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Resumen. 

 

Esta investigación se inicia con el objetivo de identificar estrategias mediante el cambio 

organizacional para mejorar el comportamiento en los empleados de la Secretaría de Tránsito y 

Transporte de Facatativá (más adelante denominada STTF). Se implemento la "Evaluación de 

Clima Organizacional" como herramienta para recopilar datos, y los resultados revelaron 

inquietudes respecto al comportamiento de los trabajadores, lo que motivó la elección de esta 

entidad como objeto de estudio. A partir de estos hallazgos, se busca efectuar estrategias dirigidas 

a abordar las áreas problemáticas identificadas. Se insiste en la importancia de contar con personal 

capacitado para desarrollar el objeto de estudio y la correcta aplicación de estas estrategias, con el 

propósito de lograr un cambio organizacional positivo y obtener resultados significativos tanto a 

nivel personal como organizacional. 

 

Palabras clave: comportamiento, cambio organizacional, gestión del cambio, estrategias. 

 

 

Capítulo 1. 

Introducción. 

 

Descripción del contexto general del tema. 

La entidad gubernamental encargada de la movilidad y transporte en Facatativá, la STTF, 

se ha seleccionado como el foco de este estudio destinado a entender la dinámica del cambio 

organizacional y su repercusión en el comportamiento de su personal. Compuesta por 56 

servidores públicos, que incluyen contratistas, funcionarios de planta y personal de libre 
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nombramiento y remoción, la entidad se enfrenta a diversos desafíos vinculados al trabajo de 

recursos humanos y los procedimientos contractuales. 

La singularidad con respecto a los acuerdos de prestación de servicios, con plazos que 

oscilan entre 3 y 6 meses, y la interrupción de labores por más de 15 días al término de cada 

contrato, ocasiona un impacto significativo en el comportamiento de los colaboradores. Esta 

situación, identificada por Cetina y Espinosa (2022), está vinculada a los procedimientos 

burocráticos del departamento legal de la Alcaldía Municipal de Facatativá para la recepción, 

elaboración y corrección de los contratos definitivos. 

Este contexto plantea una realidad en la que el personal de la Secretaría experimenta 

interrupciones frecuentes en sus labores, generando efectos psicológicos, sociales y funcionales 

en su entorno. La inestabilidad laboral, las irregularidades en los procedimientos y las 

repercusiones del cambio organizacional, especialmente los cambios en la administración 

municipal provocan insatisfacción y tensiones entre los empleados. 

Es crucial destacar que el nombramiento y la duración del mandato de cada alcalde 

desempeñan un papel fundamental en esta situación. Los cambios políticos y administrativos 

inherentes a la gestión pública contribuyen a la inestabilidad en la STTF, impactando 

directamente la continuidad y eficiencia en sus operaciones. 

La interrelación de estas variables, el cambio organizacional y el comportamiento de los 

colaboradores, configura un entorno complejo que requiere un análisis detenido. La comprensión 

de este contexto facilitará la identificación de destrezas efectivas en la gestión del cambio que 

contribuyan a optimizar la actividad organizacional y el bienestar en los colaboradores de la 

STTF. 
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Planteamiento del problema 

La fluidez constante del cambio organizacional, caracterizado como un proceso de 

transicion y ajuste según lo propuesto por Mallot (2001), refleja la naturaleza dinámica de las 

transformaciones en el ámbito organizacional. (Chiavenato, 2002). Daft (1999) lo caracteriza 

como la incorporación de nuevos procedimientos e ideas, mientras que Chiavenato (2004) señala 

que la transformación puede desarrollarse de manera progresiva. Este procedimiento está 

estrechamente relacionado con el aprendizaje organizacional, donde los integrantes internalizan 

el cambio, contribuyendo así a la instauración de nuevos paradigmas (Marín, 2004). 

No obstante, Barrozu y Delgado (2000) resaltan que los cambios involucran una 

alteración en la ejecución del trabajo, como un ejercicio crucial de los recursos humanos y una 

necesidad imperiosa de aceptación por parte de los individuos. Desde diversas perspectivas, tales 

como la cultural, estratégica, política, estructural y humana, se examina el cambio 

organizacional, y la aceptación o rechazo del mismo está estrechamente vinculado con el 

comportamiento humano (Bonalegre y Calderon, 2007). 

