 -12m /13:30-17:30

Taller 3: Adaptacion al cambio y plan carrera.

Jueves 20 de octubre 8-12m /13:30- 17:30

Taller 4: Estrategias de comunicacidn y trabajo en equipo.

Jueves 23 de octubre 8 -12m /13:30-17:30

Jornada 1: Clima y cultura organizacional.

Jueves 16 de noviembre 8:00 A 12:00m

Jornada 2: Fortalecimiento de liderazgo y comunicacion no violenta.

Miercoles 23 de noviembre de 8:00 A 17:00

Jornada 1: Clima y cultura organizacional, fortelecimiento en liderazgo y culturas valientes.

Jueves 24 de noviembre 8:00 A 12:00m

Metodologia Servidores Publicos

Las actividades se desarrollaron en (trece) 13 jornadas de cuatro horas sesién por

grupo, dirigidas a servidores publicos con diferentes niveles de cargo, jefes de oficina

y/o lideres de grupo y nivel directivo, en la Administraciéon Distrital, que han
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participadoy-noshabian participado en procesos de diagnostico e intervel

clima y cultura organizacional; la metodologia fue inminentemente préctica, dinadmica,
tipo seminario-taller con ejercicios individuales, grupales y gimnasia cerebral,
estimulando todos los canales de comunicacion para el aprendizaje efectivo y
sensibilizacion desde el SER.

Los talleres y ejercicios se realizaron de manera presencial a través de
sesiones de exposicion teodrica, vivencial y de participacion individual donde se
confronta a si mismo a través de la percepcion que los demas miembros del grupo
tienen de él, propiciando la transformacion en la conducta; a través de actividades
ludicas, donde se motivé a tener en cuentas las opiniones, respondiendo asi las
inquietudes de manera oportuna y sobre bases experienciales.

Las herramientas utilizadas durante las sesiones fueron: presentaciones en
diapositivas, videos, canciones, para lograr mejor conceptualizacion de los temas:
comunicacion, el clima en mi vida, fidelizar vs enamorar, proyecto de vida y
adaptabilidad, trabajo en equipo, realizando dinamicas con el propésito de motivar la
participacion de los servidores publicos segun sus conceptos, preconcepciones y
percepciones.

El desarrollo de las actividades iniciaba con evaluacién de conocimientos
previos referentes a los temas a tratar durante la sesion previamente informada,
continuaba con actividades de “rompe hielo” disefiadas para ayudar a que el grupo
se vincule y conviertan en un equipo a través de actividades rapidas y divertidas,
después exposiciones teoricas y ludicas y finalizaba con la evaluacién de los temas
vistos durante la capacitacion.

- Psicologia

- Coaching ontolégico

- Gamificacion (80% juego 20% catedra)

- Desarrollo por competencias

- Actividades:

- Rompe hielos, Sensibilizadoras — Medicion de competencia — Desarrollo

competencias — Activadoras.
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Actividad No 1. Introduccién.
Tema. Participacion de equipos en climay cultura en la Administracion Distrital
Subtemas:

- Importancia del clima y cultura en la Administracion Distrital.

- ¢ Por qué necesitamos realizar intervenciones en clima y cultura?

- ¢Como se maneja el clima y cultura en los diferentes organismos de la

Administracion Distrital?

Actividad No 2. Sensibilizaciéon al clima.

El clima en mi vida.

Subtemas

Clima Vs Cultura. Definicién, diferencias y relacion.

¢,Como influye en el cumplimiento de mis objetivos?

¢ Como se desarrolla el clima en un grupo y/o institucion?

¢, Qué necesitamos para desarrollar el clima que queremos?
Toma de decisiones en el clima.

Juicios, afirmaciones y declaraciones.
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Actividad No 3. Culturay fidelizacién
Fidelizar vs enamorar
Subtemas:
Actividad de introspeccion.
Retomar tema de clima y cultura.
Componentes principales de la cultura.

Como trabajar la cultura para generar fidelizacion.
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Actividad No 4. Plan carreray Adaptacion al cambio
Subtemas
Plan carrera en la Administracion Distrital
Identificacion de las estrategias mas adecuadas para cumplir las metas
Comprension de los retos a los que nos enfrentamos y como adaptarnos a los

cambios que vienen.
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asociacion nActividadsNo 5. Trabajo en equipo y comunicacion

Subtemas

Identificacion de aspectos mas importantes a tener en cuenta para trabajar en equipo.

Que es lo mas importantes para comunicar.

Comprender el papel de las metas comunes en el desarrollo de ambas competencias

Desarrollo y contenido

Con el pasar de los afios, las organizaciones van evolucionando en su
estructura, asi como muchos seres vivos con el objetivo de sobrevivir en el medio, por
lo cual, asi como evoluciona su forma de funcionar, también va cambiando la mirada
gue se tiene del colaborador. Desde la gestion del talento, se le trat6 como un recurso,

luego como talento y hoy en dia, las organizaciones mas modernas tratan al
colaborador como un capital.
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A lo largo de los talleres buscamos sensibilizar a los colaboradores acerca de
la importancia del clima, la cultura, la fidelizacion y algunas competencias esenciales
para que una estructura como lo es en este caso la Alcaldia de Cali funcione

correctamente:

Importancia del climay cultura organizacional, Sensibilizacién al Clima.

Si bien es cierto que el clima y la cultura son constantemente confundidos, es
importante hacer la distincion de ambos para poder aplicarlos correctamente en
nuestra organizacion, clima hace referencia al ambiente, éste puede ser interno o
externo y cultura hace referencia a las caracteristicas distintivas de una institucion,
sistema, equipo o grupo de personas, en ese orden de ideas, la cultura es para las
empresas lo que la personalidad para las personas.

Cuando hablamos de clima debemos comprender que el factor interno tiene en
cuenta caracteristicas de personalidad de los colaboradores, habilidades como la
inteligencia emocional, resiliencia, capacidad de introspeccion, entre otras que figuran
como claves para gque se tenga la capacidad de disfrutar experiencias en diversos
escenarios y atravesar situaciones de crisis.

A su vez, cuando hablamos del factor externo del clima, hacemos referencia a
las caracteristicas del entorno y ambiente que no podemos controlar, como por
ejemplo el COVID 19, caracteristicas que pueden catapultar nuestros procesos de
vida, puede entorpecerlos y en especial, por lo general suponen un reto que debemos
atravesar.

Al unir el factor interno y el factor externo del clima, debe haber una
combinacién de caracteristicas de personalidad adecuadas y situaciones externas
positivas que converjan para facilitar el desarrollo de cada persona, por lo que si
alguien tiene caracteristicas de personalidad saboteadoras como por ejemplo: ha
desarrollado ansiedad y sumado a eso, en la empresa hay una situacién critica como
por ejemplo: un cambio de directivos, lo mas seguro es que dicha persona y aquellos
gue le rodean vivan con dificultad esos cambios. Sin embargo, es posible que una
persona con una alta capacidad de inteligencia emocional y resiliencia viva con

facilidad un cambio de directivos.
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Asocicion nEMcreferencia: a lo anterior y de acuerdo con Schein (1996), Ravask
(2006) y Busco, C. & Scapens (2011) “el logro de los objetivos de las organizaciones

de toda indole depende en gran parte de su cultura y clima organizacional”.

Cultura organizacional y fidelizacién.

En ese mismo orden de ideas, la cultura en una organizacion es aquello que la
caracteriza, por lo que podemos hacer un recorrido por diferentes empresas y
Encontrar grandes diferencias entre ellas, como, por ejemplo: Informales/formales,
tradicionales/modernas, protocolarias/joviales, etc.

Toda empresa tiene su distintivo, las caracteristicas de su personalidad como
institucion y si no se trabaja por formar en las personas que la componen un distintivo
deseado, éste se va formando por si sélo y lamentablemente por lo general suele ser
negativo, razon por la cual se hace mas importante que se tenga una estrategia de
formacién y mantenimiento de la cultura en cada organizacién, sea publica o privada.

Para que esto suceda, es importante tener una medida de base, como por
ejemplo la gestion por competencias, que nos ayuda a medir el desarrollo de cada
colaborador en diversas caracteristicas enfocadas en el ser, como, por ejemplo:
comunicacién, trabajo en equipo, liderazgo, etc. Entendiendo entonces a las
competencias como un conjunto de habilidades (dominio, aptitud), actitudes (querer)
y conocimientos (informacién del como), que nos llevan a desarrollarnos como
personas y contribuir a la organizacién en la que nos encontramos.

Una vez identificamos con esa medida de base, el desarrollo de nuestros
colaboradores en las competencias que deseamos, es importante iniciar un proceso
de desarrollo en el gue se acompafie a cada persona y llevarlos a que prioricen dicho
desarrollo en su dia a dia.

Sin embargo, ¢como saber que la cultura que estamos formando en la
organizacion y en la gente es la adecuada?

