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clima laboral en las instituciones de auditoría fiscal colombianas”. Igualmente el 
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analizando la “Ética y corrupción frente a la reforma administrativa de la función 
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en las ciencias sociales y humanísticas, con influencia en la gerencia tanto 

empresarial como del sector de educación, desde diferentes visiones. Agradecidos a 

los investigadores por sus contribuciones a la construcción de nuevos conocimiento. 
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RESUMEN 

El presente estudio se realizó con la finalidad de identificar los satisfactores del 

salario emocional en las empresas del sector minero de Colombia. Para la elaboración 

del marco teórico se consultaron a teóricos tales como Abad (2010), Gómez (2011), 

Dessler (2012), Gay-Puyal (2014), entre otros. Se utilizó una metodología positivista, 

de tipo descriptivo y cuantitativa con un diseño no experimental, transaccional y de 

campo. La población se constituyó por empleados de las tres empresas que tienen 

sede en el departamento de la Guajira, Mecánicos Asociados S.A.S, Komatsu S.A.S y 

CHM Minería, representada por ochenta y seis (86) personas. Como instrumentos de 

recolección de datos se utilizaron dos un cuestionario para la variable satisfactores del 

salario emocional con 12 ítems respectivamente, de cinco (5) alternativas de 

respuesta cada uno. La validez se realizó mediante la técnica de validez de contenido, 

el instrumento fue revisado por 10 expertos en el área de estudio. La confiabilidad del 

instrumento se obtuvo a través de la fórmula de Alpha Cronbach y el índice obtenido 

fue de 0.93, lo que indica una confiabilidad alta. Para el tratamiento estadístico se 

utilizaron estadísticas descriptivas a través del cálculo de las frecuencias absolutas y 

relativas. De los resultados obtenidos se concluyó que estos satisfactores se 

encuentran poco presentes. Demostrando que casi nunca la empresa vela por 

mantener ambientes de trabajos ergonómicos, que los empleados casi nunca se 

sienten satisfecho con las condiciones de trabajo que ofrece la empresa, puesto que el 

ambiente de trabajo poco facilita el trabajo productivo. 

 

Palabras clave: salario emocional, motivación laboral, sector minero de Colombia.  
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The purpose of this study was to identify the vision of the emocional salary in the 

mining sector in Colombia. The theoretical framework comprised the contributions of 

Abad (2010), Gómez (2011), Dessler (2012), Gay-Puyal (2014), among others. A 

positivist, descriptive, and quantitative methodology was used as well as a non-

experimental, transactional, and field design. The population consisted of 86 

employees from 3 mining companies (Mecánicos Asociados S.A.S, Komatsu S.A.S y 

CHM Minería) based in the Department of La Guajira. Data was collected by means 

of a 12-item questionnaire with a 5-option-response scale. Content analysis 

techniques were used by 10 experts to validate the instrument. Reliability was 

calculated through the Alfa Cronbach procedure resulting in a 0.93 index which 

indicates a high reliability level. Descriptive statistics was used for obtaining absolute 

and relative frequencies. Results showed that satisfactors are not present among the 

population. This confirms that the company hardly ever maintains ergonomic work 

environments. Also, that the employees rarely feel satisfied with the work conditions 

at their companies since the work environment does not tend to promote productive 

work. 

 

Keywords: emotional salary, work motivation, mining sector in Colombia. 

 

1. INTRODUCCIÓN  

En los mercados laborales globales de la actualidad, el tema del salario es uno de 

los más vulnerables a la hora de tomar decisiones sobre el proceso de contratación del 

personal. El salario es considerado como el pago que recibe un trabajador, de forma 

periódica, de mano de su empleador a cambio de que éste trabaje durante un tiempo 

determinado para el que fue contratado y produzca una determinada cantidad de 

bienes o servicios equivalentes a ese tiempo de trabajo.  

Por esta razón, los salarios representan algo muy diferente para trabajadores y 

empleadores. Para estos últimos, aparte de ser un elemento del costo, es un medio que 

permite motivar a los trabajadores. En cambio, para los trabajadores representa el 

nivel de vida que pueden tener, un incentivo para adquirir calificaciones y, por 

último, una fuente de satisfacción frente al trabajo realizado. La negociación colectiva 

en la empresa o en el sector y un diálogo social tripartito en el plano nacional son las 

mejores vías para determinar el nivel de los salarios y resolver conflictos potenciales. 

Los salarios son todos aquellos pagos que compensan a los individuos por el tiempo y 

el esfuerzo dedicado a la producción de bienes y servicios. Estos pagos incluyen no 
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sólo los ingresos por hora, día o semana trabajada de los trabajadores manuales, sino 

también los ingresos, semanales, mensuales o anuales de los profesionales y los 

gestores de las empresas.  

En el mismo orden de ideas, las nuevas generaciones buscan establecerse en 

empresas que impulsen su desarrollo personal y profesional, por lo que un salario 

económico alto no garantiza su permanencia dentro de una compañía ni un óptimo 

desempeño en su trabajo, si llegan a sentirse insatisfechos con el ambiente laboral o 

las oportunidades de crecimiento. 

Es así como surge el salario emocional, el cual se refiere a todas aquellas 

retribuciones no económicas que el trabajador puede obtener de la empresa y cuyo 

objetivo es incentivar de forma positiva la imagen que tiene sobre su ambiente laboral 

e incrementar su productividad, así como satisfacer las necesidades personales, 

familiares o profesionales, mejorando su calidad de vida y fomentando un buen clima 

organizacional (Gómez, 2011). 

Ahora bien, cabe destacar que estas retribuciones podrían constituir un factor 

fundamental para el desarrollo de los trabajadores al interior y fuera de la empresa 

influyendo notablemente en su productividad, lo que sin duda representa un valioso 

beneficio para la organización. Además, a través de un buen salario emocional, la 

empresa también logrará disminuir la rotación de personal y el ausentismo, lo que se 

traducirá en una reducción de costos administrativos. El conjunto de estos aspectos  

es lo que se denomina satisfactores del salario emocional. 

Para lo cual, en el presente documento se identifican los satisfactores del salario 

emocional en las empresas del sector minero de Colombia, estando constituido el 

documento por: problemática, elementos teóricos, metodología, resultados, 

conclusiones y recomendaciones, que ayudaran a observar desde la perspectiva 

científica la aplicación de dicho concepto en un sector especifico.  
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2. PROBLEMÁTICA 

Es importante destacar que las teorías de la motivación de Maslow y McClelland’s 

plantean que a las personas les importa satisfacer sus necesidades primarias y por ello 

buscan, mediante el trabajo, obtener los recursos económicos que les permitan 

hacerlo (Kolb et al., 2007). No obstante, existen necesidades ‘elevadas’ que llevan a 

la persona a trabajar para satisfacerse en campos no materiales como la realización, el 

desarrollo intelectual, el reconocimiento, el poder, la interacción social, entre otros. 

Las nuevas generaciones llamadas del milenio o “generación Y” tienen preferencias 

más fuertes a estos aspectos no materiales. Lo que quiere decir que estos empleados 

pueden no sentirse satisfechos con las políticas de remuneración tradicional. Cuando 

la empresa busca invertir recursos en proporcionar a sus empleados parte de la 

remuneración en beneficios no económicos se puede afirmar que está brindando un 

salario emocional. 

Lo expuesto anteriormente constituye una de las causas que motivaron a 

desarrollar la presente investigación en el marco del sector minero de Colombia, 

específicamente en las empresas ubicadas en el departamento de la Guajira 

Colombiana. Para ello, fue necesario realizar una visita informal a las empresas 

objeto de estudio para constatar en sitio y directamente del personal que labora en las 

mismas sobre la problemática que pudiera estar afectando la productividad, tomando 

en consideración el informe de la Organización Internacional del Trabajo (OIT) 

(2014). 

En tal sentido, para orientar con mayor base la investigación y vincularla con el 

método científico es necesario definir las variables de estudio. Al respecto, señala 

Abad (2010) que el sueldo ya no es lo más importante y lo que se denomina salario 

emocional viene a ser un factor clave en la satisfacción del empleado. Mientras que 

un sueldo puede ser mejorado por la competencia, el factor emocional es lo que 

realmente lo diferencia y el que consigue que los empleados sean leales a la misma. 
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Uno de los grandes desafíos de las empresas es conseguir despertar el compromiso de 

su gente y ver qué es lo que motiva realmente a cada uno. 

Es importante destacar que lo referido por el autor citado se vincula con la 

problemática de la presente investigación, razón por la cual fue considerada para 

referir la problemática con el salario emocional en las empresas objeto de estudio. En 

indagaciones previas en estas empresas del sector minero de Colombia, el 75% de la 

fuerza laboral refiere que se sienten desmotivados en el desempeño de sus trabajos y 

no poseen interés por cumplir su jornada laboral completa. Lo anterior se evidencia 

en los índices de permisos, justificados e injustificados así como en los reposos 

médicos. Otras de las deficiencias observadas es que no existen cursos de 

capacitación  para el personal, los operarios de las empresas mineras sienten que su 

opinión no cuenta, por lo que sus necesidades de logro y aceptación no son 

satisfechas. Así pues, esta caracterización permitió identificar los problemas 

concretos vinculados con la variable de este estudio: satisfactores del salario 

emocional los cuales están asociados a las recompensas informales y al salario no 

cuantificable. 

Los satisfactores son elementos que producen la satisfacción de las necesidades 

humanas. Éstas son inherentes a la existencia del ser humano, por tanto pocas y 

clasificables. Se afirma que son “fundamentales, por lo que son las mismas en todas 

las culturas y en todos los períodos históricos” (Gómez, 2011). Lo que cambia en el 

tiempo y las culturas son los satisfactores que son los que satisfacen la necesidad 

como tal.  

Los salarios no son la única fuente de motivación, para entender las relaciones no 

salariales que existen entre empresa y empleado se debe encontrar un modelo que 

permita conceptualmente establecer las relaciones no salariales que operan dentro del 

salario emocional y aquellas condiciones psicológicas que llevan al empleado a 

mantener alto o bajo el nivel de compromiso. Kahn (1990) propone que los 

empleados se relacionan con sus empleos a tres niveles: físico, cognitivo y 
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emocional. Las personas juegan roles dentro de las organizaciones y la forma en que 

estos desarrollan sus tareas está altamente influenciada por estados que son afectados 

por las relaciones interpersonales y que repercuten en el cumplimiento de las tareas.  