En el contexto colombiano, las organizaciones se enfrentan al reto de ajustarse a los 

nuevos contextos del mercado, donde la habilidad para cambiar se convierte en un elemento 

clave para la modernización y gestión efectiva (Belda, 2006). El capital humano emerge como 

uno de los recursos más valiosos, y su desarrollo es esencial para el éxito de la causa de la 

transformación (Belda, 2006). 

La habilidad de una entidad para adoptar cambios no solo es relevante para su resiliencia, 

sino también para su éxito en un mercado competitivo. Los directivos empresariales, conscientes 

de la necesidad de cambios estratégicos, se enfrentan a la tarea de implementar estas 

transformaciones de manera efectiva (Sánchez, 2005). Sin embargo, las reacciones a menudo 
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incluyen resistencia, abandono, oposición y otros comportamientos que afectan directamente la 

adaptación exitosa (Furnham, 2001). 

En este contexto, surge el problema debido al comportamiento persistente del personal y 

a los tiempos prolongados en la contratación de cargos críticos para el funcionamiento de la 

entidad. Estas demoras, causadas por cambios organizacionales, interrumpen constantemente los 

procesos y requieren que el personal existente realice tareas adicionales para mantener la 

continuidad de los servicios. La STTF, con un compromiso de servicio, afronta la dificultad de 

prevenir interrupciones y cierres ocasionados por la escasez de personal, lo que conduce a que 

los empleados actuales se aparten de sus responsabilidades establecidas.  

El problema se centra en las dos variables principales: cambio organizacional y 

comportamiento del personal, con un enfoque en la habilidad de la organización para llevar a 

cabo la misión de servicio de forma positiva. La falta de una contratación oportuna y eficiente 

afecta directamente la dinámica organizacional y el bienestar del personal, generando la 

necesidad de explorar soluciones efectivas para minimizar las interrupciones y optimizar la 

adaptación al cambio en la STTF. 

Pregunta de investigación. 

 ¿Cómo impacta la gestión del cambio organizacional como estrategia para mejorar el 

comportamiento en los trabajadores de La Secretaría de Tránsito y Transporte de Facatativá? 

Objetivo general. 

 Identificar estrategias por medio de la gestión del cambio organizacional para el 

mejoramiento en el comportamiento de los trabajadores de La Secretaría de Tránsito y 

Transporte de Facatativá. 
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Objetivos específicos. 

1. Explicar las estrategias de gestión del cambio organizacional en La Secretaría de 

Tránsito y Transporte de Facatativá. 

2. Analizar el comportamiento en los trabajadores de la Secretaría de Tránsito de 

Facatativá mediante la revisión de datos. 

3. Evaluar las estrategias de gestión del cambio para la mejora del comportamiento de los 

trabajadores mediante una herramienta. 

 

Justificación. 

Este estudio se realiza con el propósito de potenciar la efectividad organizacional, 

fomentar un ambiente laboral saludable, impulsar la adaptabilidad y optimizar los recursos 

disponibles en la STTF. La aplicación de estrategias eficientes de gestión del cambio busca 

abordar desafíos específicos de la entidad, fortaleciendo su capacidad de adaptación, mejorando 

la calidad de los servicios proporcionados y maximizando la eficiencia operativa. Estos objetivos 

responden a la necesidad de hacer frente a las constantes transformaciones en el ambiente, 

optimizar la satisfacción de los colaboradores y asegurar la utilización eficiente de los recursos 

estatales. 

Además, se respalda la fundamentación de este estudio de investigación en la premisa de 

la administración del cambio, además de potenciar la eficacia, favorece la instauración de un 

ambiente laboral saludable. La disminución de la oposición y la tensión vinculada con las 

modificaciones organizacionales pueden generar un efecto positivo en el bienestar de los 

ciolaboradores, según respaldan investigaciones previas de Démeh y Rosengren (2015). 
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En un sector dinámico como el de tránsito y transporte, donde las regulaciones cambian 

constantemente, la gestión del cambio eficaz se vuelve fundamental para la adaptación proactiva 

y la anticipación de desafíos, según investigaciones de Tejada et al. (2019). 