Compartimos entonces las caracteristicas mas importantes de una cultura
organizacional sana:

e Trabajo en equipo: Serrate, Portuondo, Sanchez y Suarez (2013). El trabajo en
equipo es una ventaja competitiva de la cultura organizacional. La carencia de

trabajo en equipo bloquea la efectividad de una estrategia.
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situaciones de crisis, caracteristicas con empleados/accionistas.

e Innovacion: Galvez y Garcia (2011). Las culturas de clan e innovacion impactan
positivamente sobre el rendimiento, mientras que la jerarquica lo hace
negativamente.

e Orientacion a los resultados: Tener la mirada en la meta y no “perder el foco” son
caracteristicas de las culturas mas eficientes y con mejores resultados en el
mundo.

Pero estas caracteristicas no se adquieren si no trabajamos en el desarrollo de
las mismas para nuestros colaboradores, como consecuencia de dicho trabajo,
podremos encontrar colaboradores fidelizados y leales, con los que se facilitara
cualquier proyecto o estrategia.

¢, Como identificar si mis colaboradores estan fidelizados?

A continuacion, algunas competencias de los colaboradores fidelizados:

e Bases firmes y organizacion (estructura): Hamui-Sutton et al. (2014) La vision y
valores influyen en la cultura y el aprendizaje para responder con efectividad ante
incidentes criticos.

e Liderazgo: Cantillo et al. (2011) liderazgo como determinante para la
competitividad de una empresa.

e Orientacion alas personas: La simpatia y la empatia son caracteristicas clave entre

las personas que logran con mayor facilidad resultados de otros.

Adaptacién al cambio y plan carrera

Asi como la orientacion a los resultados es una de las caracteristicas clave
para tener una sana y adecuada cultura organizacional, el mantener la mirada en la
meta y evitar desenfocarse es clave para el plan carrera dado que esta directamente

relacionado con el proyecto de vida de cada colaborador.
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Asociacion nSia@baplamscarrera que una empresa puede ofrecer a sus colaborade
del proyecto de vida de los mismos, lo mas seguro es que como consecuencia esto
pueda terminar en desmotivacion, burnout y/o alta rotacion de personal.

Adicional, si el plan carrera implica que el colaborador tenga desarrolladas
competencias que ahora mismo no tiene, se hace muy importante acompafarlo en el
desarrollo de las mismas, si esta dispuesto a iniciar ese proceso. Con lo anterior, al
iniciar el desarrollo de una competencia nos podemos encontrar con 4 posibilidades:
a. Incompetencia inconsciente: No sé qué no poseo esa habilidad.

b. Incompetencia consciente: Sé que no poseo esa habilidad.

Competencia consciente: Voy desarrollando la habilidad y soy consciente de ese
desarrollo y su paso a paso.

Competencia inconsciente: Ya desarrollé la habilidad de tal forma que la automaticé
y lo hago de manera inconsciente.

Con lo anterior es importante motivar a nuestros colaboradores a evaluarse
constantemente, comprender sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas,
para asi ir desarrollando competencias que no solo serviran a la organizacion, sino
gue también serviran a sus vidas.

También se hace significativo invitarlos a buscar desarrollar en ellos lo que sea
necesario para cumplir sus metas, e ir adquiriendo la capacidad de enfrentar
obstaculos, dado que cuando emprendemos proyectos ya sea personales o laborales,
muchas cosas no saldran como queremos que salgan y tendremos muchos retos que
implique adaptarnos, razén por la cual se hace una competencia tan importante a

desarrollar en estos tiempos cambiantes.

Para poder adaptarnos con éxito tendremos que salir de la denominada Zona
de confort (ZC), lo que se define como un espacio de comodidad falsa y atravesar la
Zona de panico (ZP), caracterizada por los miedos, incertidumbre y frustraciones que
hace que muchos nos devolvamos, una vez lo logramos, llegamos a la Zona de
aprendizaje (ZA), donde lo desconocido ya se hace un poco mas familiar para
nosotros y comenzamos a disfrutar de los beneficios del cambio.

Con todo lo anterior, es importante que nuestros colaboradores planeen y

suefien, pero también que pongan en marcha esos suefios y confrontar dichos suefios
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rsociacion rcomorebeplamorcarrera, al hacer convergencia es donde la organt
colaborador pueden hacer un equipo con resultados exitosos, pues serd mas facil

enfrentarse a los retos del cambio y las adversidades.

Estrategias de comunicacion y trabajo en equipo
Para hablar de dos competencias tan basicas en toda organizacion, es importante
primero definirlas.

Entendemos entonces trabajo en equipo como la capacidad de cooperar para alcanzar
metas comunes, capacidad que podemos medir en otros con tres indicadores
operacionales clave:

a. Participa y colabora.

b. Comparte informacién y articula sus funciones con las de los demas.

c. Lidera e impulsa el trabajo en equipo.

Con estas acciones, es mucho mas féacil identificar si nuestros colaboradores
poseen 0 no la competencia, o0 si la misma se encuentra en proceso de desarrollo.
Con ello, es importante entender que el desarrollo del trabajo en equipo es
acumulativo y no se puede tener el punto “c” sin tener el “a” y el “b” y tampoco se
puede tener el punto “b” sin tener el “a”; por lo tanto, es un proceso en el que, a la
hora de trabajar en equipo, un colaborador va adquiriendo experiencia y acumulando
habilidades que quedan en su repertorio de conductas y que mas adelante incluso
pueden volverse caracteristicas de personalidad en él.

En referencia a la comunicacién, hablamos de la capacidad para generar y
mantener un flujo de informacion adecuado entre los implicados, utilizando los
distintos canales que en cada caso se requieran para favorecer el establecimiento de
relaciones mutuamente beneficiosas.

Nos damos cuenta que nuestros colaboradores estan comunicando de una manera

adecuada, o al menos estan en proceso de desarrollo de dicha competencia si:
a. Escuchay acompafa con expresiones congruentes a lo que dice (o le dicen).

b. Es oportuno, comprende el punto de vista del otro y logra acuerdos.

c. Es empdtico (ponerse en los zapatos del otro con facilidad).
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acompafa con expresiones congruentes, es oportuno, comprende el punto de vista

del otro y logra acuerdos.

Resultados esperados/obtenidos servidores publicos

Al terminar el proceso el participante est4 capacitado para:

eDesarrollar un estilo propio de Liderazgo emocional, empatia e inteligencia
emocional (SER-LIDER).

e Desarrollar conductas de cambio en el Ser con enfoque de sensibilizacién hacia el
trato con el otro y ética profesional; con amplia objetividad al comunicar.

e Utilizar efectivamente algunas herramientas del Método BioNeuroCoaching para
romper esquemas logrando desbloqueos mentales y fisicos con cambios
transformacionales.

e Hacer de la comunicacion efectiva un estilo de vida, para generar impactos positivos
al trato con los demas.

e Gestionar procesos de cambio para alcanzar metas y logro de objetivos personales.

e Generar ambientes de trabajo éptimos.

e Generar sentimientos de pertenencia ante la entidad.

e Organizar procesos que propicien la participacion de los grupos a partir del
intercambio de experiencias para encauzar actividades hacia el analisis de las

soluciones a las que deben llegar.

Coaching Grupal Lideres

En Colombia desde el Fondo de Riesgos Laborales y la Pontificia Universidad
Javeriana (Bogota) en el afio 2015, se disefiaron los protocolos de intervencion
psicosocial los cuales tienen 3 lineas: acciones generales, sectores econdmicos y
efectos. Teniendo en cuenta el contexto del sector que corresponde a la
Administracion Publica, es importante destacar que este protocolo se reconoce en los
estudios que se han realizado en Colombia, los factores psicosociales mas
representativos del sector de la administracion publica (Segunda Encuesta Nacional
de Condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo — Ministerio del Trabajo -2014y el
Mapa de riesgos del Congreso de la Republica de Colombia - 2015).
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Los resultados muestran que los principales factores a intervenir son:
Caracteristicas de Liderazgo, Retroalimentacion al desempefio, Claridad de rol,
Demandas cuantitativas, Reconocimiento y Compensacion. Si revisamos los
Resultados de clima organizacional de los diferentes periodos evaluados, se puede
observar como se correlacionan los resultados de la evaluacién de la Alcaldia de
Santiago de Cali, con la necesidad de intervencion de riesgo psicosocial en la

Administracion Publica, en general.

El marco de los contenidos desarrollados durante las sesiones de Coaching
grupal, trata de agrupar la sensibilizaciobn y aproximacion desde un enfoque
constructivista a la gestion de estos factores desde el empoderamiento del Lider y sus
competencias de trabajo colaborativo, que también facilitan el fortalecimiento de una

sana “Cultura Organizacional — Institucional”.