Cabe destacar que de no atenderse esta problemática, las empresas del sector 

minero corren el riesgo de enfrentar situaciones que pudieran ocasionar relaciones 

conflictivas que perjudicarían las relaciones laborales, así como también la 

productividad de las mismas. Por esta razón, los resultados arrojados por este estudio 

permitirán asumir las acciones correctivas necesarias con el fin de evitar conflictos 

futuros. Los señalamientos anteriores se hacen necesarios para la formulación del 

problema a través de la interrogante que se indica a continuación: 

¿Cuáles son los satisfactores del salario emocional presentes en empresas del 

sector minero de Colombia? 

 

FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 

3. SATISFACTORES DEL SALARIO EMOCIONAL 

Las recompensas del salario emocional pueden ser consideradas como 

herramientas estratégicas de compensación, muy individuales, para premiar las 

consecuciones de los trabajadores, también para recompensar el trabajo en equipo, 

permitiendo el desarrollo personal y profesional a través de un clima laboral 

adecuado, considerando los valores organizacionales como beneficios sociales de 

satisfacción intrínseca. 

Según Gómez (2011, 45), “los satisfactores se traducen en formas de ser, tener, 

hacer y estar, de carácter individual y colectivo, conducentes a la actualización de 

necesidades”. Por lo anterior, se trata de proveer a los empleados beneficios, no 

monetarios, que les hagan sentirse placenteros dentro de la empresa y crean en la 

compañía un valor agregado, del que los empleados no aspiren desprenderse y que 
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diferencie a la empresa de las otras. Pueden tratarse de servicios determinados o 

dotaciones de materia prima. 

Sin embargo, algunas empresas ejecutan auténticos esfuerzos por brindar políticas 

sociales de índole económica (no se refiere al pago) que proporcionan al empleado 

una serie de servicios de valor agregado. Éstas garantizan, hasta cierto punto, la 

permanencia de los trabajadores en la empresa ya que pueden contar con servicios 

adicionales o ventajas acumuladas a cuyo bienestar se han habituado y anhelan 

conservar para un futuro. 

Para Dessler (2012), sobre los satisfactores del salario emocional, lo primero que 

resalta es que la conducta humana está orientada a alcanzar unos objetivos, así se 

comprenderán mejor los factores que favorecerán la motivación en el trabajo. Es 

decir, el trabajador que esté motivado aportará todos sus esfuerzos en alcanzar los 

objetivos de la empresa ya que los objetivos empresariales habrán pasado a formar 

parte de sus propios objetivos. En tal sentido, el salario emocional se refiere en 

algunos casos a motivaciones muy diversas. De allí que es válido afirmar que existen 

tantas motivaciones como personas o situación concretas.  

Gay-Puyal (2014) señala que los satisfactores emocionales son de interés en el 

área laboral de la empresa. Tradicionalmente, el área de recursos humanos ha sido la 

encargada de desarrollar funciones activadoras y emplear los incentivos adecuados, 

de real interés de los subordinados, a fin de obtener motivación. Al respecto, se ha 

encontrado que la motivación laboral consiste fundamentalmente en mantener 

culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempeño. 

Al contrastar lo referido por los autores citados, se evidencia la coincidencia entre 

ellos con relación a los satisfactores del salario emocional en el sentido de que éstos 

deben aportar cantidad y calidad de satisfacción emocional suficiente a las 

necesidades personales, pero siempre es necesario estar consciente de que las mismas 

son singulares, propias y también cambiantes. 
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Dada la importancia de los satisfactores como lo representan para este estudio, lo 

que valoran los empleados son los beneficios del salario emocional. Se puede decir, 

entonces, que la gente que se siente apreciada posee una actitud positiva, mayor 

confianza en sí misma y habilidad por contribuir y colaborar. Los que poseen la 

suficiente autoestima, son potencialmente los mejores empleados, situación que 

permite inclinarse por la teoría manejada por Gay-Puyal (2014). 

 

4. LO QUE VALORAN LOS EMPLEADOS 

Gómez (2011 p. 45) refiere que son “las diferencias entre formas de ser, tener, 

hacer y estar las que generan categorías de empleados”, por tanto las necesidades no 

son iguales entre mujeres y hombres, entre un estudiante y un ejecutivo veterano, 

entre un joven recientemente comprometido y un adulto con nietos. Por ello, las 

gerencias de recursos humanos deben tener este hecho claro, previo al afianzamiento 

de políticas al respecto. También es determinante entender las necesidades 

individuales de cada grupo y, por ende, lo que cada uno de ellos aprecia. 

En el mismo orden de ideas, Ivancevich (2012) afirma que los empleados aprecian 

medidas como: reglas no estrictas en el trabajo, el disfrute de un horario elástico de 

ingreso y salida, la posibilidad de acogerse al teletrabajo o la de vestir de forma 

informal. Todos estos aspectos dejan en manos del trabajador la responsabilidad de 

responder por la empresa de la forma apropiada cuando le sea requerido, en forma de 

informes bien escritos y entregados a tiempo, buena comunicación con los 

compañeros de trabajo y aspecto formal en los momentos que así lo requieran.  

En este sentido, a continuación se desarrollan 2 elementos que se consideran que 

valoran los empleados, a saber: ambiente del espacio de trabajo y relación trabajo-

familia. 
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4.1. Ambiente del espacio de trabajo 

Según Ivancevich (2012), el ambiente de trabajo está asociado a las condiciones 

que se viven dentro del entorno laboral. El ambiente de trabajo se compone de todas 

las circunstancias que inciden en la actividad dentro de una oficina, una fábrica, entre 

otros espacios de trabajo. Cada vez son más las empresas que cuidan mucho el que en 

ellas exista un buen ambiente de trabajo. Esta es la clave para que los empleados no 

sólo rindan más sino también para que se impliquen más con sus tareas, para que 

contribuyan al crecimiento de dichas entidades. El resultado de todo ello será una 

absoluta satisfacción para los trabajadores y una mejora de los beneficios de los 

negocios. 

Davis y Newstrom (2010 p. 79) afirman que “desde el punto de vista de un 

trabajador, un buen ambiente de trabajo es el conjunto de condiciones que 

contribuyen a su satisfacción con su empleo. Para una empresa, es el conjunto de 

condiciones que hacen que los trabajadores sean más productivos”. Por tal motivo,  el 

éxito de una estrategia de gerencia de recursos humanos consiste en encontrar las 

prácticas que mejoran la productividad de los trabajadores y a la vez hacen que ellos 

se sientan a gusto con su trabajo. 

Al respecto, Dessler (2012) afirma que los individuos al nacer son colocados en un 

ambiente, en un entorno, que estará compuesto por diversas características y que, 

además, influirán en el desarrollo de uno como persona. Cuestiones económicas, 

sociales, políticas, culturales, entre otras, son algunas de esas condiciones que 

singularizan un ambiente en particular. 

 

4.2. Relación trabajo-familia 

En lo que respecta a la relación tranajo-familia, Thompson et al. (2010) señalan 

que la cultura trabajo-familia ha sido definida como las concepciones compartidas, 

creencias y valores respecto al grado en que la organización apoya y valora la 
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integración del trabajo y la vida familiar. En general, la cultura trabajo-familia es 

descrita como una filosofía o la estructura de creencias que es sensible a las 

necesidades familiares y que está a favor de que el trabajador pueda armonizar su 

trabajo con su vida familiar. 

Cabe destacar que lo referido anteriormente comprueba que en culturas 

organizacionales de este tipo, donde existe la oportunidad de organizar las horas 

laborales para atender los requerimientos familiares, donde no se perciben 

consecuencias negativas para la carrera al utilizar políticas de equilibrio familia- 

trabajo y donde existe un apoyo directivo para manejar los conflictos, se incrementa 

la oportunidad de los trabajadores de utilizar estos beneficios. 

Por otro lado, López y Acereda (2011) refiere que aquellas organizaciones en las 

que no se fomentan tales políticas presentan niveles de bienestar decrecientes en su 

personal y mayor resistencia para utilizar estos beneficios que fomentan el equilibrio 

trabajo-familia. Este mismo autor sugiere tres aspectos de la cultura que son 

importantes en el uso de programas familia-trabajo: a) respaldo de los supervisores a 

las actividades familiares de los empleados; b) tiempo (referido a flexibilidad, donde 

los empleados toman decisiones acerca de su estructura de trabajo) y c) flexibilidad 

operacional (autonomía). 

 

4.3. Beneficios del salario emocional 

Para Gay-Puyal (2014) los beneficios del salario emocional se refieren a alinear 

los objetivos de los trabajadores con los de la empresa. Se trata de un propósito que 

se escucha con cierta frecuencia al preguntar por la mejor forma de gestionar las 

personas de una organización. Sin duda, el hecho de que un equipo tenga claro y 

persiga los mismos objetivos incrementa las posibilidades de éxito. Sin embargo, el 

mayor problema se radica en que, por lo general, el fin último y principal de una 

empresa capitalista es ganar dinero. 
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En el mismo contexto, Gómez (2011) señala que es cierto que en eso hay un punto 

en común, ya que recibir una retribución es una parte de los objetivos que un 

trabajador persigue en una empresa. La diferencia se encuentra en que las personas 

son mucho más complejas y sus necesidades también lo son. Por ello, alcanzado un 

nivel mínimo de poder adquisitivo que permita vivir dignamente, se cubren otras 

necesidades. El salario emocional permite ofrecer otro tipo de retribución no 

monetaria que complementa al sueldo tradicional, adaptándose a esas necesidades 

mencionadas. 

En cuanto a dichos beneficios, se desarrollan a continuación el compromiso 

laboral y la planificación en el trabajo como esenciales para satisfacer al trabajador. 

 

4.4. Compromiso laboral 

Para Dessler (2012) el compromiso laboral es una decisión personal de cada 

empleado. Va más allá de cumplir la obligación con el trabajo, de modo que se puede 

ser un buen empleado sin estar muy comprometido. El compromiso nace del interior 

y aporta un extra que conduce a la excelencia, pues implica poner en juego todas las 

capacidades y hacer más de lo esperado. De allí que un empleado comprometido 

proyecta sus energías para conseguir su propósito, aquello que tiene significado para 

él. Las personas comprometidas son generosas, ayudan a los demás y contribuyen a 

crear un clima positivo, además promueven el compromiso de otros. 