La optimización de recursos, una preocupación esencial para las entidades 

gubernamentales puede lograrse mejorando la eficiencia y satisfacción de los empleados 

mediante estrategias de gestión del cambio. Revelaciones de la Oficina de Responsabilidad 

Gubernamental de los Estados Unidos (GAO, 2020) respaldan la noción de que prácticas 

eficientes de administración del cambio pueden llevar a una asignación más efectiva de recursos. 

En resumen, este estudio aborda la apremiante necesidad de adaptación y mejora en la 

STTF, haciendo hincapié en variables fundamentales como la eficacia organizacional, el 

bienestar de los colaboradores y la optimización de recursos, amparadas por hipótesis 

establecidas en el campo de la gestión del cambio y la gestión estatal.                                                    

Capítulo 2. 

Marco de Referencia 

Se presenta a continuación un marco conceptual que abarca definiciones de conceptos 

pertinentes, así como un marco teórico y referencial para el estudio titulado "Gestión del Cambio 

Organizacional como Estrategia para Mejorar el Comportamiento de los Trabajadores de la 

Secretaría de Tránsito y Transporte de Facatativá." 

De acuerdo con Bustos, E. M. et al. (2018), la innovación organizacional se percibe como 

crucial para la estabilidad y el logro de éxitos en un entorno corporativo caracterizado por 

cambios constantes. Las organizaciones que no logran ajustarse a las nuevas condiciones del 

mercado o mantenerse al día con los avances tecnológicos afrontan el apuro de quedarse 

pausadas y perder competencia. En este marco, el proceso de cambio organizacional se presenta 
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como esencial, permitiendo a las compañías evolucionar, mejorar y preservar su relevancia en un 

mundo empresarial en constante evolución. Este proceso puede ser planificado o reactivo, pero 

en ambas formas, constituye un componente clave en la gestión eficiente de una organización. 

Por otro lado, un entorno laboral positivo se configura a través de elementos esenciales 

como la comunicación efectiva, relaciones saludables, liderazgo confiable, reconocimiento y 

recompensas, distribución equitativa de responsabilidades y oportunidades de desarrollo, según 

la perspectiva de Pilligua & Arteaga (2019).  

En la actualidad, las organizaciones desempeñan un papel fundamental en la generación 

de conocimiento e innovación, siendo las personas el motor principal de este proceso. La gestión 

del talento humano se examina a partir de diversas perspectivas, incluida la visión multivalor en 

la administración estratégica de recursos humanos. Un estudio realizado en empresas alemanas 

revela diversos perfiles de gerentes de talento, subrayando la importancia que estas empresas 

otorgan a la gestión del talento. Las organizaciones creativas alinean estrategias de crecimiento 

con los perfiles de talento de los profesionales. Adicionalmente, la puesta en marcha de sistemas 

de administración del talento humano basados en competencias se relaciona con mejoras en la 

productividad y la competitividad de la organización (Agudelo, 2019).  

Para este estudio, se ha seleccionado la Teoría del Cambio de Lewin debido a varias 

razones sólidas. Kurt Lewin, destacado psicólogo y científico social, es reconocido por sus 

contribuciones en psicología social y dinámica de grupos. Su modelo de cambio organizacional 

se fundamenta en principios psicológicos sólidos, proporcionando una base teórica confiable. 

Este modelo divide la causa de cambio en tres fases claramente definidas: descongelamiento, 

cambio y re-congelamiento. Esta disposición definida simplifica la comprensión y aplicación del 

proceso de cambio, volviéndolo atractivo para la administración del cambio en las 
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organizaciones. Además, Lewin insiste en la importancia de generar un entorno propicio para él. 

Este énfasis en la preparación es esencial para el éxito del cambio organizacional, ya que Lewin 

reconoce que implementar el cambio no es suficiente; es crucial consolidarlo. Esto implica 

asegurarse de que las nuevas prácticas se conviertan en la norma y perduren a largo plazo. Cabe 

destacar que este modelo ha sido ampliamente utilizado en diversas áreas, desde la psicología 

hasta la formación y la administración organizacional. (Quiroz et al., 2020). 