Figura 1. Practicas Saludables en la Administracion Publica

Entornos
laborales saludables
Practicas
saludables

Fortalecimiento Gestion de la carga de Fortalecimiento del Gestion del
del liderazgo trabajo proceso de induccidn reconocimiento social
J

- < = <
e ™
Ajuste del proceso de
induccién institucional

pS PN ~ - -
/ ~ I Y
Entrenamiento al personal

seleccionado

Compromiso institucional
y definicién del estilo de
direccion deseado

Definicién del plan de
reconocimiento

Ajuste de la carga de
trabajo

Entrenamiento
en liderazgo
transformacional

\5_ e

Climay Cultura Organizacional

Implementacién del plan
de reconocimiento

Ejecucién de la induccién

El contexto de los contenidos y las actividades desarrolladas para los lideres se basan
en los siguientes ejes tematicos que responden los requerimientos del anexo técnico
del contrato, los factores del protocolo de Administracion Publica y desde la nueva
tendencia de gestion de ambientes de trabajo y cultura organizacional, deben ser

abordados en las organizaciones e instituciones:
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rsock 1. Organizaciones Saludables: un lugar de trabajo saludable es aquel en que

trabajadores y directivos colaboran en el uso de un proceso de mejora continua

para proteger y promover la salud, la seguridad y el bienestar de todos los

trabajadores, asi como la sostenibilidad del lugar de trabajo, basandose en

necesidades identificadas que consideren los siguientes aspectos:

A. La salud y seguridad en lo que respecta al entorno fisico de trabajo.

B. La salud, seguridad y el bienestar en relacién al entorno psicosocial de
trabajo, incluyendo la organizacion del trabajo y la cultura organizacional.

C.Recursos personales de salud en el trabajo (apoyando y estimulando estilos
de vida saludables).

D. Sistemas de patrticipacion en la comunidad para mejorar la salud de los

trabajadores, sus familias y miembros de la comunidad.

Con el fin de proporcionar a las empresas este tipo de plan, la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), basandose en el Plan Global de Accién de Salud en el
Trabajo (2008 — 2017), lanza el Marco Global de Lugares de Trabajo Saludables en
abril 2010, tratando de recopilar buenas practicas y herramientas adecuadas que se

ajusten al marco de la OMS para su aplicacion practica.

Figura 2. Modelo Organizacion Saludable OMS

Figura ES1 Ambiente Ambiente Fisico de
Modelo de Entorno Laboral saludable Trabajo

de la OMS: Avenidas de Influencia,

Proceso y Principios Centrales

Entorno
Psicosocial
del Trabajo

Recursos
Personales de
Salud
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rsoce2. Culturas valientes: las organizaciones necesitan nuevas ideas, ya seanl

innovaciones a gran escala o pequefias mejoras. Los buenos lideres les piden

a sus trabajadores que contribuyan, pero con demasiada frecuencia esas

3. solicitudes no producen nada porque los trabajadores no creen en sus jefes o
porque en el pasado los jefes castigaron a los trabajadores por haber dicho lo
gue piensan. La desconexion entre los lideres y sus equipos de trabajo, hace
gue la gente permanezca callada porque en silencio se siente mas seguro,
haciendo que las ideas débiles atraviesen el sistema porque nadie se opone,
lo que resulta en frustracion para el equipo y el lider.

En una cultura valiente todos se esfuerzan por mejorar la empresa, los lideres
preguntan que estd mal y escuchando cuando la gente se lo dice, los pequefios
innovadores, los solucionadores de problemas y los defensores del cliente conforman
las culturas de valientes. Por lo cual, el acoso y la intimidacion no tienen cabida en
una cultura valiente, si una cultura tolera el acoso, no esta preparado para esta
tendencia organizacional. Esta cultura esta basada en la curiosidad, la gratitud, la
escucha activa, la participacion, la diversidad, y el desarrollo de capacidades

comunicacionales.

4. Fortalecimiento del Liderazgo: el objetivo de abordar esta tematica es motivar
el compromiso institucional y dar herramientas para fortalecer las
competencias de liderazgo transformacional, desde la sensibilizacién y
sesiones grupales, para que en futuros procesos de “Escuela de Liderazgo” los
lideres a su vez, tienen el reto de realizar transferencia de los conceptos
adquiridos a sus equipos de trabajo. Para fortalecer las competencias de
Liderazgo transformacional, se toma como referente bibliografico los modelos
de “Conversaciones Reflexivas” y “Comunicacién no violenta. CNV”, los cuales
estan siendo implementado en las grandes organizaciones del pais para
planes de desarrollo personal, transformacion cultural y mejora de clima
organizacional, entre las organizaciones que lo implementan esta Nutresa,
SURA, Fundacion Valle del Lili, entre otros. La “Comunicacién no violenta” ha
sido implementada también en modelos de mediacion y negociacion de
conflictos, ha llegado al sector salud como” Comunicacién Compasiva” practica

importante en humanizacion del servicio.
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A. Conversaciones reflexivas (Rafael Echeverria): la comunicacion como
nuestra competencia para vivir una vida efectiva y satisfactoria, la
‘ontologia del lenguaje” hace del lenguaje una pieza clave en su
interpretacion del ser humano, el lenguaje genera identidades,
compromisos, posibilidades y cambios. Este modelo, describe que en la
construccion de relaciones necesitamos 2 componentes: la primera el
individuo, nos reconocemos Yy dos desde el lenguaje, abrimos
conversaciones con otros y construimos espacios conversacionales con
ellos.

B. Comunicacion no violenta (Marshall Rosenberg): “Dar desde el corazén”,
este autor presenta un modelo comunicacional desde el ser, empleando la
compasion y sinceridad, para escuchar nuestras necesidades y las de
otros, reestructurando la forma de expresarnos y de escuchar a los demas.
El proceso de la CNV se divide en cuatro componentes: Observacion,

Sentimiento, Necesidades y Peticion

Figura 3. Practica Comunicacion no violenta
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Metodologia sesiones Coaching Grupal
Sesion 1 (Lideres Jefes)

Esta sesion se disefid con el fin de facilitar la apropiacion de conceptos de
tendencia de comportamiento organizacional, que permita apertura al trabajo

colaborativo y gestion del cambio desde el liderazgo de si mismo y desarrollo de otros.

Duracion (4 horas)

Fase

Objetivos

Contenidos
Actividades

Modalidad y

recursos

Presentacion

y acuerdos

Conectar a los
participantes con
los objetivos de la
sesion y realizar
acuerdos para el

aprendizaje

1. Presentacion
facilitadoras y
participantes

2. Objetivo y ruta
de aprendizaje

3. Acuerdos del
espacio

4. Dinamica
“Conectemos”:

ejercicio grupal

Modalidad: las
actividades 1,2 y
3 magistral.
Actividad 4, se
divide el salén
en 2 grupos.

Recursos: video
beam, facilitador
experto, hojas

de papel vy

s Clima

Cultura

y

de conceptos de
clima vy cultura
desde ejercicios

reflexivos.

conocimientos
/ganmificacion)
2. Videos
expertos Clima
y Cultura
3. Conversacion

reflexiva

para integrar | lapiceros.
equipos de
trabajo y
fortalecer
conceptos de
trabajo
colaborativo
Generalidade | Brindar claridad 1. Prueba de | Modalidad:

participacion
auténoma, video
foro y ejercicio
de ganmificacion
(slido).
Recursos: video

beam, wifi,
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¢;Cudles  son

los elementos | asistentes.
de Clima vy

cuales de

Cultura?

Aplicacién Facilitar la Distribucion de | Modalidad:

modelos comprension  de Equipos (03 | aplicacion

tedricos modelos tedricos equipos) metodologia

Clima, Cultura | en tendencia de la Lectura Lego Serius play

y Liderazgo gestion de asignada: cada |y
comportamiento equipo se le | conversaciones
organizacional. asigna una | reflexivas.

lectura que | Recursos:
soporta un | Legos, lecturas
modelo tedrico | impresas para
(Cultura cada equipo.
valientes, 5

Claves para

crear lugares

de trabajo

saludables, El

lider 100k -

convertirse en

alguien digno

de ser seguido

Construccion

representacion

modelo tedrico

por medio de

un Lego.

Cierre sesion | Promover las ¢Cémo Modalidad:
competencias de aplicamos Conversaciones
conversaciones estos reflexivas
reflexivas como conceptos a la | (Coaching)
lideres gestion de la
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cultura y clima

de la Alcaldia?
2. ¢Qué

aprendimos

hoy?

ReCurt
facilitador

experto.

Sesion 2 (Lideres Jefes)

Esta sesion esta orientada al fortalecimiento de competencias de Liderazgo que

promueven una sana cultura y gestidén del clima organizacional, desde ejercicios de

Coaching y nuevos modelos de cultura organizacional. Duracién (4 horas)

Fase Objetivos Contenidos Modalidad y
Actividades recursos
Presentacion | Conectar a los 1. Presentacion Modalidad:

y acuerdos

participantes con
los objetivos de la
sesion y realizar

acuerdos para el

facilitadoras 'y

participantes.
2. Objetivo y ruta

de aprendizaje

participacion
auténoma.
Recursos: video
beam, facilitador

aprendizaje 3. Acuerdos del | experto.
espacio
Generalidade | Brindar claridad 1. Videos Modalidad:
s Clima vy |de conceptos de expertos Clima | participacion
Cultura clima y cultura y Cultura. autébnoma,
desde ejercicios 2. Conversacién video-foro.
reflexivos. reflexiva
¢;Cudles  son
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los elementos

beam, facilitador

experto.