El compromiso se produce cuando en una persona surge una relación de afecto, un 

vínculo emocional que le lleva a darse, a identificarse con una persona, con una idea, 

con una organización. Según Meyer y Allen (2010 p. 49), “el concepto de 

compromiso laboral se identifica en las empresas como el vínculo de lealtad por el 

cual el trabajador desea permanecer en la organización debido a su motivación 

implícita”. El compromiso de los empleados incide tanto en la voluntad de 

permanencia como en el esfuerzo que él está dispuesto a hacer para aumentar su nivel 

de contribución en la organización. 
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Al respecto Ivancevich (2012) señala que el compromiso del empleado no se 

limita a la satisfacción individual con el trabajo, tiene un vínculo con el desempeño 

organizativo, constituyendo su característica diferencial. La voluntad de permanencia 

de un empleado en la empresa y el esfuerzo discrecional que está dispuesto a hacer, 

depende de la percepción que tiene acerca de lo que recibe en su trabajo. En tal 

sentido, gestionar el compromiso significa implantar acciones y herramientas útiles 

con la intención de conseguir una fuerza laboral con un alto grado de rendimiento y 

de compromiso con el proyecto de empresa. 

 

4.5. Planificación en el trabajo 

Para Ivancevich (2012) una de las cuestiones más complicadas del trabajo de 

cualquier autónomo es la gestión del tiempo. Si bien la productividad se puede 

entrenar, la correcta planificación del trabajo y el tiempo que se dedica a cada una de 

las tareas inherentes al mismo son aspectos clave para evitar imprevistos y así poder 

cumplir puntualmente con la entrega de los trabajos. 

Al respecto Dessler (2012) señala que un plan de trabajo es una herramienta que 

permite ordenar y sistematizar información relevante para realizar un trabajo. Esta 

especie de guía propone una forma de interrelacionar los recursos humanos, 

financieros, materiales y tecnológicos disponibles. Como instrumento de 

planificación, el plan de trabajo establece un cronograma, designa a los responsables 

y marca metas y objetivos. 

En el mismo contexto, Villegas (2010) afirma que un plan de trabajo está 

relacionado con las acciones que aparecen incluidas dentro del plan de trabajo las 

cuales pueden ser seguidas, controladas y evaluadas por el responsable. De esta 

manera, cuando la organización está lejos de cumplir con sus objetivos, es posible 

dictaminar un cambio en la conducta y rectificar las acciones. El plan de trabajo suele 

ser válido para un determinado periodo de tiempo por lo que las acciones que 
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propone deben desarrollarse en un cierto plazo y los objetivos tienen que ser 

cumplidos antes de una fecha límite. 

 

5. METODOLOGÍA 

Para la investigación es de gran valor establecer un método que ayude el desarrollo 

organizado del trabajo. En este sentido, Tamayo y Tamayo (2010) refieren que es de 

suma importancia en la investigación, pues el planteamiento de una metodología 

apropiada garantiza que las relaciones que se establecen y los resultados o nuevos 

conocimientos conseguidos tengan el máximo grado de fidelidad y confianza. 

Asimismo, se trata de una forma sistemática que se sigue para establecer lo 

significativo de los hechos y fenómenos hacia los cuales se orienta el interés de la 

investigación. Igualmente, Pérez (2012) sostiene que el método está formado por una 

serie de elementos y fases ordenadas que deben seguirse en el marco de un contexto 

significativo de los hechos estudiados. 

La presente investigación está enmarcada en un enfoque positivista con un 

paradigma científico cuantitativo. Ortiz y García (2009) refieren que el paradigma 

positivista, denominado también paradigma cuantitativo o empírico-analítico, se basa 

en la teoría positivista del conocimiento. Se caracteriza por su naturaleza cuantitativa 

y el realismo ontológico que permite descubrir cómo funciona la naturaleza y 

predecir fenómenos naturales. De acuerdo con esta postura, la realidad está fuera de 

las cosas, es decir, está determinada, es observable, medible y cuantificable. 

La investigación es de tipo descriptivo dado que los resultados buscan describir 

situaciones y eventos, es decir, cómo es y se manifiesta el fenómeno estudiado. Para 

Hernández et al. (2010), los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades 

importantes de persona, grupo, comunidades o cualquier otro fenómeno que sea 

sometido análisis. 
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El estudio pertenece a un diseño no experimental, transeccional y de campo. 

Sabino (2011) define el diseño no experimental como el plan o estrategia concebida 

para obtener la información que se desea, guía al investigador en lo que debe hacer 

para alcanzar los objetivos de estudio y responder las interrogantes de conocimiento 

que se ha planteado. 

Por su parte, Méndez (2010) señala que los diseños de investigación 

transeccionales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su 

propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un 

momento dado.  

Chávez (2010) considera una investigación como un estudio de campo, cuando la 

recolección de datos primarios se realiza directamente en el lugar seleccionando 

como objeto de estudio, mediante la aplicación de técnicas de recolección de datos 

tales como la encuesta y la observación directa, a fin de obtener información sobre la 

problemática existente. 

El universo poblacional estuvo conformado por los 86 empleados de las tres 

empresas mineras que tienen sede en el departamento de la Guajira Colombiana y que 

se constituyeron en informantes clave de la investigación. La Tabla 1 muestra la 

distribución del universo poblacional. 

 

Cuadro 1 

Distribución de la población 

EMPRESAS MINERAS EMPLEADOS 

Mecánicos Asociados S.A.S 26 

Komatsu S.A.S 31 

CHM Minería 29 

TOTAL 86 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Arias (2010) considera que las técnicas e instrumentos de recolección de datos, 

son el conjunto de reglas y procedimientos que permiten al investigador establecer la 

relación con el objeto o sujeto de la investigación, existiendo para ello diferentes 
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técnicas para recoger información con las cuales se busca el registro sistemático de 

las conductas manifestadas por diferentes individuos dentro de su entorno. 

Al respecto, Betancourt (2014) señala que el cuestionario es un instrumento de 

investigación que forma parte de la técnica de la encuesta. En el caso de la presente 

investigación, se diseñó un cuestionario contentivo de 12 ítems con el propósito de 

identificar los satisfactores del salario emocional en empresas del sector minero de 

Colombia. El mismo comprende una escala de Likert con cinco alternativas de 

respuestas, Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca, con valores 

que oscilan entre 5 y 1 correspondientemente.  

Cuadro 2 

Ponderación y Categoría 

PONDERACIÓN CATEGORÍA 

5 Siempre (S) 

4 Casi Siempre (CS) 

3 Algunas Veces (AV) 

2 Casi Nunca (CN) 

1 Nunca (N) 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El instrumento utilizado en esta investigación fue sometido a un proceso de 

validación del contenido, a través de la técnica del juicio de 10 expertos. 

Para la confiabilidad del instrumento se seleccionó el método Alfa de Cronbach, 

debido que éste es aplicado en evaluaciones con varias alternativas de respuesta. Una 

manera práctica de interpretar la magnitud de un coeficiente de confiabilidad puede 

ser guiada por los criterios para la confiabilidad presentados en el cuadro siguiente. 
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Cuadro 3 

Criterios para la Confiabilidad del Instrumento 

RANGO CONFIABILIDAD  

0,81 ≤x ≤ 1,00 Muy alta 

0,61 ≤x ≤ 0,80 Alta 

0,41 ≤ x < 0,60 Media 

0,21 ≤ x < 0,40 Baja 

0,00 ≤ x < 0,20 Muy Baja 

Fuente: Palella y Martín (2006) 

Se obtuvo una confiabilidad de 0.93 que, de acuerdo con los criterios para la 

confiabilidad del instrumento ya descritos, corresponde una confiabilidad muy alta. 

El tratamiento estadístico ejecutado fue de tipo descriptivo, por lo que se trabajó 

agrupando el cálculo de las frecuencias absolutas (Fa), relativas (Fr) y los promedios 

ẋ de las respuestas arrojadas por la población, las cuáles fueron representadas según 

el siguiente baremo. 

Cuadro 4 

Baremo General 

Rango 
Alternativa de 

Respuesta 

Puntos 

Ponderados 
Categoría 

5 Siempre 4,21 - 5,00 Muy Presente 

4 Casi Siempre 3,41 - 4,20 Presente 

3 Algunas Veces 2,61 - 3,40 
Medianamente 

Presente 

2 Casi Nunca 1,81 - 2,60 Poco Presente 

1 Nunca 1,00 - 1,80 Ausente 

Fuente: Elaboración propia. 

 

6. RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

En esta sección se presenta la discusión de los datos obtenidos frente a cada uno de 

los elementos planteados en la investigación: 
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Cuadro 5 

Satisfactores del Salario Emocional 

Lo que Valoran los Empleados y Beneficios del Salario Emocional 

 

4,21 5,00 3,41 4,20 2,61 3,40 1,81 2,60 1,00 1,80

Fa. % Fa % Fa. % Fa. % Fa. %

Ambiente del Espacio de 

Trabajo
22 - 24 13 15,12 16 18,60 5 5,81 28 32,56 24 27,91 86 2,60 Poco Presente

Relación Trabajo-Familia 25 - 27 15 17,44 10 11,63 13 15,12 23 26,74 25 29,07 86 2,62
Medianamente 

Presente

Compromiso Laboral 28 - 30 13 15,12 14 16,28 11 12,79 28 32,56 20 23,26 86 2,67
Medianamente 

Presente

Planificación del Trabajo 31 - 33 7 8,14 12 13,95 24 27,91 20 23,26 23 26,74 86 2,53 Poco Presente

TOTAL 13 - 24 48 13,95 52 15,12 53 15,41 99 28,78 92 26,74

Promedio de la 

Dimensión
Categoría de la 

Dimensión

Fuente: Pinto (2016) 

2,61

Poco Presente

5 4 3 2 1
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Muy Presente Presente
Medianamente 

Presente
Poco Presente Ausente

 
Fuete: elaboración propia. 

 

En cuanto a la información expresada en la Tabla 2, que detalla los Satisfactores 

del Salario Emocional, el indicador Ambiente del Espacio de Trabajo arrojó un 

32,56% en la escala de respuesta Poco Presente; un 27,91% para la escala Ausente; 

18,60% para Presente; 15,12% para Muy Presente y 5,81% para la escala de respuesta 

Medianamente Presente. 

Con respecto al indicador Relación Trabajo-Familia, la opción Poco Presente 

obtuvo un 32,56%. Seguidamente, las respuestas de los encuestados se ubicaron en 

las siguientes escalas: Ausente con el 27,91%, Presente con el 18,60%, Muy Presente 

con el 15,12% y Medianamente Presente con el 5,81%. 

Las respuestas de los encuestados para el indicador Compromiso Laboral 

mostraron que la opción Poco Presente se ubicó en un 32,56%, mientras que para el 

resto de las opciones se obtuvo lo siguiente: Ausente con el 23,26%, Presente con el 

16,28%, Muy Presente con el 15,12% y Medianamente Presente con el 12,79%. 