 El marco referencial, o estado del arte, desempeña un papel fundamental en toda 

investigación al proporcionar un contexto actualizado sobre el tema en estudio. En el caso de la 

investigación titulada "Estrategia para Mejorar el Comportamiento de los Trabajadores de la 

Secretaría de Tránsito de Facatativá," la administración del cambio y su influencia en el 

comportamiento de los empleados en una compañía oficial. Mediante el análisis de la literatura, 

se estudian conocimientos clave como la transformación organizacional, la administración del 

talento humano y la percepción de los empleados. Este marco establece una base sólida para el 

desarrollo de estrategias específicas en la STTF y resalta la importancia de mantener la 

relevancia y actualidad de las fuentes consultadas. 

Conforme a Pérez et al. (2017), la transformación organizacional se contempla como un 

asunto intrínseco y esencial para lograr mejoras en una organización. Puede manifestarse de 

manera planificada o natural. Los líderes deben reconocer que las organizaciones están en 

constante evolución y sujetas a cambios, por lo que es esencial abordar el cambio de manera 

estructurada y preparada. En un entorno empresarial competitivo y dinámico, las organizaciones 

enfrentan una mayor presión para ser efectivas y deben estar dispuestas a adaptarse a situaciones 

inesperadas a un entorno en continuo cambio. En síntesis, la transformación es inevitable, y su 
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administración debe ser planificada y adaptable para hacer frente a un entorno empresarial 

desafiante.  

Otra investigación realizada por Diaz & Zalazar (2021) resalta la relevancia de la 

excelencia en productos o servicios en el ámbito empresarial y de la administración. Hace 

hincapié en que la excelencia es un componente fundamental para generar competitividad, 

rentabilidad y distinción en las organizaciones. El propósito de la investigación es describir y 

analizar varios aspectos vinculados con los sistemas de administración de la excelencia. En este 

estudio, se llevó a cabo una revisión bibliográfica para explorar conceptos y criterios de varios 

autores relacionados con la administración de la excelencia. Posteriormente, se detallan 

elementos asociados a la administración de la excelencia, como la evolución de los sistemas de 

administración de la excelencia, principios vinculados con la excelencia total y la importancia de 

implantar sistemas centrados en la excelencia.  

Como indican Fontalvo et al. (2018) en su artículo, reflexionan sobre el rendimiento en 

los procesos organizacionales. Se basan en una investigación que utiliza fuentes secundarias y la 

experiencia de los propios autores. El artículo explora varios aspectos relacionados con la 

productividad, incluyendo su definición y componentes, factores internos y externos que la 

afectan, el papel del recurso humano, el impacto de los sistemas de gestión de calidad y la 

metodología para medir la productividad. 

Otro factor crucial en las organizaciones es el efecto de los sistemas de administración de 

calidad ya que las actuales enfrentan transformaciones significativas en su entorno, tales como 

avances tecnológicos, cambios sociales y desafíos económicos. Para mantenerse competitivas en 

un mercado globalizado, es esencial que las organizaciones elaboren planes de acción y cuenten 



10  
con un personal capacitado y dispuesto a adaptarse a estas transformaciones para lograr los 

objetivos establecidos (Pacheco et al., 2020). 

El ambiente laboral, como elemento de gran relevancia en las organizaciones, se refiere a 

las percepciones y creencias de los empleados acerca de su entorno de trabajo, tanto en términos 

físicos como sociales. Está relacionado con la manera en que los empleados perciben el entorno 

en el que desempeñan sus funciones y cómo interactúan con sus colegas. Un entorno laboral 

positivo puede fomentar la aceptación de la diversidad en la empresa, lo que implica que las 

organizaciones que implementan estrategias de diversidad destacan en el mercado y atraen a los 

mejores talentos (Santiago et al., 2021). Se destaca también que el entorno de diversidad impacta 

directamente en el desempeño de los grupos minoritarios, así como en el compromiso con la 

organización y la intención de rotación de los empleados, independientemente de su origen 

étnico. Los autores sugieren que las prácticas inclusivas de diversidad pueden generar resultados 

positivos para las organizaciones, como un aumento en la rentabilidad, la creatividad, la 

flexibilidad y el crecimiento tanto individual como organizacional. 