Construccion

de estrategias

Promover el
trabajo

colaborativo  en
los lideres y la
apropiacion de su
rol en la gestién
del clima y

cultura.

de Clima vy
cuales de
Cultura?
Distribucion de
Equipos (03
equipos.

Distribucion de
resultados Dx
Clima y Cultura
por  equipos,
para realizar el
ejercicio

¢ Coémo
podemos
fortalecer el
Clima Laboral y
la Cultura?
Construccion
representacion
de la estrategia
de
transformacion
desde un
ejercicio World
Coffe (actividad
colaborativa,
conversacional
y gréfica).
Socializacion y
analisis
propuestas
desde barreras

y soluciones.

Modalidad:
Andlisis de
informacion,
world coffee y
conversaciones
reflexivas.
Recursos:
Resumen
ejecutivo de
resultados clima
y cultura
(impreso),
pliegos de papel,
cintas,
marcadores de

colores.
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sus

competencias

Dar herramientas
para el
autoconocimiento
y autogestién de
las competencias
del liderazgo

transformacional.

Ejercicio rueda
de liderazgo:
autoevaluacion
de
competencias
del lider.
Ejercicio
SMART

desarrollo de

para

objetivos de
gestion de
competencias,
desde
preguntas
reflexivas.
Conectar con
otros: compartir
con un

comparfero su

Coaching

ejecutivo - grupal
Recursos: video
beam, hojas

impresas del

ejercicio,
lapiceros y
facilitador
experto (se

envia al contacto
material
bibliogréafico
para
complementar
los ejercicios con
bibliografia por
parte de

asistentes, como

comprension
emocional,
comunicacion
asertiva, solucion
de conflictos vy
relacionamiento
desde el modelo
CNV

Ejercicio juego
de roles,
aplicacion
pasos CNV.
Autoevaluacion
estilo de

comunicacion.

rueda de | se acostumbra
liderazgo y | en Escuelas de
ejercicio Liderazgo)
SMART.
Comunicacié | Dar herramientas Explicacion Modalidad: video
n no violentay | practicas para modelo  CNV | foro, explicacion
conversacion | fortalecer las desde video | magistral y
es reflexivas | competencias foro. conversacion

reflexiva en
parejas.
Recursos: video
beam, audio,
autoevaluacién
impresa para
cada asistente,

lapiceros.
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Asociacion Internacjonal de Consultoria (Comunicacic')n no
violenta)

Cierre sesion | Promover las 1. ¢Qué Modalidad:
competencias de aprendimos Conversaciones
conversaciones hoy? reflexivas
reflexivas como 2. ¢(Cual es mi| (Coaching)
lideres compromiso Recursos:

como lider para | facilitador
fortalecer la | experto.
cultura y el
cima de la
Alcaldia?

Sesion (Lideres Directivos)

Esta sesion esta orientada al fortalecimiento de competencias de Liderazgo
gue promueven una sana cultura y gestion del clima organizacional, desde
ejercicios de Coaching y nuevos modelos de cultura organizacional,
enfocada al grupo de lideres directivos. Duracion (4 horas).
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Asociacion Internag Fase Objetivos Contenidos Modalidad y
Actividades recursos
Presentacion | Conectar a los 1. Presentacion Modalidad:

y acuerdos participantes con
los objetivos de la
sesién y realizar

acuerdos para el

facilitadoras 'y
participantes.
2. Objetivo y ruta

de aprendizaje

participacion
auténoma.
Recursos: video

beam, lapiceros,

los lideres y la
apropiacion de su
rol en la gestién
del clima y

cultura.

2. Distribucion de
resultados Dx
Clima y Cultura
por  equipos,
para realizar el
ejercicio
¢ Coémo
podemos
fortalecer el
Clima Laboral y

la Cultura?

aprendizaje 3. Acuerdos del | hojas de papel,
espacio facilitador
4. Ejercicio de | experto.
integracion de
equipos y
reconocimiento
S competencias
del ser.
5. Lectura y
reflexion
cuento “El
rompecabezas”
Construccion | Promover el 1. Distribucion de | Modalidad:
de estrategias | trabajo Equipos (03 | Analisis de
colaborativo  en equipos. informacion,

world coffee y
conversaciones
reflexivas.
Recursos:
Resumen
ejecutivo de
resultados clima
y cultura
(impreso),
pliegos de papel,

cintas,
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Construccion
representacion
de la estrategia
de
transformacion
desde un
ejercicio World
Coffe (actividad
colaborativa,
conversacional
y gréfica).
Socializacion y
analisis
propuestas
desde barreras

y soluciones.

colores.

Rol del lider y
sus

competencias

Dar herramientas
para el
autoconocimiento
y autogestion de
las competencias
del liderazgo

transformacional.

Ejercicio Inside
your self’
(Modelo
liderazgo
Google).
Conectar con
otros:
conversar
desde las
emociones y el

ser

Modalidad:
Coaching
ontolégico.
Recursos: video
beam, hojas de
papel,
colores y

lapices,

facilitador
experto (se
envia al contacto
material
bibliogréfico
para
complementar
los ejercicios con
bibliografia por
parte de
asistentes, como

se acostumbra
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Liderazgo)

Comunicaci6
n no violenta
y
conversacion

es reflexivas

Dar herramientas
practicas para
fortalecer las
competencias
comprension
emocional,
comunicacion
asertiva, solucion
de conflictos vy
relacionamiento

desde el modelo

Explicacion
modelo  CNV
desde video
foro.

Ejercicio juego
de roles,
aplicacion
pasos CNV.
Autoevaluacion
estilo de

comunicacion.

Modalidad: video
foro, explicacién
magistral y
conversacion
reflexiva en
parejas.
Recursos: video
beam, audio,
autoevaluacién
impresa para
cada asistente,

cultura y el
cima de Ila

Alcaldia?

CNV lapiceros.
(Comunicaciéon no
violenta)

Cierre sesion | Promover las ¢ Qué Modalidad:
competencias de aprendimos Conversaciones
conversaciones hoy? reflexivas
reflexivas como ¢Cual es mi | (Coaching)
lideres compromiso Recursos:

como lider para | facilitador
fortalecer la | experto.
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Resultados obtenidos

Analisis del proceso de intervencion en el clima y la cultura organizacional del
Distrito Especial de Santiago de Cali en la vigencia 2022. Durante cada taller logramos
evidenciar avances considerables en los participantes, para mayor facilidad en la

comprensién mencionaremos los mas relevantes en cada tema trabajado:

e Sensibilizacion al clima: Los participantes comprendieron la
importancia de trabajar en si mismos para asi garantizar un buen clima,
partiendo de su entendimiento, las actitudes que adquieran y las
estrategias para motivarse a nivel personal, y asi llegar a impactar el
area donde trabajan y por ende la Alcaldia.

e Culturay fidelizacion: Con base en lo anterior y ya teniendo por parte
de los colaboradores la claridad de que clima hace referencia al
ambiente (interno y externo) y cultura a las caracteristicas de una
organizacion, como la “personalidad” de una organizacion. Los
participantes comprendieron y trabajaron las competencias mas
importantes que hacen que la cultura en un lugar de trabajo sea exitosa
y eficiente en su dia a dia; adicional, aprendieron de manera muy
dindmica cdmo se puede trabajar en la fidelizacion por medio de
competencias.

e Plan carrera y adaptabilidad: Con ejercicios de sensibilizacién,

exploraciéon personal y comprensién de la organizacion, aprendieron los
41
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asockcion Inenac - colaboradores a diferenciar entre plan carrera y proyecto de vida,

adicional, aprendieron encontrar una convergencia entre ambos, dado
gue solo ahi es dénde pueden ser exitosos en sus esfuerzos para la
Alcaldia.

e Trabajo en equipo y comunicacion: Dado que las mencionadas son
competencias clave para el funcionamiento de un organismo tan
importante como la Alcaldia, identificamos el punto de partida y el ideal,
para que los participantes del taller comprendieran el tamafio de su
brecha y crearan estrategias para hacerla cada vez mas pequefa,

conforme desarrollen trabajo en equipo y comunicacion.