Finalmente, el indicador Planificación del Trabajo revela que la opción 

Medianamente Presente obtuvo el mayor número de respuestas con un 27,91%. La 
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opción Ausente alcanzó el 26,74%, Poco Presente el 23,26%, Presente el 13,95% y 

Muy Presente el 8,14%. 

Los resultados arrojan una media de 2,61, indicando que la dimensión 

Satisfactores del Salario Emocional se ubica en la categoría Poco Presente según el 

baremo descrito con anterioridad.  

Estos resultados contradicen lo señalado por Gómez (2011) quien manifiesta que 

los satisfactores, que se traducen en formas de ser, tener, hacer y estar, de carácter 

individual y colectivo, conducen a la actualización de necesidades. En el caso de los 

empleados de las empresas mineras encuestados, esto no ocurre.  

Por lo anterior y teniendo en cuenta las conceptualizaciones teóricas ya analizadas, 

se hace imprescindible la incorporación de mecanismos y estrategias que puedan 

proporcionar beneficios contundentes a los empleados con el fin de que lleguen a 

identificarse plenamente con la empresa al ser capaces de valorar el impacto que tales 

beneficios pueden tener en su bienestar y en el de todo su núcleo familiar. En este 

sentido, si los trabajadores son debidamente motivados e incentivados como se lo 

merecen, tratarán cada vez más de rendir y mejorar en sus puestos de trabajo, 

cumpliendo así con las tareas inherentes a su cargo y contribuyendo 

significativamente a alcanzar las metas generales que la empresa se ha trazado. 

 

7. CONCLUSIONES 

Al culminar este trabajo de investigación destinado a identificar los satisfactores 

del salario emocional en empresas del sector minero de Colombia, se concluye que 

estos satisfactores se encuentran poco presentes. Se pudo demostrar que casi nunca la 

empresa vela por mantener ambientes de trabajos ergonómicos, que los empleados 

casi nunca se sienten satisfechos con las condiciones de trabajo que ofrecen las 

empresas, puesto que el ambiente de trabajo poco facilita el trabajo productivo. 

Asimismo, el trabajo que desempeñan los empleados no les permite vincularse con la 
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familia, puesto que la empresa, algunas veces no promueve valores para fortalecer la 

relación empresa-familia. 

Por otra parte, los beneficios que ofrece la empresa no comprometen al empleado a 

serle leal, por no facilitarle condiciones laborales adecuadas al promover pocas 

actividades que benefician emocionalmente al trabajador y por las escasas 

oportunidades para involucrarse en planes y programas de capacitación. Por lo tanto, 

los planes de trabajo poco benefician las relaciones de sus trabajadores en la empresa. 

Es recomendable que la empresa comprenda la necesidad de ofrecer excelentes 

condiciones de trabajo para que el ambiente laboral facilite el trabajo productivo y 

permita a los empleados vincularse con la familia durante las jornadas laborales. 

También es importante la promoción de valores para fortalecer la relación empresa-

familia, la entrega de beneficios, la inclusión de todo el personal en los planes de 

trabajo, el desarrollo de actividades que beneficien emocionalmente al trabajador, de 

manera que los empleados sienta la necesidad de ser leales a la empresa.  
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RESUMEN 

En este artículo se determina la influencia que ejercen los componentes de la cultura 

organizacional en el clima laboral de una de las instituciones de auditoría fiscal 

colombianas. Se parte del modelo teórico propuesto por Schein (2010) que incluye 

tres niveles relacionados con los artefactos, los valores y las presunciones como 

componentes de la cultura organizacional. La metodología implementada para el 

alcance del objetivo propuesto se corresponde con el enfoque cualitativo, utilizando 

la ficha de registro y la entrevista semi-estructurada para observar dichos 

componentes. La muestra estuvo conformada por (40) personas provenientes de la 

contraloría fiscal de la ciudad de Valledupar en Colombia por lo cual la investigación 

se cataloga como un estudio de caso. Entre los resultados más relevantes se destacan 

la existencia de artefactos, valores y presunciones regidos por un control excesivo, 

permitiendo advertir una cultura organizacional que necesita la supervisión constante 

para el logro de los objetivos de la institución. En consecuencia, se concluye que bajo 

esta rigidez institucional se tenderá a desarrollar un comportamiento agresivo e 

individualista ya que, al contar con espacios poco flexibles, se favorece la 

competencia más no la construcción de relaciones interpersonales.  

 

Palabras clave: cultura organizacional, clima laboral, instituciones de auditoría 

fiscal.  

 

 

 

ABSTRACT 
This article examines the influence that the organizational culture components have 

on work environment at one of the finance audit institutions in Colombia. The study 

is supported by the theoretical model proposed by Schein (2010) which comprises 
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three levels of organizational culture related to artifacts, values, and presumptions. In 

order to achieve the objective, a methodology derived from the qualitative approach 

was used. A record form and a semi-structured interview were used for data 

collection. The sample consisted of 40 employees from the finance office in 

Valledupar, Colombia, therefore the research is considered as a case study. Results 

highlight the existence of artifacts, values, and presumptions that are under excessive 

control which reveals a type of organizational culture that requires ongoing 

supervision so as to fulfill the institution’s goals. Hence, the main conclusion is that 

such institutional rigidity tends to foster individualistic and aggressive behavior since 

the presence of an inflexible environment promotes competition rather than the 

construction of interpersonal relationships.  

 

Key words: organizational culture, work environment, finance audit institutions. 

 

1. INTRODUCCIÓN  

En los últimos años, la psicología organizacional ha mostrado una tendencia 

marcada hacia investigaciones destinadas al análisis de los grupos de trabajo y las 

relaciones que se suscitan entre ellos, dando origen al concepto de cultura 

organizacional.  De acuerdo con Ouchi (1981), este concepto nace no solo por la 

necesidad de estudiar las conductas de los miembros de la organización que guardan 

coherencia y permanencia a través del tiempo, sino que también para evaluar las 

variaciones en los repertorios comportamentales y los niveles de estabilidad que éstos 

tienen en las empresas.  

A estos aportes hechos por Ouchi en la época de los ochenta, se suman los estudios 

realizados por Schein (2010). La teoría de Schein se centra en definir la cultura 

organizacional como el conjunto de creencias, comportamientos, valores y 

significados (comprensiones logradas por el grupo) que constituyen los elementos 

más estables y difíciles de modificar en la organización, en los que se da una serie de 

aprendizajes compartidos que requieren una historia común y estable a través del 

tiempo.  

 

La importancia del estudio de la cultura dentro de una organización viene dada por 

la influencia que ejerce tanto en el desempeño laboral como en la productividad de 
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las empresas. Según Galvéz y García (2011), cuando la organización es consciente 

del tipo de cultura que fomenta, se mejoran los procesos, se optimizan los recursos y 

se logran resultados con mayor facilidad.  

Sin embargo, no todas las empresas son proclives  a desarrollar este tipo de 

conciencia dentro de su organización. La diferencia que existe entre empresas 

públicas y privadas en cuanto a la manera de concebir las relaciones humanas es muy 

notoria. Así lo demostró un estudio sobre cultura organizacional realizado por Parker 

y Bradley (2000) en seis empresas estatales de Australia. Estos autores encontraron 

un modelo de gestión burocrático y tradicional, afectado por las culturas políticas 

predominantes. Sus empleados reportaron valores en común como el altruismo, el 

compromiso con el desarrollo social y la búsqueda del interés público. 

De igual manera y dentro del contexto suramericano, Omar y Urteaga (2010) en su 

investigación realizada en Argentina, revelaron diferencias significativas en relación 

a la forma en que cada sector empresarial asume las relaciones humanas. Las 

organizaciones privadas están orientadas a los resultados y a los sistemas abiertos, en 

ellas prevalece la comunicación asertiva y las acciones colectivas. Por el contrario, 

las empresas estatales están más orientadas a los empleados y a los sistemas 

autoritarios, es decir, la importancia del departamento de recursos humanos se centra 

en el control de los procesos. 

En concordancia con estos hallazgos, Bornat et al. (2011) detectaron elementos 

culturales que varían en comparación con empresas del sector privado. Entre estos 

elementos, los autores mencionan: síndromes como el burnout, directamente 

asociados a una cultura organizacional hostil y tensa, basada en el control, la 

competitividad y la productividad; problemáticas como la ambigüedad del rol las 

cuales ocurren en culturas organizacionales cuyas normas no están bien definidas, de 

allí que tanto las estipulaciones de trabajo como las obligaciones a cumplir, no están 

claramente especificadas.  
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Dada la situación problemática planteada en torno a lo que ocurre en la cultura 

organizacional de las empresas públicas, esta investigación se fijó como meta 

determinar la influencia que ejercen los componentes de la cultura organizacional en 

el clima laboral de uno de los sectores públicos colombianos dedicados al control y 

auditoría fiscal, específicamente la Contraloría Fiscal de la ciudad de Valledupar en 

Colombia por lo cual la investigación se cataloga como un estudio de caso.  Para 

alcanzar esta meta, se amplían las bases teóricas relacionadas con los tópicos 

inherentes al objetivo, se detalla la metodología seguida para la indagación de estos 

componentes, se presentan los resultados arrojados mediante dicha indagación y se 

procede a su debida discusión y análisis.  

 

2. APROXIMACIONES TEÓRICAS 

Dentro de las aproximaciones teóricas que sirvieron de basamento para dar 

explicación a los resultados arrojados por la muestra sujeta a estudio, se encuentran 

las concepciones más relevantes acerca del clima organizacional, las diferentes 

acepciones que ha recibido la cultura organizacional y, finalmente, se abordan los 

componentes de este tipo de cultura. Seguidamente se analizan y discuten los tópicos 

mencionados.  

 

 

3. CLIMA ORGANIZACIONAL  

El concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez al área de 

psicología organizacional por Gellerman en 1960, así lo afirma Brunet (1987).  Desde 

ese entonces, se le denomina también clima laboral, ambiente laboral o ambiente 

organizacional y representa un asunto de importancia para aquellas organizaciones 

competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio 

ofrecido por medio de estrategias internas. Dessler (1979) plantea que no hay un 
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consenso en cuanto al significado del término de clima organizacional ya que las 

definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como 

estructura, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la 

cordialidad y el apoyo.   

En este orden de ideas, Chiavenato (1992) opina que este tipo de clima constituye 

el medio interno de una organización, la atmosfera psicológica característica que 

existe en cada organización e involucra diferentes aspectos de la situación, que se 

sobreponen mutuamente en diversos grados como el tipo de organización, la 

tecnología, las políticas, las metas operacionales, los reglamentos internos; además de 

las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son 

impulsadas o castigadas.  Por su parte,  Seisdedos (1996) sostiene que se trata del 

conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la organización, reflejo 

de la interacción entre ambos.  