En conclusión, estos aspectos proporcionan una base teórica y práctica para el diseño de 

estrategias específicas que mejoren el comportamiento de los trabajadores en la STTF, 

contribuyendo en última instancia a una administración gubernamental más eficaz y eficiente. 

Capítulo 3. 

Metodología 

Tipo de estudio  

Se emplea un método científico con una mirada de investigación cuantitativo, usando un 

diseño de investigación no experimental transversal. La investigación se cataloga como aplicada 

y descriptiva-correlacional según el nivel y tipo de investigación (Hernández S. R., 2014). 
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En el contexto de diseños no experimentales, se destaca la falta de control estructurado 

sobre las variables. Estos estudios buscan analizar la actuación de las magnitudes en su entorno 

original. En nuestra investigación, al adoptar un enfoque no experimental, se realizarán 

mediciones en momentos en que los trabajadores experimenten estrés, evaluando su estado 

psicológico, social y funcional en su entorno, aumentando la relevancia del impacto. 

Los estudios transversales, caracterizados por medir y observar variables en un momento 

específico, son descriptivos y ofrecen una visión detallada de los fenómenos en estudio. La 

investigación descriptiva se enfoca en exponer las características o variables de interés, 

proporcionando información precisa sobre la realidad. 

La investigación adopta un alcance correlacional al buscar establecer conexiones entre 

variables mediante mediciones, explorando posibles relaciones. En cuanto a los participantes, se 

ha realizado un muestreo probabilístico que selecciona aleatoriamente a 11 trabajadores de La 

STTF, Cundinamarca, incluyendo empleados de planta y contratistas. La muestra abarca tanto a 

mujeres como a hombres, con edades entre los 25 y los 50 años, y diversos niveles educativos, 

desde bachillerato hasta posgrado, reflejando una variada experiencia académica y profesional. 

En el análisis sociodemográfico, se ha optado por no considerar el estrato 

socioeconómico, la orientación sexual, la religión y el estado civil, ya que no se perciben como 

variables relevantes para los objetivos de la investigación. Esta decisión busca centrar la atención 

en aspectos directamente relacionados con la temática de estudio y evitar sesgos o 

discriminaciones innecesarias. 

Participantes. 

Los participantes han sido seleccionados mediante un muestreo probabilístico, eligiendo 

la muestra de forma aleatoria y obteniendo un total de 11 participantes. Estos participantes son 
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empleados de la STTF, Cundinamarca, y comprenden tanto a trabajadores de planta como a 

contratistas. La muestra abarca diversidad en cuanto al género, incluyendo tanto a hombres como 

a mujeres, y en términos de edad, se extiende desde los 25 hasta los 50 años. En cuanto a la 

formación educativa, los participantes presentan diversos niveles, desde bachillerato hasta 

posgrado, lo que refleja una amplia variedad de experiencias académicas y profesionales dentro 

del grupo encuestado. 

Es importante destacar que, al realizar el análisis sociodemográfico, se ha decidido no 

considerar el estrato socioeconómico, la orientación sexual, la religión y el estado civil, ya que 

no se perciben como variables relevantes para los objetivos de la investigación. Este enfoque se 

adopta para centrar la atención en aspectos más directamente relacionados con la temática bajo 

estudio y evitar posibles sesgos o discriminaciones innecesarias. 

Instrumentos de recolección de datos.  

La herramienta a utilizar para la recopilación de información es Evaluación de Clima 

organizacional (Batería para la evaluación de clima organizacional (BCO); por medio de la 

herramienta Prax (Software de gestión humana, seguridad y salud en el trabajo) PRAX. (s. f.)., la 

cual se enviará a cada participante por medio de un enlace el cual al momento de ingresar les 

pedirá su número de identificación, sin este paso no podrán iniciar la evaluación antes 

mencionada.  
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Estrategia del análisis de datos. 

Se empleará la herramienta Prax para generar gráficas con las derivaciones obtenidas y 

así facilitar la comprensión de las tácticas identificadas para la Gestión del Cambio 

Organizacional y el comportamiento de los trabajadores en la STTF. 