Resultados de sesiones “Coaching Grupal”

eLa metodologia de las actividades disefiadas, permitid fortalecer las
competencias del trabajo colaborativo como es la escucha activa,
influencia 'y comunicacion, negociacion 'y corresponsabilidad,
evidenciandose en la activa participacion de los asistentes en sus
ejercicios grupales y la construccion de estrategias que facilitan la
compresion del contexto de la Alcaldia.

e El ejercicio de modelos teodricos, realizado en la sesidén 1 permitio la
apropiacion de un nuevo discurso de transformacion cultural desde la
implementacion de una cultura orientada en las personas, donde sea
prioridad la resolucion de conflictos, el sentido de pertenencia y la
homologacién de buenas practicas de gestién de equipos de trabajo.

e El reflexionar sobre nuevos estilos de liderazgo, permiti6 que los
asistentes conversaran desde la necesidad de atender las necesidades
en sus equipos de trabajo, promover la equidad e inclusién en estos y
ademas el buscar el desarrollo de si mismo, para una vez sentirse un lider
empoderado, ayudar a desarrollar a otros en sus equipos de trabajo.

e En las sesiones 2 y la de los lideres Directivos, se evidencia que el dar
herramientas para priorizar los resultados de clima y cultura

organizacional, promueve el compromiso de los lideres en la gestién de
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onestos procesos y, ademas, facilita la comprensién del contexto desde las
barreras propias de la entidad, la cultura de Cali y las subculturas en los
equipos de trabajo, lo cual influye en los microclimas que se evidencian
en las diferentes secretarias y areas de trabajo.
e El ejercicio de “Construccion de estrategias” facilita la compresién de
los porqués de los resultados cuantitativos de las encuestas de clima y
cultura, sin embargo, requiere que la entidad fortalezca un modelo de
innovacion y gestion del cambio, basado en la promocion de la

participacion de los colaboradores (variable critica en Dx Cultura), pues

aun se evidencian barreras en algunos lideres para abrirse a nuevas

percepciones de otras personas y no solo desde su experiencia, como se

evidencio6 en la sesion de Coaching Grupal (secretarios). En el Anexo 1 de este

ejercicio, se pueden evidenciar de forma mas clara las barreras (inhibidores) y

las

estrategias (facilitadores) enunciados durante el ejercicio por parte de los

lideres en general.

e El ejercicio “inside your self’, realizado en la sesién de Directivos, se
dej6é como ejercicio practico y reto personal para cada lider en la sesion 2
(Lideres — Jefes), pero con los Directivos se realiz6 como ejercicio central
de Coaching ontolégico, con el fin de promover una cultura centrada en la
persona, ademas de permitir el reconocimiento emocional personal y de
otros como parte del desarrollo de si mismo, se evidencio que existia una
alta carga emocional por el rol y responsabilidad de su cargo.
La promocién de la practica de “Comunicacion no violenta”, desperto el
interés en los asistentes para desarrollar actividades de formacién en este
modelo en sus equipos de trabajo y como lideres para quedar con la
necesidad de estudiar la CNV, para aplicacion practica no solo en el lugar
de trabajo, sino como una herramienta para el desarrollo del ser en
general.
El ejercicio rueda de liderazgo, realizado en la sesion 2, permite
fortalecer la competencia autoconocimiento y autogestion del lider,
promoviendo no solo el reconocimiento de las habilidades blandas y del
ser que responden a la marca personal del lider, sino también una ruta

para hacer mas practica la autogestion del desarrollo personal y del ser.
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A partir de los resultados obtenidos de las autoevaluaciones realizadas al iniciar y al
finalizar las intervenciones y con analisis de apropiacion del proceso de intervencion,

se realiz6 el analisis de la siguiente tabla y gréfico.

Tabla No 3. Resultados obtenidos temas trabajados

INICIAL | FINAL
SENSIBILIZACION AL CLIMA 74% 86%
CULTURA Y FIDELIZACION 62% 80%
PLAN CARRERA Y
ADAPTABILIDAD 68% 89%
TRABAJO EN EQUIPO Y
COMUNICACION 67% 85%
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Los servidores publicos obtuvieron un promedio de mejoria del 15% en la
apropiaciéon de sus conocimientos y el dominio de cada uno de los temas abordados
en las sesiones.

Si bien es cierto que nos enfrentamos a diversos obstaculos (diversidad de cada uno
de los grupos, tiempo, espacio, comportamientos, actitudes) al finalizar las
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intervencionescdichos obstaculos terminaron facilitando la préctica%?/l

tratados en cada sesion.
Se adjuntan los enlaces drive de las herramientas virtuales utilizadas para la
realizacion de las auto evaluaciones iniciales y finales, establecidas durante las

sesiones programas.

Taller No 1: Sensibilizacion al clima
https://forms.qle/Pi6CxgxCT71cjoRCA
Taller No 2: Cultura y fidelizacién
https://forms.gle/P7BwF2eRrofuuh6V6

Taller No 3: Plan carrera y adaptacion al cambio

https://forms.gle/8bv6 FEMhMgYrSNRsm9

Taller No 4: Trabajo en equipo y comunicacion
https://forms.gle/F22B9uSHTU0BXNKIr9

Talleres de Fortalecimiento Clima y Cultura — Coaching grupal
https://infographics.sli.do/?i=cHVILGR|ZIIMMDNILTUXNDItNDh|NS1hZjYWLTFiYWIw
OTE4AMzASMCw2YzVKOTgyOS1INDEXLTQzODgtOTMzNy1hZTc4ANTIOMWVKOTO=

Conclusiones
En los talleres de FORTALECIMIENTO DEL CLIMA Y LA CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA ALCALDIA
DISTRITAL DE SANTIAGO DE CALI; se obtienen las siguientes conclusiones:

e Se evidencia que existen condiciones de inequidad y desbalance entre las
oportunidades para acceso a plan de carrera, beneficios e incentivos entre los
contratistas y funcionarios, quedando los contratistas por fuera de oportunidades
de desarrollo en la entidad, esta situacion promueve desmotivacién y situaciones

de conflicto en el trabajo, (ver Anexo 1, principios de oportunidad).

e El clima laboral es un factor determinante, influye de manera positiva o negativa
en la productividad de los servidores y de la entidad, cuando el clima laboral se
evalla, se conocen los problemas que existen para ambas partes, lo que

permite aplicar medidas correctivas y crear un clima de armonia; se debe seguir
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acconsiderando el:desarrollo humano como un proceso que conduce a{a=

optimizacion de las posibilidades latentes de las personas; es necesario que
este proceso sea un esfuerzo congruente con el plan estratégico de la entidad,
para continuar con actividades que incrementen el nimero de personas a

quienes se les permita involucrar en la resolucién de problemas.

Es necesario seguir realizando la identificacién de las debilidades y fortalezas que
ayuden a realizar acciones de mejora en los rasgos débiles sin afectar las
fortalezas generando un plan de trabajo en conjunto que permita alcanzar la
cultura deseada, promoviendo un ambiente de trabajo motivante, que permita a
los servidores publicos orgullo de pertenencia, focalizando la percepcion sobre
las vivencias al interior de la Entidad.

Teniendo en cuenta los principales factores que determinan el clima y la cultura
organizacional, resulta evidente que ambos se entrelazan y que generalmente

uno impacta de manera significativa al otro, en este caso la cultura es la que

define el clima, por ello la importancia de crearla, fomentarla, mejorarla o
mantenerla, puesto que, su adecuada influencia afectara de manera positiva al
clima, y éste a su vez a la satisfaccion laboral, que finalmente incrementa el
cumplimiento de las metas organizacionales, siendo este fendémeno un

efectivo ciclo social-empresarial.

Para generar un clima laboral positivo y en consecuencia aumentar la
productividad es indispensable enfocarse en crear un ambiente de confianza e
integracion, en el que los servidores se sientan comodos para dar y recibir
feedback.

Los servidores publicos deben aportar a la entidad mayor sentido de pertinencia
incentivando la criticidad de los fendmenos socio-psicolégicos que, hasta el
momento se pasaban inadvertidos, contribuyendo a generar un ambiente de
camaraderia y reconocimiento desde su rol, estos aspectos son el punto de

partida de un cambio mucho mas profundo y sostenible a nivel de la entidad.
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reccLos valores y creencias compartidas que contribuyen al éxito, se deben trabaja

desde estilos de liderazgo, donde se fomente el trabajo en equipo, a partir de una
comunicaciéon que llegue a todos los niveles, que contribuyan a elevar la
autoestima de los servidores publicos, asi como un clima organizacional,

facilitador de procesos de mejora continua.

Las intervenciones de las variables establecidas en clima y cultura organizacional
generan el descubrimiento de espacios de autorrealizacion, que tribute, no solo a

su bienestar personal, sino al cumplimiento de los objetivos y metas de la entidad.

Desde las sesiones de Liderazgo, se obtienen las siguientes conclusiones:
En la sesién de Directivos, se identifican entre las principales barreras que
afectan tanto Cultura como Clima, las condiciones de mobbing laboral que
promueven algunos sindicatos, afectando el relacionamiento en los equipos de
trabajo y promoviendo practicas no convivientes especialmente de subalternos
a los lideres, esta situacion afecta variables de Cultura como “principios de

oportunidad” y “participacién” (ver Anexo 1).

De acuerdo las verbalizaciones de los lideres en los diferentes espacios, los
grupos de sindicatos han invitado a promover practicas y conductas que
desfigura la percepcion de incentivos, bienestar y responsabilidades en la
entidad.

e Se requiere revisar con expertos estrategias para abordar esta situacion que,

en algunas organizaciones, ha desencadenado paradas y cierres de plantas de
produccién, en la Alcaldia su impacto esta afectando las practicas culturales de
solicitudes y relacionamiento, en especial desfigura la identidad del funcionario

publico y su percepcion de efectividad en la Ciudadania.