Finalmente, Méndez (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente 

propio de la organización, producido y percibido por el individuo de acuerdo con las 

condiciones que encuentra en su proceso de interacción social y en la estructura 

organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivación, liderazgo, control, 

toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperación) que orientan su 

creencia, percepción, grado de participación y actitud determinando su 

comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia en el trabajo.  

De acuerdo con los conceptos mencionados, podemos definir al clima 

organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de una 

organización acerca de los procesos organizacionales, tales como las políticas,  el 

estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneración, entre otros. 

Además, en lo que sí se está de acuerdo es que un estudio de clima organizacional 

permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de manera importante el 

ambiente laboral de  la organización. Siempre bajo el entendido de que la percepción 
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de cada trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento en la organización, 

por lo que el clima organizacional varía de una organización a otra. 

En síntesis, el clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura 

de la organización y viceversa. Esta última comprende el patrón general de 

conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una organización. 

Los miembros de la organización determinan en gran parte su cultura y, en este 

sentido, el clima organizacional ejerce una influencia directa, porque las percepciones 

de los individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos, conductas y 

valores que conforman la cultura de la organización. 

 

4. CULTURA ORGANIZACIONAL 

Además de la definición de la cultura organizacional aportada por Schein (2010) y 

expuesta en la introducción de este trabajo, este supuesto conceptual que tiene su 

origen en la psicología organizacional ha recibido múltiples acepciones. Por ejemplo, 

Mejía y Giraldo (2007:35) definen la cultura organizacional como “el conjunto de 

comportamientos e ideas que parten del conocimiento histórico de la sociedad y 

encuentran en la organización, un espacio en el cual pueden tener un impacto en su 

permanencia a partir de la recopilación de valores y comportamientos que fueron 

exitosos en el pasado”.  

 

Estos valores y comportamientos se manifiestan en los miembros de la 

organización de acuerdo con sus procedimientos y actitudes que están como base en 

la estructura de su gestión, así como en la realización de sus actividades diarias. 

Entonces, para la empresa, la cultura es el estilo propio de pensar, sentir y reaccionar 

ante los problemas que comparten sus miembros y que es transmitido a lo largo del 

tiempo.  
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Por su parte, Alles (2008) concibe la cultura organizacional como una colección de 

valores esenciales compartidos, los cuales proveen mensajes explícitos e implícitos de 

los comportamientos preferidos en la institución.  Mientras que Rodríguez (2011) 

describe la cultura organizacional como una nueva óptica institucional que le permite 

a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones y las instituciones. Según la 

autora, para cumplir con estos fines las empresas deben contar con: 

 Un trabajador con el conocimiento para desarrollar y alcanzar los objetivos de la 

institución  

 Un proceso flexible ante los cambios introducidos por la institución  

 Una estructura plana, ágil, reducida a la mínima expresión de los objetivos 

organizacionales  

 Un sistema de trabajo participativo en las acciones de la institución.  

 

De acuerdo con Salazar et al. (2009), en este contexto la cultura organizacional, es 

la médula de la institución y está presente en todas las funciones y acciones que 

realizan sus miembros. Además, puede manifestarse a través de conductas 

significativas de los miembros de las organizaciones, las cuales facilitan el 

comportamiento en la misma. Sin duda alguna, la cultura organizacional es 

considerada como un hecho social que engloba diversidades y las unifica, liga 

materialidad e inmaterialidad.  

En el caso de las instituciones públicas, en las que se enfoca esta investigación, 

Bustamante et al. (2010) opinan que por estar al servicio de la comunidad, por su 

misma esencia, requieren de un alto contenido humano y del compromiso que asuman 

las personas de manera individual y colectiva al momento de enfrentar los retos como 

servidores públicos. Para estos autores, es así cómo la cultura organizacional puede 

llegar a ser un determinante que se encarga de potencializar todas las estrategias a la 

hora de implementar y mantener el objetivo misional de estas organizaciones.  
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Todas estas características de las entidades públicas justifican el interés por el 

papel de la cultura en la esencia de estas empresas ya que es un factor diferenciador 

entre organizaciones, pues cada una va desarrollando su propio estilo acorde con su 

historia. Con relación a la naturaleza de las relaciones humanas, se reconoce que las 

organizaciones que presentan una cultura organizacional que favorece la competencia 

y promueve el alcance de recursos tangibles, marca patrones de comportamiento 

agresivos e individualistas. Por el contrario, aquellas organizaciones cuya cultura se 

establece bajo normas de equidad, trabajo en equipo y gran respeto por la gente y en 

donde los valores presentes se asocian a la bondad y a la sensibilidad, promueven 

relaciones organizacionales equitativas (Erkutlu, 2011).  

A su vez, los empleados están dispuestos a aceptar órdenes de los superiores y a 

hacer lo que ellos esperan siempre y cuando prevalezcan valores como la 

adaptabilidad, la armonía con las personas y el universo, así como el respeto por la 

autoridad. Por ello, en una cultura en la que priman valores como la autonomía, la 

proactividad, la confianza y confidencialidad, en coherencia con mayor libertad para 

planificar, actuar bajo su propio criterio, tomar la iniciativa y la posibilidad de tomar 

medidas preventivas en caso de urgencia, se evidencian supuestos de confianza en los 

mandos medios y, por tanto, una visión de seguridad y de creencia y apoyo hacia los 

trabajadores (Suárez et al., 2013). 

 

5. COMPONENTES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL  

De acuerdo con la bibliografía consultada sobre los componentes de la cultura 

organizacional, se encuentra que algunos autores hacen referencia a tipologías 

distintas, otros se refieren a características y algunos de ellos hablan de niveles. Con 

respecto a los tipos, Luna y Pezo (2010) plantean en su libro sobre la cultura de la 

innovación y la gestión tecnológica, las siguientes tipologías:  

a) Cultura burocrática: este tipo de cultura se presenta en empresas que alcanzan 

un crecimiento desmedido y creen que, como consecuencia, el control debe 
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incrementarse. Para aumentar el control, incrementan las normas, procedimientos, 

rutinas, es decir, los obstáculos para la creatividad.  Se busca hacer lo de siempre y 

encontrar las fallas de las personas.  

b) Cultura rutinaria: en empresas con este tipo de cultura, las decisiones se toman 

en el nivel directivo, se trabaja sin objetivos claros, con operaciones del día, 

olvidándose del contexto y sin creatividad.  Existe máxima centralización y control 

directo. Además, la dirección de la empresa se dedica, la mayor parte del tiempo, a 

tareas algunas veces tácticas, pero casi nunca a planear y tomar decisiones 

estratégicas.  Por último, los gerentes trabajan bajo presión, siempre están apurados, 

ocupados, sobrecargados.  Resuelven siempre los asuntos y problemas urgentes y 

postergan los más importantes.  

c) Cultura soñadora: las empresas en las que predomina este tipo de cultura se 

perciben como entes cuya trayectoria no puede ser desaprovechada.  Consideran que 

para cualquier cambio se necesita modificar la voluntad y la disponibilidad de los 

individuos para tomar las oportunidades del contexto.  Tratan de romper con lo 

rutinario o burocrático pero a través del voluntarismo o deseo de mejorar, sin 

necesariamente modificar las estructuras internas.  Finalmente, confunden, con 

frecuencia, la creatividad con una ilusión por cambiar, sin adoptar las medidas 

organizacionales que hagan posible el acceso a nuevas tecnologías.  

d) Cultura flexible e innovadora: las empresas con este tipo de cultura dan 

importancia y prioridad a aquellos valores y pautas de comportamiento que ayudan a 

la organización y a su cultura a afrontar un continuo cambio y adaptación y que 

facilitan la exploración de nuevas oportunidades.  El investigador afirma que una 

cultura flexible e innovadora tiene, cada vez, un mayor desarrollo en las 

organizaciones actuales, e incluso es el camino adecuado para lograr una cultura 

organizacional positiva, siendo ella la más interesante de todas a efectos de este 

estudio pues hace énfasis en el desarrollo de las fortalezas del empleado, en la 

recompensa más que en el castigo, y recalca la vitalidad y el crecimiento individual.   
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En este mismo orden de ideas, Rodríguez (2011) establece ciertas tipologías que se 

centran en: rupturas e identidades separadas, identidades en formación o en cambio, 

cultura enchapada e identidad por posición y comunidad de visión e identidad 

compartida. La autora asegura que la cultura organizacional es al mismo tiempo, el 

resultado complejo de presiones externas, capacidades internas y de éstas con factores 

aleatorios que, como tal, no puede ser fácilmente previstos.  

En lo que concierne a aquellos autores que clasifican la cultura organizacional por 

características, se cita a Robbins (2009)  quien menciona las siguientes:  

 Identidad de sus miembros. Es la capacidad que tienen todos los trabajadores de 

sentirse identificados con la organización.   

 Énfasis en el grupo. Las actividades del trabajo se organiza en relación con los 

grupos y no con las personas.    

 Enfoque hacia las personas. Esto quiere decir que antes de tomar una decisión a 

nivel administrativo, se considera las repercusiones que podrían tener los resultados 

en cada uno de los miembros de la organización.   

 La integración de unidades. Para trabajar de manera coordinada e 

independiente.   

 Orientación a los resultados. Esto se traduce en la organización centrada en los 

resultados o eventos, en vez de las técnicas y procesos usados para lograrlos.  

 El control. Se establece el uso de reglas, procesos y supervisión para el control 

de la conducta de los individuos.   

 Innovación y aceptación al riesgo. Se refiere a que los empleados sean 

innovadores arriesgados y agresivos.   

 Los criterios para recompensar. Se considera cómo es que se distribuyen las 

recompensas, ya sean con aumentos de sueldos y ascenso de acuerdo con el 

rendimiento del empleado.   
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 El perfil hacia los fines, los medios.  

 Atención al detalle. Se refiere al grado en que se espera que los empleados 

muestren precisión, análisis y atención por los detalles.   

 El enfoque hacia un sistema abierto, para que la organización controle esos 

cambios extremos. 

Finalmente, en relación con los autores que clasifican la cultura organizacional por 

niveles, se consideran los aportes de Schein (2010). El modelo propuesto por este 

autor destaca tres niveles, que se definen y describen a continuación: 

a) El nivel de los artefactos: en este primer nivel de análisis de la cultura se 

encuentran: objetos físicos, manifestaciones verbales y manifestaciones 

conductuales. Los objetos físicos constituyen el aspecto más visible y observable 

a simple vista en la organización. En estos se incluyen: la decoración, el vestido, 

el edificio, diseño, logo, arte y distribución física. Estos son considerados como 

subproductos de los valores, a la vez que actúan como cristalizadores de los 

mismos.  