Consideraciones éticas: En este proyecto, se ha considerado la Declaración de 

Consentimiento Informado, siguiendo, El Ministerio de Salud, de la resolución 8430, de la 

Republica de Colombia. Se asegura la confidencialidad de los participantes mediante el llenado 

del consentimiento informado, garantizando la discreción de la información. Además, se 

fundamenta en el acatamiento de la Ley 1090 de 2006, que regula el ejercicio de la profesión de 

Psicología y establece el Código Deontológico y Bioético, entre otras disposiciones. 

Procedimiento: La investigación se realizó con los trabajadores de planta y contratistas 

de la STTF, Cundinamarca, con el propósito de identificar estrategias mediante la administración 

del cambio organizacional para optimizar el comportamiento de los colaboradores de la entidad. 

El procedimiento se describe a continuación: 

Se seleccionó la herramienta de recolección de datos, la Evaluación de Clima 

Organizacional (BCO), mediante la plataforma Prax, que mide las variables de investigación con 

criterios de validez y confiabilidad. 

Se llevó a cabo el diligenciamiento de encuestas o cuestionarios para comprobar la 

confiabilidad de las escalas a utilizar. Se obtuvo una muestra de 11 participantes mediante un 

muestreo probabilístico aleatorio, abarcando diversidad en género, edades (25-50 años), y niveles 

educativos (bachiller, técnico, tecnólogo, pregrado, posgrado). 

Se entregó el consentimiento informado físico para que los participantes lo leyeran y 

firmaran si estaban de acuerdo en continuar con la evaluación. 
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Se utilizó la herramienta Prax para la aplicación de la evaluación, enviando un enlace vía 

WhatsApp a cada participante. El enlace solicitó el número de identificación para iniciar la 

evaluación. Al finalizar la evaluación, el administrador de Prax pudo acceder a los resultados 

para su revisión. 

Estos pasos aseguran el cumplimiento ético y metodológico de la investigación, 

garantizando la confidencialidad y participación informada de los trabajadores. 

 

Capítulo 4. 

Resultados 

Los resultados obtenidos de la evaluación ofrecen una perspectiva detallada sobre el 

comportamiento general del fenómeno evaluado, proporcionando información esencial para 

llevar a cabo análisis comparativos y realizar un seguimiento a lo largo del tiempo. Aquí se 

presenta un resumen de los hallazgos para cada variable evaluada: 

Se evidencia que las condiciones físicas obtuvieron una calificación de 62,88, con un 

porcentaje del 18,88% (nivel medio). Esto indica la necesidad de mejorar las condiciones 

ergonómicas y medioambientales en el entorno laboral. En lo que respecta a la organización del 

trabajo, la puntuación fue de 67,44, con un porcentaje del 27,27% (nivel medio). Se subraya la 

importancia de definir procedimientos y responsabilidades para optimizar la estructura 

organizativa. La participación de los empleados registró una puntuación de 43,19, con un 

porcentaje del 63,64% (nivel bajo). Se sugiere mejorar las habilidades comunicativas y fomentar 

un ambiente de confianza para facilitar la contribución de ideas por parte de los trabajadores. 

En relación con la autonomía en el trabajo, se obtuvo una calificación de 44,68, con un 

porcentaje de 45,45% (nivel bajo). Se recomienda proporcionar mayor libertad a los empleados 
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para que elijan la forma más adecuada de realizar sus actividades. En el ambiente de la 

innovación, la calificación fue de 52,85, con un porcentaje del 36,36% (nivel bajo). Se destaca la 

importancia de otorgar tiempo y reconocimiento a los trabajadores para estimular la generación 

de ideas innovadoras. 