Las principales barreras identificadas por el equipo de lideres (Jefes y Directivos)
para el fortalecimiento de Clima y Cultura estan relacionadas con la diferencia de
practicas al interior de las areas, por lo cual es necesario politicas que
acompafadas de procesos comunicacionales y educativos, fortalezcan las

practicas exitosas que permiten gestionar adecuadamente el ambiente de trabajo

P Calle 93 #11A-28 OF. 601, Bogots. @ (601) 7560756 £ ehilarion@aicweb.org



OAIC! g

rsocacyh lrsanalcultura, esto permitira la brecha de las diferencias que sepel

trato y practicas organizacionales entre los equipos de trabajo.

e Los espacios de fortalecimiento de clima y cultura, requieren un disefio tipo

Escuela de Liderazgo para promover practicas organizacionales que sean

apalancados desde el compromiso de la alta gerencia y un programa de

formacion de habilidades blandas para todos los niveles de cargo. El realizar

trabajos aislados de capacitacion, no permite percibir la satisfaccion del programa

de formacion y desarrollo de la entidad y pierde la linea de continuidad de los

objetivos de dicho programa.

Recomendaciones

Desde las sesiones de los servidores publicos, se sugiere:

Promover préacticas de inclusion laboral y participacion de los colaboradores
(contratistas y funcionarios), cerrando brechas tanto en modalidad de
contratacion, beneficios, manual de funciones y exigencias del cargo entre
contratistas y funcionarios, con el fin que los contratistas cada vez tengan
mayor acceso a los beneficios de laborar en la Alcaldia de Santiago de Cali y
los funcionarios perciban exigencia en su plan de carrera.

Los colaboradores de la Alcaldia presentan una gran necesidad auto percibida,
de espacios en los que se trabajen competencias que impactan el desarrollo
del ser y del saber hacer en la organizacion; por lo cual sugerimos habilitar
espacios en los que se aborden estas necesidades.

En las sesiones no solo se trabajé lo referente a la organizacion, sino como lo
gue sucede en interaccion con otros afecta la vida personal y viceversa.
Durante las sesiones se not6 el interés y compromiso por parte de la mayoria
de colaboradores, por lo que podemos decir que es un factor clave para el éxito
de las mismas.

Percibimos la necesidad de intervenciones individuales (de coaching y
psicologia) para algunos de los funcionarios, por lo cual sugerimos habilitar

para ellos estos espacios y servicios.
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rsoceeon nSugerimos realizar campafias internas en las que se trabaje clima .

dado que la continuidad de estas sesiones se debe dar al interior de la Alcaldia.

e Motivar a los servidores a partir de la comunicacion, para desarrollar

estrategias de trabajo en equipo.

e Desarrollar habilidades para la retroalimentacién y discusion de informacion

acerca de las labores realizadas.

e Se recomienda tener una comunicacion continua entre trabajadores y jefes a
través de reuniones periddicas para que expresen sus opiniones y necesidades

y las puedan solucionar en ese momento.

e Programar encuentros motivacionales en las que informen a los servidores sus
objetivos y metas, para asumir el compromiso del cumplimiento de las

actividades.

e Promover la critica constructiva interna, organizando vinculos y espacios para

gue se pueda desarrollar y procesar.

e Tener en cuenta las opiniones y resultados esperados de los individuos, lideres
y grupos que conforman el equipo de trabajo de toda la entidad, ya que sus

necesidades no son todas iguales.

e Incentivar al capital humano a través del reconocimiento, la autonomia, la
capacitacion y los reconocimientos por cumplimientos de metas.

e Fomentar la integracion y la participacion del personal en la toma de
decisiones.

e Impulsar una competitividad sana.

e Establecer una cultura de retroalimentaciébn constante entre equipos de

trabajo.
49
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Desde las sesiones de coaching grupal, se sugiere:

En algunas organizaciones, los programas de bienestar integral desde la
Psicologia Positiva y Organizaciones Saludables (Maria Salanova), han dado
respuesta a facilitar un ambiente de trabajo saludable y la autoeficacia del
trabajador desde sus capacidades y fortalezas, estos modelos de
intervencion permiten disminuir la insatisfaccion de algunos grupos de interés
como son los sindicatos y promueven una cultura centrada en la persona. Asi
mismo, la implementacion de programas de Comunicacion Organizacional y
Fortalecimiento de Clima desde el modelo “Comunicacion no violenta” ha
mostrado la evidencia de su eficacia en la prevencion y resolucion de
conflictos en diferentes entornos, entre ellos el organizacional — comunitario.
Se recomienda focalizar esfuerzos en la promocién de estos programas para
gue las personas logren superar sus necesidades insatisfechas y se
promueve un sano reconocimiento desde la gratitud, relaciones de confianza,

las capacidades y fortalezas.

Se requieren promover programas de incentivos, que promuevan los principios
de justicia, equidad e inclusion, para que asi la satisfaccion de estos programas
sea percibida de forma favorable, en este disefio se recomienda disefiar un
diagndstico de necesidades de bienestar, reconocimiento e incentivos, con el
fin de focalizar esfuerzos y acciones que favorezcan el sentido de pertenencia
en la Alcaldia.

Desde el liderazgo, como elemento dinamizador del fortalecimiento de climay
cultura organizacional, se puede disefar el modelo de “Escuela de Liderazgo”
desde la accion “Fortalecimiento del Liderazgo” del protocolo de intervencion
psicosocial para el sector Administracién Puablica (Min trabajo — PUJ), en esta
accion se toma como linea de base el motivar el compromiso institucional y
definir los lineamientos para fortalecer las competencias de liderazgo
transformacional (Politicas, hormas, mapa estratégico, procesos, etc.). Luego
se define el plan de desarrollo de los lideres, aqui es importante definir los
objetivos, las competencias y metodologia (contenidos, nimero de sesiones,

recursos), seguimiento y como se evaluaran a los lideres.
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La gestion de la carga de trabajo, en especial en el grupo de Directivos, se
evidenci6 como una de las necesidades de intervencion desde la variable
riesgo psicosocial de la medicion Clima, se requiere implementar acciones que
permitan establecer condiciones ambientales que faciliten el trabajo
(luminacién, temperatura, control de ruidos, disefio ergonomico de sillas —
equipos), seguido de esto, es necesario una adecuada descripcién del cargo
(Funciones y competencias).

Luego de la evaluacion de factores psicosociales, se requiere identificar los
cargos que estan en nivel de riesgo alto / muy alto en las dimensiones
demandas cuantitativas, influencia del entorno laboral sobre el extra laboral y
jornada de trabajo, para ser priorizados los cargos que se recomienda practicar
una medicion de carga de trabajo (cuantitativa — mental), esto facilitara una
intervencion acorde a los modelos de organizaciones saludables actuales.
Para el fortalecimiento del programa de induccién y reinduccion se sugiere
sensibilizar a los lideres sobre la prioridad de la dedicacion de tiempo de
trabajo a los procesos de induccion, reinduccion, formacion y desarrollo, pues
este compromiso facilitara la percepcion favorable de participar de estos
espacios. En algunas organizaciones se incluye en los indicadores de
evaluacion de desempefio de toda la planta de personal, el cumplimiento a
procesos de gestion de conocimiento. Lo que no se evalla, no se controla'y no
se gestiona.

Para el fortalecimiento de la cultura organizacional, en especial en la
promocion de la participacion de los trabajadores, se sugiere seguir los
lineamientos del enfoque “Cultura de Valientes”, es decir, se requiere promover
un programa de trabajo colaborativo que aborde la sana convivencia
(prevencion del acoso laboral y equidad), fortalecimiento de habilidades
comunicacionales (Comunicacién no violenta) y la promocion de espacios de
participacion — grupos primarios en los que incluyan divulgacion de politicas de
la entidad, fortalecimiento de valores de la entidad y practicas exitosas.

Se evidencia la necesidad de implementar un programa de prevencion de
violencia en el lugar de trabajo, desde la OIT se definen tres tipos de violencia

en el trabajo: riesgo publico, usuarios dificiles y conductas no convivientes
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nsociecion In(intralaboral), acuerdo lo escuchado en las sesiones, se identifican que existen
varios equipos de trabajo expuestos a estos tres tipos de violencia, se sugiere

implementar un programa integral para la adecuada prevencién de esta
problematica y promover un sano ambiente de trabajo.

LOCALIZACION

Los talleres se llevaron a cabo en el Hotel Granada Real, ubicado en la Av. 8 Nte.
#15AN-31, Cali, Valle del Cauca.
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Resultados encuesta de satisfaccion de los servidores convocados a las actividades de intervenci

n

ENCUESTA DE SATISFACCION REALIZADA SERVIDORES PUBLICOS
:
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Consolidacién de resultados evaluacion de satisfaccion
Al finalizar los TALLERES DE CLIMA 'Y CULTURA ORGANIZACIONAL, se realizaron
encuestas de satisfaccion entre los asistentes. Evaluando los siguientes trece (13)
aspectos:

1. ¢Se dio a conocer el objetivo de la capacitacion?
¢.Se cumplié el objetivo de la capacitacion?
¢ Los contenidos fueron coherentes con el objetivo planteado?