Las manifestaciones verbales son las expresiones orales y escritas que a la vez 

que transmiten la cultura, la refuerzan permanentemente. Guían los 

comportamientos esperados y la reacción frente a ellos, debido a que su contenido 

resalta aspectos relevantes y ejemplarizantes de la filosofía organizacional. Es 

decir, señalan las concepciones sobre modelos a seguir, sobre lo que motiva a los 

diferentes niveles jerárquicos de la organización y establecen marcos de 

desempeño.  

Dentro de las manifestaciones conductuales, Schein (2010) incluye los ritos, y 

ceremonias como actividades planeadas en la organización con objetivos 

específicos y que ayudan a esclarecer lo que es o no valorado en la cultura. 
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b) Los valores: conforman el segundo nivel de análisis de la cultura. Estos son 

esenciales en la medida en que adquieren relevancia intrínseca y permiten 

explicar lo que es importante para la cultura definiendo estándares, metas y 

principios sociales que reciben prioridad. Los valores de la organización forman 

el núcleo de la cultura, por ello se debe trabajar sobre dichos valores comunes 

(Deal y Kennedy, 1985). 

 

c) Presunciones o presupuestos profundos: El tercer nivel de análisis del 

modelo de Schein se denomina creencias y presunciones y se enfoca en lo que es 

inaccesible a la conciencia afectando lo percibido, lo que se piensa y siente. Las 

presunciones profundas son enumeradas por Schein de la siguiente forma: 1) La 

concepción que se tiene en la empresa sobre la naturaleza humana, 2) La 

concepción de la naturaleza de las relaciones humanas, 3) La estructura de las 

relaciones humanas, 4) La naturaleza de la actividad humana, 5) La creencia 

sobre la naturaleza de la verdad y la realidad, 6) La naturaleza del tiempo, y 7) La 

naturaleza del espacio. Las creencias y presunciones se conciben como la verdad 

y en ningún caso se discuten, pero movilizan y gestionan la cultura (Schein, 

2010). 

 

Con base en las clasificaciones presentadas, para efectos de esta investigación se 

consideró la taxonomía sugerida por Schein (2010), sin dejar de lado los aportes y 

concepciones descritas por los otros autores. Esta decisión obedece a que estos tres 

niveles representan el eje de la cultura y su análisis permite entender las concepciones 

profundas que movilizan los comportamientos en las organizaciones. Además, porque 

a través de dichos niveles es factible determinar el contenido de la cultura 

organizacional que caracteriza a las instituciones sujetas a estudio.  

Esta última razón concuerda con los planteamientos hechos por Schein 

(2010:111), quien afirma que “la fuerza y el contenido de una cultura organizacional 
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deben ser determinados empíricamente y no por observaciones superficiales”. En este 

sentido, se procede a detallar los procedimientos metodológicos que se desarrollaron 

para la recolección de esta data empírica.  

 

6. APROXIMACIONES METODOLÓGICAS 

La metodología utilizada para el alcance del objetivo propuesto se corresponde 

con el paradigma de investigación cualitativo, específicamente se trata de un estudio 

de caso. Ello, siguiendo los postulados emitidos por Hernández et al. (2011) quienes 

afirman que este tipo de paradigma se usa para comprender con naturalidad los 

fenómenos que ocurren y tratar de darle sentido a lo que observa en la vida del 

individuo, sin interrumpirla en su esencia o hacer predicciones acerca de ella. En este 

tipo de investigación, el investigador no intenta manipular el escenario de la 

investigación al controlar influencias externas o en el diseño de experimentos sino 

que más bien se centra en descubrir fenómenos de los cuales se tiene poca 

información y capturar su significado como proceso y no como producto. 

En este sentido, los datos que se registran en este tipo de estudio no tienen ninguna 

representatividad estadística en sus resultados, pero profundizan en el tema y 

permiten comprender una cultura específica, que puede ser un modelo para otras 

investigaciones.   

 

6.1. Participantes 

En el estudio participaron cuarenta (40) personas provenientes de la contraloría 

fiscal de la ciudad de Valledupar en Colombia. De estos cuarenta (40) informantes, 

veinticinco (25) corresponden al personal directivo y el resto al administrativo. Para 

esta selección se utilizaron los siguientes criterios: ubicación geográfica de fácil 

acceso, disponibilidad y voluntad de los participantes para responder la entrevista 

(Hernández et al., 2011).  
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6.2. Instrumentos de recolección de datos y procedimiento para su análisis 

Para someter a consideración los componentes de la cultura organizacional 

contemplados por Schein (2010), se utilizaron dos instrumentos de recolección de 

datos. El primero consistió en una ficha de registro o de observación directa en la cual 

se fueron anotando los aspectos visibles dentro de la organización, sobre todo 

aquellos referidos a los artefactos. Esta ficha de registro contó con la autorización de 

la organización seleccionada para el desarrollo de la investigación.  

El segundo instrumento empleado para la recolección de datos fue la entrevista 

semiestructurada, definida por Martínez (2006) como la forma que adopta un diálogo 

corriente, brindando las posibilidades y la significación suficiente como método de 

conocimiento de los seres humanos, sobre todo, en la calidad del proceso en el que se 

apoya, la escucha. Dicha entrevista trató de cubrir tanto las categorías de análisis 

como las sub-categorías y las preguntas se redactaron siguiendo las definiciones 

derivadas de cada uno de los niveles propuestos por Schein (2010).  

Para el análisis de los datos se utilizó el software Atlas Ti el cual permitió  ubicar 

y clasificar la información de acuerdo con las categorías de análisis (constituidas por 

los niveles sugeridos por Schein) y las sub-categorías (derivadas de las categorías) tal 

como se ilustra en el Cuadro 1. Con la ayuda del programa Atlas Ti se pudo alcanzar 

la exploración de todos los documentos escritos, producto de las entrevistas para el 

estudio de datos cualitativos (Hernández et al., 2011).  
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Cuadro 1 

Categorías y sub-categorías sometidas a evaluación 
Categorías de análisis Sub-categorías 

Artefactos  Los objetos físicos  

 Las manifestaciones verbales   

 Las manifestaciones conductuales  

Valores  Estándares 

 Metas  

 Principios sociales  

Presunciones  Concepción de la empresa sobre la naturaleza humana 

 Concepción de la naturaleza de las relaciones humanas 

 Estructura de las relaciones humanas 

 Naturaleza de la actividad humana  

 Creencia sobre la naturaleza de la verdad y la realidad 

 Naturaleza del tiempo 

 Naturaleza del espacio 

Fuente: elaboración propia. 

 

7. RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

Los resultados que a continuación se presentan responden a las categorías y sub-

categorías ilustradas en el Cuadro 1 y fueron recolectados mediante los instrumentos 

de recolección de datos descritos previamente.  

 

7.1. Resultados relacionados con los Artefactos 

Tal como se mencionó anteriormente, los artefactos están conformados por los 

objetos físicos, las manifestaciones verbales y conductuales dentro de la 

organización. Estos artefactos constituyen el aspecto más visible y observable a 

simple vista en la empresa y fueron evaluados, principalmente, a través de la ficha de 

registro. A continuación se reportan los resultados arrojados en este primer nivel.  

 

7.2. Acerca de los objetos físicos 

En los puestos de trabajo únicamente se debe exhibir información emitida por la 

empresa no permitiendo el uso de decoración personal relacionada con el trabajador.  
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Se prohíbe el uso del computador para asuntos personales, dejando abiertas solo 

las ventanas que corresponden a los asuntos inherentes a la institución.  

Con el fin de dar cumplimiento preciso a los horarios de entrada, salida y hora de 

almuerzo, se ubican relojes visibles en cada área de trabajo.  

Los puestos de trabajo se encuentran distribuidos por filas a objeto de que los altos 

mandos mantengan una vigilancia constante del personal a su cargo. Esto dificulta 

tanto la movilidad de los trabajadores como su privacidad.    

Los niveles directivos tienen asignadas oficinas amplias con puertas que restringen 

el acceso al personal. Sin embargo, cuentan con ventanales para poder supervisar 

tanto el exterior como el interior de las oficinas.  

Aun cuando no tienen pautado el uso de un uniforme, la vestimenta así como el 

uso del carnet es vigilado por el jefe de personal de manera diaria. Esto se refuerza a 

través de comunicaciones internas.   

Las ceremonias y rituales más destacados son: el día del trabajador, de la 

secretaria, el cumpleaños de la empresa, fin de año, entre otras. 

  

7.3. Con respecto a  las manifestaciones verbales 

Las manifestaciones verbales que fueron indagadas giraron en torno a los 

estándares, metas y principios sociales dentro de la organización. En este nivel, los 

directivos manifiestan la responsabilidad que tienen con el Estado de ejercer el 

control de los ingresos provenientes de los ciudadanos, recaudados a través de la 

organización. Por otro lado,  los empleados administrativos opinan que se trata de un 

pago injusto para aquellos que no cuentan con un salario que le permita cubrir sus 

necesidades primordiales.   
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Dentro de los estándares, tanto los directivos como los administrativos, sienten un 

admirado respeto hacia la persona responsable de este ministerio ante el gobierno ya 

que él tiene la potestad de autorizar los aumentos de salarios, bonificaciones extra y 

asignación de nuevos empleados. Dentro de estos estándares también se destacó la 

jerarquía que se conserva a través de la comunicación, prevaleciendo la comunicación 

formal a través de los conductos establecidos por la organización.    

c) En referencia a las manifestaciones conductuales 

Se recompensa la antigüedad de los empleados mediante primas extraoficiales y 

bonificaciones especiales. 

Se castiga la ausencia al trabajo sin causa justificada, mediante comunicaciones 

escritas y llamados de atención verbales. Estas ausencias reiteradas son motivo de 

despido.   

La conducta de los empleados y directivos se rige por seis normas: (1) manejo de 

la información y la comunicación, (2) especial atención frente a los grupos de interés 

(frente al servicio; frente a la relación con proveedores y contratistas; y frente a 

socios de valor), (3) responsabilidad social (rendición de cuentas y medio ambiente), 

(4) control (control interno frente a los organismos de control y auditorías), (5) 

administración de riesgos operacionales (guían a los funcionarios hacia la eficiencia y 

cumplimiento de los lineamientos y procedimientos técnicos), y (6) desarrollo 

administrativo (gestión humana frente a la calidad).  