La variable de beneficios y recompensas recibió una calificación de 26,15, con un 

porcentaje del 81,82% (nivel bajo). Se aconseja revisar los salarios y las formas de 

reconocimiento para motivar a los empleados. La equidad entre trabajo y vida particular obtuvo 

una calificación de 61,39, con un porcentaje del 27,27% (nivel medio). Se destaca la necesidad 

de afrontar las dificultades que los trabajadores experimentan con los horarios en relación con su 

vida personal. En cuanto a las relaciones sociales, se observó una calificación de 52,92, con un 

porcentaje del 45,45% (nivel bajo). Se señala que las relaciones interpersonales entre los 

colaboradores necesitan mejoras. El liderazgo obtuvo una calificación de 63,94, con un 

porcentaje del 27,27% (nivel medio). Se destaca la necesidad de fortalecer la forma en que los 

superiores manejan responsabilidades de manera inteligente y alentadora. 

Con respecto a la identificación, se observó una calificación de 76,31, con un porcentaje 

del 9,09% (nivel alto), indicando que los colaboradores se encuentren satisfechos y orgullosos de 

sus funciones. En relación con la motivación, la calificación fue de 61,35, con un porcentaje del 

18,18% (nivel medio), señalando la necesidad de estimular la estimulación de los trabajadores en 

sus funciones. Finalmente, en cuanto a la satisfacción laboral, se registró una calificación de 

56,06, con un porcentaje del 27,27% (nivel medio), reflejando la necesidad de trabajar y 

fortalecer varios aspectos para mejorar la satisfacción laboral global. 
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Discusión 

La exploración del marco de referencia suministra un fundamento teórico robusto para 

comprender la administración del cambio, la excelencia en el ámbito empresarial, la eficacia, la 

adaptación al cambio, el ambiente laboral y otros elementos pertinentes en el perfeccionamiento 

de la conducta de los colaboradores. Ahora, al comparar estos descubrimientos con los resultados 

de la evaluación de la STTF, se pueden identificar similitudes, discrepancias y oportunidades de 

mejora específicas. Aquí hay algunas comparaciones clave. 

Condiciones Físicas: 

La calificación de nivel medio sugiere la necesidad de mejorar las condiciones 

ergonómicas y medioambientales. Sería valioso examinar si las estrategias propuestas en la 

literatura han sido implementadas en otras organizaciones gubernamentales para mejorar las 

condiciones físicas y cómo han impactado. 

Organización del Trabajo: 

La calificación de nivel medio indica la importancia de definir procedimientos y 

responsabilidades. Comparar estos resultados con investigaciones previas podría revelar 

enfoques exitosos de optimización estructural en entidades gubernamentales. 

Participación de los Empleados: 

La baja puntuación destaca la necesidad de mejorar las habilidades comunicativas y 

fomentar la confianza. Examinar estudios similares podría proporcionar estrategias efectivas para 

incrementar la implicación de los colaboradores en entornos gubernamentales. 

 

 

 



17  
Autonomía en el Trabajo e Innovación: 

La recomendación de proporcionar mayor libertad y reconocimiento para estimular la 

innovación puede compararse con prácticas exitosas en otras organizaciones, especialmente en el 

ámbito gubernamental. 

 

Beneficios y Recompensas: 

La alta necesidad de revisar salarios y reconocimientos destaca la importancia de 

comparar con investigaciones que hayan abordado con éxito la motivación a través de sistemas 

de beneficios y recompensas en instituciones gubernamentales. 

 

Equidad entre Trabajo y Vida Particular: 

La necesidad de abordar las dificultades con los horarios en relación con la vida personal 

puede compararse con estrategias implementadas en otras organizaciones gubernamentales para 

mejorar el equilibrio trabajo-vida. 

 

Relaciones Sociales y Liderazgo: 

La baja calificación en relaciones sociales y la necesidad de fortalecer el liderazgo 

pueden contrastarse con estudios que han demostrado la eficacia de estrategias específicas en 

entornos gubernamentales. 
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Identificación, Motivación y Satisfacción Laboral: 

La alta identificación y la necesidad de estimular la motivación y mejorar la satisfacción 

laboral pueden compararse con investigaciones que han valorado la eficacia de intervenciones 

similares en otras organizaciones gubernamentales. 

Al realizar estas comparaciones, se puede obtener una comprensión más profunda de 

cómo las estrategias propuestas en la literatura se alinean con la situación específica de la STTF. 