¢ Los temas se desarrollaron en el tiempo previsto?

a bk~ 0N

¢La capacitacion aportd nuevos conceptos y/o técnicas que antes no
conocia?
6. ¢Los conocimientos recibidos durante la capacitacion le permitiran llevarlos
a la préactica en su vida cotidiana?
7. ¢La metodologia utilizada por el facilitador permitié el entendimiento de los
contenidos?
8. ¢ El facilitador demostrd el dominio del tema brindado?
9. ¢Durante el desarrollo de la capacitacidon se propicio la participacion de los
asistentes?
10. ¢ Durante la capacitacion se dio espacio para la solucion de inquietudes?
11. ¢ Durante la capacitacion se dio espacio para la solucién de inquietudes?
12. ¢ El material utilizado permitié el entendimiento del tema?
13.En general, ¢,como se sintio con la actividad de capacitacion realizada?
Promediando los resultados evaluados y calificados por los asistentes, del total de 5

tipos de respuestas sobre 140 encuestas realizadas se observan los siguientes

resultados:
GRADO DE SATISFACCION PORCENTAJE
MUY SATISFECHO 15%
SATISFECHO 73%
NI INSATISFECHO, NI SATISFECHO 9%
INSATISFECHO 3%
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La prestacion del servicio para la intervencién de las variables de clima: Estilo de
direccion, comunicacion e integracion, capacidad profesional y medio ambiente fisico,
con las sub variables de: Liderazgo, toma de decisiones, relaciones interpersonales,
manejo de conflictos, comunicacién, reconocimiento, autorregulacion, orientacion a
resultados, riesgo psicosocial y trabajo en equipo y variables de cultura
organizacional: Cultura de servicio, manejo del error, orgullo, participacion,
reconocimiento principios de oportunidad, transparencia y equidad, cumplieron las
expectativas de los participantes que realizaron la encuesta., el grado de satisfaccion
de los servidores publicos a la formacion recibida es de setenta y tres por ciento
(73%), evidenciando de esta manera el interés y compromiso generado para la
realizacion de actividades que generan reconocimiento por el SER y participacién
colectiva, por parte de los servidores que realizaron la encuesta, este valor encuentra

por encima del valor del promedio.
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Anexo 1. “Resultados Ejercicio Lideres (Jefes y Directivos)
Construccion de estrategias - ¢ Como podemos fortalecer el Climay la Cultura
Organizacional en la Alcaldia Santiago de Cali?

1. Cultura Organizacional 2021
1.1 Construccioén equipos:
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1.2 Analisis cualitativo

90-100%
Escala de 80-89,9%
resultados 70-79,9%
0-69,9%
59
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Utiles (53,37)

institucionales, que no son
aplicadas y reconocidas.

*Falta de apropiacion de
los recursos para el trabajo.
de

cumple

*Algunos  espacios

trabajo, no

estandares ergonémicos.

Variables Causas - Barreras Verbatims
criticas (0 -69%)

Participacion Entre las barreras | “No hay respeto ni memoria

(52,9) identificadas estan: institucional”.
*Los espacios de | “En ocasiones se llega nuevo a un
participacion se consideran | cargo y no se tiene en cuenta la
limitados. experiencia y trayectoria de las
*Existe una barrera para el | personas que llevan mas tiempo

trabajo  colaborativo y | en la entidad”
participacion entre | “Se necesita ampliar los espacios
contratistas y funcionarios | de participacion entre

companeros”.
“‘Cero compromisos con la

entidad”

Mecanismos *Existen politicas | “Las politicas reales del municipio

no definen la organizacion”.

“Corresponsabilidad con los
bienes e inmuebles de la entidad”
“Ausencia de infraestructura”

“Hay lugares de trabajo donde las
personas estdn amontonadas, en
de

inadecuadas condiciones

confort”

Innovacién (61,5)

*Existe una brecha
generacional por abordar,
resistente al cambio vy
transformacion.

*Se requiere inversion en
tecnologia — sistemas y

capacitacion para su uso.

“Existe reaccion al cambio y no
hay preparacion para asumirlo de

manera positiva”

“‘Mayor inversidn en equipos de

innovacion”

Transparencia
(61,8)

*Se perciben héabitos que

afectan el sentido de

“Costumbrismo en la entidad”
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. pertenencia y motivacion al

logro.

“No hay actitud de servicio entre

compainieros de trabajo”

Principios de
Oportunidad
(62,49)

*Se percibe un desbalance
entre las oportunidades
para el personal contratista
y funcionarios.

*El

presenta no soélo de lideres

mobbing laboral se

a subalternos, sino en
viceversa.
han

*L0os sindicatos,

perdido su enfoque.

“Todos somos iguales, existen

muchas diferencias entre
nombramientos”.

“Inexactitud entre los cargos”.
“‘Aumento del hostigamiento entre
funcionarios y secretarios”

del

los

causante
de

“‘Desmotivacion
malo  desempefio

funcionarios en general’
“En ocasiones debo invertir mas
tiempo respondiendo denuncias
de los sindicatos, que resolviendo

problematicas propias de mi rol”

Rituales (62,49)

*Se percibe que las
practicas culturales,
dependen del estilo del

lider y no como practicas
(identidad)

en la entidad

homologadas

“No hay identidad en el liderazgo
de la entidad”
“Subculturas organizacionales

desde los altos mandos”

Variables

criticas

Soluciones -
Facilitadores

Verbatims

Participacion
(52,9)

*Promover practicas de
inclusién laboral y
participacion de los

colaboradores, que cierre
brechas entre niveles de
cargo y tipo de contrato.

de

trabajo y comités cuando

*Promover mesas

“Inclusion de actividades para
todos”

“Participacion de los grupos en la
toma de decisiones”
‘Resaltar y empoderar a los

grupos”
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.Se necesite implementar
cambios en la entidad o

procesos.

‘Fortalecer la inclusion |
participacion en los procesos de
diferentes niveles de cargo”
“Fortalecer el acompafamiento de
los lideres en las actividades”
“Creacion de mesas de trabajo y

comités en toma de decisiéon”

Mecanismos
Utiles (53,37)

*Se percibe la necesidad
de

infraestructura

fortalecer la
fisica,
tecnologicay de gestién del
conocimiento para facilitar
el desarrollo del trabajo.

*Se  percibe

que es

necesario, fortalecer
campafias sobre sentido de

pertenencia”

“Aumento de recursos reales,

destinar presupuesto sillas
ergonomicas, equipos, espacios
de trabajo”

“Fortalecer paginas web y acceso
de consulta de informacion util
para el trabajo”
de

pertenencia a la entidad”

“Campanas sentido de
“Se necesita planear, organizar,

invertir y mejorar”

Innovacién (61,5)

*Se percibe la necesidad
de fortalecer un programa o
proceso de innovacion, que
promueva las ideas
proactivas y la apropiacion
de nuevas tendencias.

*Las medidas de trabajo
flexible, como el teletrabajo
y su alternancia, favorece

el cuidado de los recursos

de la organizacién, el
cuidado del medio
ambiente y la
productividad.

“Crear innovacion institucional”

“Promover las |Ideas proactivas”

‘Programas de desarrollo e
innovaciéon”
“‘Realizar actividades de

capacitacion y formacién desde
las tendencias”
‘Promover el teletrabajo o
medidas de trabajo flexible”
“Inversion en plataformas,
infraestructura y capacitacion”
“Se

herramientas de trabajo”

necesitan mejorar
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‘Implementar talleres de Design
Thinking”

Transparencia

*Se percibe como

“Socializar entre grupos de trabajo

(61,8) importante el hablar con los | los temas que afectan la entidad”
equipos sobre los | “Adecuacion de difusion procesos
problemas que afectan a la | contratistas, divulgar paginas
entidad. web”

*Promover publicacion de | “Crear estrategias donde se
procesos y oportunidades | trabaje con el ser”
en los diferentes canales
de comunicacion de la
entidad.
Principios de *Se percibe que los | “Fortalecer y promover politicas
Oportunidad procesos de contratacion, | de inclusion”
administracion e incentivos | “Tener en cuenta diferentes
del personal deben ser |tiempos de antigledad, para
abordados desde la | acceder a incentivos”
equidad, justicia e | “Es importante promover la
inclusion. estabilidad laboral, acorde perfiles
profesionales”
Rituales (62,49) | *Se propone que se | “Creacion de estrategias desde la
homologuen las buenas | cabeza de la entidad”

practicas culturales para
toda la entidad y no que
estén determinadas por el

estilo del lider.