Se generan conflictos cuando se incumple con el tiempo de entrega de los 

expedientes de cada contribuyente que luego serán presentados al ministro. Esto 

ocurre a pesar de que no hay sanción formal porque este requisito no está estipulado 

en las normas arriba mencionadas.   

Otra conducta usual registrada es el saludo que se debe manifestar al supervisor de 

área cada vez que los empleados retornan de ausencias fortuitas prolongadas, con el 

fin de mostrar su disponibilidad para responder a los requerimientos del mismo. 
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La discusión de los resultados reportados en este primer nivel, apunta hacia un alto 

control ejercido por los directivos de la organización. La distribución física de las 

oficinas y puestos de trabajo, la vigilancia excesiva (a través del reloj) y los castigos 

que se imponen para el cumplimiento del horario, constituyen mecanismos de 

represión que afectan el clima organizacional de la institución. Esta manera de 

proceder se corresponde con el tipo de cultura burocrática sugerida por Luna y Pezo 

(2010) la cual considera que para aumentar el control, se deben incrementar las 

normas, procedimientos, rutinas, hacer lo de siempre y encontrar las fallas de las 

personas, es decir, crear los obstáculos para la creatividad. 

En cuanto a las manifestaciones verbales se pudo observar una contradicción por 

parte de los directivos y empleados administrativos en lo que respecta a la razón de 

ser o misión de la institución. Esto trae como consecuencia la falta de identidad de los 

trabajadores como miembros de una misma organización, lo cual contraviene lo 

planteado por Robbins (2009) en una de las características establecidas para el logro 

de una cultura organizacional.  

Si bien las manifestaciones conductuales están regidas por una norma, se 

detectaron ciertas reglas implícitas que son cumplidas por los informantes como 

costumbres adquiridas a lo largo del tiempo. Esto responde a la cultura rutinaria a la 

que hacen alusión Luna y Pezo (2010) en la cual la dirección de la empresa se dedica, 

la mayor parte del tiempo, a tareas algunas veces tácticas, pero casi nunca a planear y 

tomar decisiones estratégicas.   

 

7.4. Resultados relacionados con los Valores 

Los valores considerados como institucionales, contenidos en el manual de ética 

de la organización son: el respeto, la honestidad y el compromiso. El primero consiste 

en valorar al otro y tener cuidado de sí mismo, el segundo se refiere a la coherencia e 

integridad entre lo interno y lo externo; mientras que, el compromiso tiene que ver 

con el entendimiento de los procesos organizacionales y la respuesta asertiva ante 
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ellos. Estas definiciones se enfocan en la misión de la institución la cual enfatiza la 

ética en el recaudo, en la concepción y gestión de las personas, la organización, los 

procesos y recursos. 

Para la toma de decisiones se considera la información redactada por  escrito y de 

manera formal, avalada por la firma de quienes la suscriben.  

Las personas más valoradas por la organización son las que ocupan niveles 

jerárquicos más altos. 

Los resultados observados en este segundo nivel, se inclinaron hacia la falta de 

transparencia en cuanto a la toma de decisiones y a los aspectos o personas que son 

valorados por los informantes. Aun cuando los empleados están dispuestos a aceptar 

órdenes de los superiores y a hacer lo que ellos esperan, deben primar como valores 

el respeto, la adaptabilidad, la armonía con las personas y el universo, así como el 

respeto por la autoridad. Dichos valores forman el núcleo de la cultura, por ello, se 

debe trabajar en ellos de manera comunitaria, tal como lo sugieren Deal y Kennedy 

(1985). 

 

7.5. Resultados relacionados con las Presunciones 

Tal como se ilustró en el Cuadro 1, las presunciones fueron observadas, tomando 

en cuenta: la concepción de la empresa sobre la naturaleza humana, la estructura de 

las relaciones humanas, la naturaleza de la actividad humana, la creencia sobre la 

naturaleza de la verdad y la realidad, la naturaleza del tiempo y del espacio. Tales 

resultados se presentan a continuación.  

De acuerdo con las observaciones y entrevistas realizadas acerca de la concepción 

de la empresa sobre la naturaleza humana, la organización considera que los 

empleados son personas que no persiguen el beneficio de la institución. Esta opinión 

deviene de la necesidad que tienen los directivos de ejercer una constante supervisión 
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y control sobre los empleados para que cumplan con las labores asignadas y presenten 

resultados en el tiempo estipulado.  

    El interés natural de los empleados es ocupar el puesto de los directivos, aunque 

estos cargos no sean tan significativos. El hecho de alcanzar este estatus denota para 

ellos un éxito en la empresa porque representa escalar en jerarquía. A pesar de que 

para alcanzar estas promociones de cargo la empresa solo considera los años de 

servicio y títulos académicos sin contar con un modelo de competencias específicas.  

Sobre la concepción de la naturaleza de las relaciones humanas se observó que los 

directivos a pesar de que atienden las sugerencias y reclamos del personal a su cargo, 

son ellos los que toman la decisión final de acuerdo con su conveniencia, sin 

considerar las opiniones emitidas por el resto de su equipo de trabajo. Esta manera de 

proceder no abre espacios para la innovación en las gestiones organizacionales que 

pudieran mejorar los procesos.  

Otro de los aspectos observados tuvo que ver con que cada miembro de área se 

encuentra interesado en entregar a tiempo los resultados sin tener en cuenta la labor 

del compañero. Esto hace pensar que las relaciones humanas están centradas en el 

individualismo.  

Fue muy evidente el alto control ejercido por los directivos observados y 

entrevistados lo cual ha desatado el conjunto de problemas más significativos de la 

organización. Estos problemas están asociados a hurtos y adulteración de documentos 

por parte de los empleados y han actuado como barreras para alcanzar los objetivos 

organizacionales pero, además, han dañado la imagen pública de la institución. De 

allí que se haya recurrido al uso de cámaras de seguridad y mayor supervisión de los 

documentos por parte de los directivos. 

Con respecto a la naturaleza de la verdad y la realidad, existen dos modos para la 

toma de decisiones. El primero debe contar con la aprobación y evaluación de  

aquellos que ocupan los altos mandos en la organización. El segundo criterio 

utilizado es el racional, evidenciado cuando un comité conformado por los jefes y el 
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director realiza el análisis pertinente ante cualquier problema o situación y los demás 

miembros deben asumir las directrices recibidas. 

En referencia a la naturaleza del tiempo, los procesos organizacionales se 

encuentran principalmente enfocados hacia el presente y el cumplimiento de 

objetivos organizacionales a corto plazo. Esto, dada la naturaleza de la tarea que 

desarrollan los miembros de la organización, la cual está enfocada a realizar estudios 

de expedientes relacionados con el manejo de los recursos económicos del país que 

deben evaluarse en un plazo máximo de 25 días para luego presentar los resultados e 

iniciar nuevamente otro ciclo de tareas procesos.  

Dado que los objetivos de la empresa responden a las necesidades que surgen cada 

mes, se aumenta la tensión entre los trabajadores y disminuyen las relaciones 

interpersonales. La relevancia que se le da al tiempo registrado crea un clima 

organizacional tenso, en cuanto a los horarios que deben cumplir los empleados y el 

uso del tiempo del reloj como una forma de asumir respeto ante la organización. 

En cuanto a la naturaleza del espacio, se observó que la distribución física refleja 

el ejercicio del poder creando un ambiente laboral subyacente y dependiente. El 

contraste entre filas de trabajadores amontonados en hileras, oficinas pequeñas sin 

ninguna privacidad y oficinas amplias ocupadas por los altos mandos generan un 

clima organizacional de poder vs subordinación.    

Con base en estos resultados referidos a las presunciones profundas, se infiere que 

en ellos se observa plenamente las tipologías propuestas por Rodríguez (2011) quien 

sostiene que la cultura organizacional es al mismo tiempo, el resultado complejo de 

presiones externas, capacidades internas y de éstas con factores aleatorios. Así por 

ejemplo, se manifiesta la ruptura e identidades separadas en el control ejercido por el 

alto mando cuando toma decisiones sin considerar las opiniones de sus subalternos.  

Del mismo modo, el interés por ocupar altos cargos por parte del personal 

administrativo se corresponde con una cultura enchapada e identidad por posición. Lo 

propio ocurre con las razones asumidas por la institución para ascender al personal 
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cuyo procedimiento se asemeja a lo que la autora denomina comunidad de visión e 

identidad compartida.   

En términos generales se pudo observar que los planteamientos hechos por Erkutlu 

(2011) no son aplicables a la organización evaluada. Esta institución carece de una 

cultura organizacional en la cual estén presentes las normas de equidad, trabajo en 

equipo y gran respeto por la gente, y en donde los valores presentes se asocien a la 

bondad y a la sensibilidad para, de esta manera, promover relaciones organizacionales 

equitativas.  

 

8. CONCLUSIONES  

De los resultados presentados y discutidos en las secciones precedentes se 

concluye lo siguiente: 

La influencia que ejercen los artefactos, valores y presunciones, como 

componentes de la cultura organizacional en el clima laboral de la institución sujeta a 

estudio se caracteriza por el uso frecuente del control. Esto demuestra la existencia de 

una organización rígida orientada a los resultados y que tiende a desarrollar un 

comportamiento agresivo e individualista. Al contar con espacios poco flexibles, 

favorecen la competencia más no la construcción de relaciones interpersonales. 

Es posible decir que los componentes inmersos en la cultura de esta organización 

para la toma de decisiones obedezcan a la tradición impuesta mediante normas que 

datan de más de tres décadas. Lo que permite concluir que las posibilidades de 

cambio, apertura e innovación para el alcance de una cultura organizacional como la 

definida por los autores consultados esté muy lejos de ser alcanzada.  

La conclusión anterior representa un reto para este tipo de organizaciones públicas 

las cuales deben estar preparadas para los desafíos que presenta la sociedad actual.   
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RESUMEN 

El presente artículo determinar los tipos de emociones  de los Institutos del sector 

salud, municipio Maracaibo. Su fundamentación teórica de López (2009), Vivas 

(2006), Redorta (2006), Organización Mundial de la salud (1984), Diccionario de la 

Real Academia Española (RAE), Bravo (2013), Carr (2007), Sánchez (2011), entre 

algunos. Metodológicamente estuvo enmarcado en como una investigación 

descriptiva, de campo, no experimental. La población estuvo demarcada a 4 gerentes 

y 20 colaboradores, de los institutos escogidos. Se utilizó para la técnica de 

recolección de datos, un instrumento treinta y siete (37) preguntas, con sus 

alternativas de respuesta que fueron de siempre (5) a nunca (1). La validación se 
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realizó mediante el juicio de 10 expertos en la variable, la confiabilidad se obtuvo a 

través del coeficiente de Alpha de Cronbach, donde se obtuvo un porcentaje del 0.95. 