 

 

Conclusiones 

Gracias a los resultados obtenidos y al análisis de las variables que logramos tener luego 

de la aplicación de la evaluación de Clima Organizacional, evidenciamos que es de gran 

importancia identificar estrategias mediante la Gestión del Cambio para el mejoramiento del 

comportamiento de los colaboradores de la STTF. 

Estas estrategias tienen que ser claras y alinearse con los objetivos de la entidad, deben 

ser determinantes en su impacto para fomentar agentes de cambio, consolidando una estructura 

fuerte, veraz y en donde se vean reflejados los resultados en el comportamiento de los 

funcionarios de la entidad. 

Una vez se tengan definidas las estrategias, se deben explicar, analizar y evaluar para la 

implementación de ellas, ya que se evidencia por medio de los resultados de las variables 

trabajadas en la evaluación que todos los puntos se deben fortalecer exceptuando uno que hace 

referencia a la identificación y es en donde los funcionarios dicen sentirse orgullosos por la 

realización de su trabajo a pesar de mostrarse descontentos con las demás variables. 
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Gracias a la aplicación de la evaluación se pueden identificar las razones por las cuales es 

indispensable poner en funcionamiento dichas estrategias y así poder mitigar y las condiciones 

materiales de la entidad, la disposición del trabajo, participación, autonomía del mismo, 

innovación, beneficios y recompensas, el balance trabajo-vida, las relaciones sociales, el 

liderazgo, la motivación y la satisfacción laboral. 

Lo que finalmente logramos obtener en la investigación, es que la STTF, necesita con 

suma urgencia la intervención de personas idóneas para la implementación de Estrategias que 

logren evidenciar un mejor comportamiento en los trabajadores por medio de la Gestión de 

Cambio Organizacional, las cuales podrán verse reflejadas luego de ponerse en práctica dichas 

estrategias. 

 

Limitaciones  

Una de las limitaciones que encontramos a lo largo de la investigación era encontrar un 

instrumento idóneo que nos permitiera evidenciar el comportamiento de los trabajadores de la 

entidad para poder analizar y evaluar dicho comportamiento. 

Además de ello también se vio que el tiempo en que debían desarrollar la evaluación 

debía ser en jornada laboral de acuerdo con las instrucciones del instrumento ya que las personas 

que debían responder la evaluación siempre se encontraban ocupadas en las diferentes funciones 

a desarrollar. 

Aunque lo mencionaron al final del desarrollo de la evaluación, nos indicaron que estaba 

un poco larga y se habían tardado un poco más del tiempo que ellos esperaban. 
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Recomendaciones 

 

La STTF debe aplicar elementos clave de la Gestión del Cambio Organizacional, así 

como valores como empoderamiento, integración, comunicación, liderazgo, motivación e 

innovación. Estos son fundamentales para adaptarse al cambio, lograr objetivos efectivos y crear 

un ambiente propicio que motive al equipo. Es esencial fomentar la participación activa de los 

empleados, animándolos a proponer ideas que añadan valor a la entidad. 

La disposición y compromiso de los trabajadores con el proceso de cambio se optimizan 

coordinando actividades con los líderes, aprovechando el empoderamiento y aceptación de los 

empleados para liderar iniciativas positivas. La actitud empática de los directores fortalece la 

confianza y la colaboración, especialmente en situaciones desafiantes. 

La toma de decisiones descentralizada y la formación continua son prácticas cruciales 

para involucrar a los empleados en la STTF, promoviendo el desarrollo, cambiando actitudes y 

fortaleciendo el sentido de compromiso. 
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Anexo #1 

Consentimiento informado. 
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Anexo #2 

Instrumentos de recolección de datos. 
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                                                Variables Evaluación utilizada 

 

Estas son las variables evaluadas y monitoreadas. Para cada una se indica su nombre, 

sigla con la cual se representa, definición, escala en la que se evalúa, criterios para concluir si la 

variable se debe intervenir o no y recomendaciones. Se sugiere intervenir todas las variables 

clasificadas en amarillo (2) o rojo (3). 
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Anexo # 5 

Resultados Diagnostico de clima organizacional 
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Anexos # 6 

Resultado de las Respuestas 
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1  Anexo # 7 

Producto Multimedia: https://youtu.be/HTuoLJbekYs 

 

 

  