“Se necesita sensibilizacion y
de
fortaleciendo la

apropiacién practicas,

Cultura de

servicio”
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Clima Organizacional 2021

1.2 Analisis cualitativo

90-100%
Escala de 80-89,9%
resultados 70-79.9%
0-69,9%
Variables Causas - Barreras Verbatims

criticas

Capacitaciony | *Se experimenta que la
Desatrrollo

(41,03)

brecha esta: en que se
necesita disefar el
programa de formacion y

desarrollo desde la gestion

“‘Revisar habilidades y
competencias de los grupos de
trabajo”

“Crear herramientas dirigidas al

servicio”
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competencias y
perfiles.

*Se evidencia la necesidad

“Capacitaciones acorde a las
tareas y actividades realizadas”

“‘Desconocimiento de los roles y

de fortalecer la claridad en | funciones”
el rol.
Reconocimiento | *Se percibe que la gestion | “Faltan estrategias

(46,4) de los incentivos no da | organizacionales y el lider queda
cobertura a todos los | como el malo”
grupos de interés de la | “En la administracion falta mayor
entidad. recompensa por el trabajo
*Se  necesita  disefar | realizado (por los menos un
modelos de reconocimiento | correo de agradecimiento por el
desde la retroalimentacién | trabajo realizado)”
al desempefio, cuando hay | “No hay accesibilidad entre los
resultados positivos en el | grupos formados”
trabajo de forma cotidiana. | “Reconocimiento  individual y
colectivo para los dos grupos
(carrera y contratistas)”
‘Los contratistas trabajan mas y
tienen inestabilidad laboral”
“Crear estrategias para incentivar
y motivar los grupos de trabajo”
Riesgo *Se percibe alta carga | “Se siente alta carga laboral, en
Psicosocial laboral y se relaciona con el | ocasiones mucho mas en el
(51,66) cumplimiento de plazos, | contratista que el funcionario”

que en ocasiones no son
planificados en tiempos y
movimientos.

*Se experimenta en el
grupo de lideres desgaste
el relacionamiento con los
sindicatos y personas del

equipo de trabajo con

“El tipo de contrato, genera una

gran barrera en el nivel de
exigencia y ritmo de trabajo”

“‘Cuando llegan los periodos de
de

funcionarios se recargan mucho y

termino contrato, los

se frenan procesos, por la

ausencia de los contratistas”
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.tendencia a la reactividad
emocional — conflicto con la

autoridad.

“‘Disposicion para tiempo de
labores reales”

“‘Como lider cada vez mas se
experimenta aumento de
exigencias”

“El trabajo con los sindicatos en
los equipos de trabajo, afecta en
desgaste ante las gestiones
reales”

“‘Desde las personas del sindicato
se experimenta persecucion y
Hostigamiento, en especial hacia
los lideres”
“‘Algunos roles que estan en
trabajo de campo (Movilidad.
UNGR) estan muy expuestos a
las exigencias de los ciudadanos,
experimentando desgaste

emocional”

Comunicaciéon

*Se evidencia la necesidad
dificultades en la soluciéon

de problemas, barreras
desde la aplicacion de
valores.

*Se  percibe que el
conducto del Comité de
Convivencia Laboral
requiere una  medida

preventiva y estrategias
para fortalecer la
conciliacion y mediacion
los de

desde equipos

trabajo.

“‘En los equipos de trabajo falta
los
de

trabajar temas como son
valores y  estrategias
comunicacion asertiva”
“Falta de compromiso por parte de
lideres y funcionarios”
“Sensibilizaciones a los grupos de
trabajo para mejorar la
comunicacion”

de

conciliacion, para mediar y no

“Crear comités reales

dejar avanzar las situaciones
criticas de conflicto en equipos de

trabajo”

66
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.*Se

identifica que es

necesario fortalecer
practicas de integracion y
comunicacion interna en

los equipos de trabajo.

“Incentivar reuniones periodicas
para mejorar el clima y la cultura
en la entidad”

de

necesidades y peticiones”

“Reconocimiento las

Liderazgo (55,37)

*Se percibe la necesidad
de fortalecer el estilo de
liderazgo transformacional
y mitigar el autocrético.

*Algunos lideres se sienten
con sobre exigencias por
su rol, donde identifican lo
importante de ser flexible y

compasivo consigo mismo.

“El ejemplo debe ser la mejor
forma de liderar al equipo”
“El

ocasiones, se nos atribuyen todas

lider no es perfecto, en
las responsabilidades”
“El

entidad es retador”

tema del liderazgo en la
“El lider debe ser coherente con
su funcion”

“El

equipo de trabajo que lo rodea”

liderazgo, construccién del

“Se necesita la flexibilidad, como
caracteristica del lider”.

“Un lider no se las sabe todas”

Variables

criticas

Soluciones -

Facilitadores

Verbatims

Capacitacion y
Desatrrollo
(41,03)

*Disefiar el programa de
formacibn y desarrollo

desde la gestion por
competencias y perfiles.

*Fortalecer el programa de
inducciéon y reinduccion,
desde el acceso
documentos de protocolos

y procedimientos.

“Los programas de induccion y
reinduccién, en ocasiones no son
claros, deberiamos todos conocer
las diferentes secretarias y que
hacen cada una de ellas”

“Se necesitan disefiar protocolos
y procedimientos, que faciliten al
funcionario o contratista, conocer
mas claramente como hacer sus

tareas”
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«.Reconocimiento, |, *Disefiar un modelo de | “Crear plan de incentivos reales”
(46,4) reconocimiento e | “Reconocimiento  individual 'y
incentivos desde la | colectivo para los dos grupos
equidad y la inclusién. (carrera y contratistas)”
“Crear estrategias para incentivar
y motivar los grupos de trabajo”
“‘A partir de politicas
organizacionales claras generar
sentido de pertenecia a la
entidad”
Riesgo *Promover medidas de | “Resolucién de las necesidades
Psicosocial conciliacién y mediacion en | colectivas”
(51,66) los conflictos, que faciliten | “Promover programas de sana

el trabajo del Comité de

Convivencia y evite el

desarrollo del acoso
laboral.

*Promover tipos de
contrato que faciliten la
estabilidad laboral y la

equidad en plan de carrera.
*Disefiar  estrategias Yy
programas de cuidado de
mental  del

la salud

trabajador.

convivencia”

“‘Proveer estabilidad laboral,
uniformar la forma de contratacion
del personal”

de

funcionarios nombrados y darle la

‘Incrementar el numero
oportunidad a quienes ya vienen
trabajando como contratistas”
“Proveer espacios de trabajo mas
ergondémicos y comodos”

“Para algunos equipos de trabajo
se requiere disefiar un programa
de cuidado del trabajador, porque
hay que lidiar con las
frustraciones del ciudadano y ya
de

impactadas emocionalmente”

hay casos personas

Comunicacion

(54,51)

*Comités de conciliacién

tanto para equipos de

“Creacion de puntos de equilibrio

entre secretarias y sindicatos”

9,
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.trabajo, como con los
sindicatos.

*Promover practicas de
grupos primarios

/reuniones periddicas de
equipos de trabajo, que
permita la integracion y el
conocimiento
organizacional.
*Fortalecer las
capacidades

comunicaciones y el
modelo comunicacional de
la entidad, promoviendo
de

canales de comunicacion.

adecuado uso los

de

conciliacién, para mediar y no

“Crear comités reales

dejar avanzar las situaciones
criticas de conflicto en equipos de
trabajo”

“Incentivar reuniones periddicas
para mejorar el clima y la cultura

en la entidad”

“Reconocimiento de las
necesidades y peticiones”
“Aprender a comunicar”

“Generar espacios de
conversacion para evitar la

molestia con los sindicatos”
“Manejo oportuno y viable de la
comunicacion”

“‘Manejar de forma clara el sentido

de la escucha”

Liderazgo (55,37)

*Disefiar  espacios de
fortalecimiento del
liderazgo.

*Disefiar modelos de

trabajo colaborativo, para
facilitar la cercania del lider

con su equipo de trabajo.

“‘El ejemplo debe ser la mejor
forma de liderar al equipo”
reales de

“‘Buscar estrategias

vinculacion, para mejorar el
trabajo de los lideres”

“Se necesita sentir a los lideres de
forma més cercana, se siente una
gran barrera entre los lideres y sus

equipos”

69

Calle 93 #11A-28 Of. 601, Bogota. @ (601) 7560756 B2 ehilarion@aicweb.org




OAMC!

Asociacion Internacional de Consultoria

Anexo 2. Fotografias servidores publicos con diferentes niveles de

cargo
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Anexo 4. Fotografias nivel directivo
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CONSOLIDADO DE FOTOS:

DIFERENTE NIVEL DE CARGOS:
https://drive.gooqgle.com/drive/folders/10lwnP62UscovirDGEINz1ZMgciKoZe
Pa?usp=share link

NIVEL DIRECTIVO
https://drive.gooqgle.com/drive/folders/15nowPrO0KtE8pwE9PsTJtdsxaZ3NNh

Qe?usp=share link

JEFES DE OFICINA

https://drive.google.com/drive/folders/13Mbk30mMp3hCuJeGVI93WBBeJOK3
eA3IS?usp=share link
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