Para el análisis de los resultados se realizo un tratamiento estadístico, a través de una 

matriz de doble entrada, utilizando la frecuencia absoluta (FA), frecuencia relativa 

(FR %), promedio, media y desviación estándar. Sus hallazgos evidencian que la 

salud emocional de las personas de los institutos del sector salud, saben reconocer sus 

emociones y expresarlas de forma adecuada, y tienden a tener mayormente 

emociones positivas, lo cual los hacen ser personas sanas.  

 

Palabras Clave: Salud Emocional; Emociones positivas y negativas, previsión 

social, Maracaibo  

 

ABSTRACT 
This article determining the types of emotions Institutes of Health sector, Maracaibo. 

Its theoretical foundation López (2009), Vivas (2006), Redorta (2006), World Health 

Organization (1984), Dictionary of the Royal Spanish Academy (RAE), Bravo 

(2013), Carr (2007), Sánchez (2011), among some. Methodologically was framed as a 

non-experimental descriptive research field. The population was demarcated to 4 

managers and 20 employees, institutes chosen. It was used for data collection 

technique, an instrument thirty-seven (37) questions and their possible answers that 

were always (5) never (1). The validation was performed by the judgment of 10 

experts in the variable, reliability was obtained through Cronbach Alpha coefficient, 

where a percentage of 0.95 was obtained. For the analysis of the results, a statistical 

analysis was performed through a matrix of double entry, using the mean absolute 

frequency (FA), relative frequency (FR%), average, and standard deviation. Their 

findings show that the emotional health of the people in the health sector institutes, 

can recognize their emotions and express them appropriately, and tend to have mostly 

positive emotions, which make them be healthy. 

 

Keywords: Emotional Health, Emotions positive and negative, social prevision, 

Maracaibo 

 

1. INTRODUCCIÓN  

A lo largo de los años, las sociedades han enfrentado retos en cuanto a los cambios 

de paradigmas para que de esta forma poder mejorar la calidad de vida de los seres 

humanos. Estas transformaciones están presentes en varios entes; como el social, 

cultural, político, económico e instituciones que son productos de la tendencia 

creativa del ser humano, los cuales han cambiando al tener que integrarse en las 

nuevas tecnologías. 
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Anteriormente a las organizaciones sólo les interesaba la eficiencia y eficacia con 

la cual las personas laboraran, esto ha cambiado con las nuevas tecnologías, y 

cambios en las leyes y que ayudan y protegen a los trabajadores; todos los gerentes 

han tenido que actualizarse para no perder su recurso humano.  

La salud ocupacional se nutre de diferentes ciencias o disciplinas, donde la 

psicología social y clínica juegan un rol importante, ya que brinda la identificación, 

tratamiento y diferentes técnicas para ayudar a mejor el equilibrio mental, afectivo, 

familiar, socia, entre otros. La salud emocional se deriva de la salud ocupacional ya 

que tocan temas importantes, como los planteados anteriormente. Las personas con 

buena salud emocional están conscientes de sus pensamientos, sentimientos y 

comportamientos; y han aprendido formas de manejar adecuadamente los problemas 

de la vida diaria (personales y de trabajo).  

 

REVISIÓN D ELA LITERATURA 

Cuando se aborda el tema sobre la salud emocional es preciso considerar que este 

concepto se deriva directamente de lo que se le llama Salud, en algunas partes del 

mundo se le denomina Salud Mental, ya que tiene que ver con las emociones, el 

cuerpo y el ser humano y como las misma interactúan para mejorar la vida de las 

personas. 

 

2. Salud emocional. Consideraciones de diferentes autores. 

Según Lebel (2005, p.8) “…la salud no es la ausencia de enfermedad. Está 

definida como una participación armónica en los recursos del medio ambiente, que 

permite a los individuos el desarrollo pleno de sus funciones y aptitudes.  

Para la Organización Mundial de la Salud (OMS) (1946), es un estado de bienestar 

físico, mental y social general, es decir, una ausencia de enfermedad y debilidad. De 

la misma forma, López (2005) afirma “intentar definir la salud y la enfermedad 

supone entrar de lleno en el terreno de lo subjetivo” (p. 336). Esto se corresponde con 
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las apreciaciones socioculturales, adecuadas de cada período y lugar.  

Es curioso que si analizamos la etimología de la palabra “salud” se revela una 

aspiración ideal. En los idiomas latinos “salud” deriva del latín “saluus”, (o salvus) 

que a su vez se deriva del griego “ólos”, que significa “todo”. Y además, la palabra 

“salud” mantiene una relación etimológica y semántica con la palabra “salvación”. 

De este modo, la etimología hace referencia a una condición ideal “total” (Miguel, 

2001) 

 

2.1. Emociones 

Por su parte, Bettoni (2006, p 26) “las emociones son reacciones físicas a 

determinados estímulos. Se ven claramente cuando lloramos de tristeza o alegría, 

cuando transpiramos las manos de «nervios» o «miedo», se nos hace un nudo en la 

garganta o el estómago por una pena importante, nos quedamos fríos por una 

sorpresa, se enrojece nuestro rostro por la vergüenza, entre otros.” 

Según Alternativa abierta (2009) en su publicación cita al, psicólogo, V. J. 

Wukmir (1067) donde expresa que, la emoción es una respuesta inmediata del 

organismo que informa del grado de favorabilidad de un estimulo o situación. Si la 

misma parece favorecer la supervivencia, se experimenta una emoción positiva, tales 

como; alegría, satisfacción, deseo, paz, entre otros., y si se experimenta una emoción 

negativa, como la; tristeza, desilusión, pena, angustia, entre algunos.  

Por lo tanto la Salud emocional es el nivel de eficacia que te permite tener el 

autocontrol de las emociones y sentimientos en armonía con el ambiente que te rodea, 

y consigo mismas. La salud emocional tiene que ver con la Salud Mental que es como 

se le llama en algunas partes del mundo. De la misma forma, las personas que tienen 

una salud emocional adecuada han aprendido a enfrentarse a los problemas de la vida 

diaria, saben también cuando se necesita buscar ayuda, cuando los problemas de 

salud son muy graves.  
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Según Sánchez (2011) la salud emocional “es el estado emocional (psicológico) al 

nivel de eficacia óptima que te permite tener el autocontrol de tus emociones y 

sentimientos en armonía con el medio que te rodea, es decir, es el estado de equilibrio 

entre una persona en su entorno socio cultural lo que garantiza su participación, 

intelectual y de relaciones alcanzando un bienestar y calidad en su vida emocional”. 

 

2.1.1. Tipo de Emociones 

Según Vivas y otros (2006) Las emociones básicas, también denominadas 

primarias, puras o elementales. De la misma forma, estas se inician con rapidez y 

duran unos segundos cada vez, en general se reconocen como tales: la alegría, la 

aflicción, la ira, el miedo, la sorpresa y el asco. También existen los que se llaman las 

emociones primarias, secundarias, positivas, negativas y neutras.  

Siguiendo con lo antes expuesto, las emociones primarias; tienen una alta carga 

genética, presenta respuesta emocionales preorganizadas, que están presente en todas 

las personas y culturas. Las emociones secundarias; se derivan de las primarias, se 

deben a un desarrollo individual y las respuestas es diferente de unas personas a otras. 

Emociones neutras: no producen intrínsecamente reacciones ni agradables ni 

desagradables, por ejemplo la sorpresa. Unas emociones son más fáciles de identificar 

y comunicar que otras por ejemplo: la rabia, la tristeza, la alegría, y las más 

complejas seria los celos, la envía, etc.  

Según Alternativa abierta (2009) en su publicación cita al, Weiner (1986) donde 

plantea, que la interpretación de las situaciones determina lo que emocionamos. Se le 

puede llamar independencia atribucional. Explica que sólo prevalecen cinco 

emociones humanas, las cuales son; ira, pena, culta, gratitud y vergüenza.  Para este 

artículo se utilizaran las llamadas Emociones positivas y negativas, a continuación su 

definición.  
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Según Alternativa abierta (2009) en su publicación cita al, psicólogo, V. J. 

Wukmir (1067) donde expresa que las emociones se pueden clasificar en función del 

análisis de la situación. Una emoción es positiva (alegría, satisfacción, deseo, paz) si 

la situación se entiende como favorable. Y una emoción es negativa, (tristeza, 

desilusión, pena, angustia) si la situación se entiende como desfavorable.  

 

2.1.1.1. Emociones Positivas 

Las emociones positivas, Según Vivas y otros (2006, p25) “son aquellas que 

implican sentimientos agradables, valoración de la situación como beneficiosa, tiene 

una duración temporal muy corta y movilizan escasos recursos para su afrontamiento. 

Ej.: la felicidad, amor, afecto, alivio, etc.” 

De la misma forma, Carr (2007), explica que las emociones positivas como el 

placer o la satisfacción, indican que esta sucediendo algo bueno, las mismas hacen 

expandir la atención del individuo y los hace ser conscientes del entorno físico y 

social. Las emociones positivas ofrecen oportunidades de establecer mejores 

relaciones y de manifestar una mayor productividad. Las mismas facilitan el 

pensamiento tolerante y creativo y la productividad.  

Según Alternativa abierta (2009) en su publicación cita a Goleman (1996) y 

Bisquerra (2000), explica que las emociones positivas son las siguientes, Alegría, 

humor, amor, felicidad.  

 Alegría 

Según el diccionario de la Real Academia Española (RAE), es un sentimiento 

grato y vivo que suele manifestarse con signos exteriores, palabras gestos ó actos con 

que se expresan júbilos. Según la pag Telecinco.es, la alegría es un estado de ánimo 

que sentimos cuando nos encontramos cómodos en una situación. Es un sentimiento 
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positivo que nos hace felices y puede manifestarse en diferentes grados.  

Según Alternativa abierta (2009) en su publicación cita a Goleman (1996) y 

Bisquerra (2000), la alegría; provoca: entusiasmo, euforia, excitación, contento, 

deleite, diversión, placer, estremecimiento, gratificación, satisfacción, éxtasis, alivio, 

diversión.  

En el mismo orden de ideas, Russ (1999), la alegría es un estado de satisfacción, 

menos perdurable que la felicidad: pertenece a una emoción de plenitud profunda o 

de deleite total del sujeto. De la misma forma es un placer que la persona siente 

cuando cree asegurada la posesión presente o futura de un bien.  

 Felicidad 

Según el Diccionario de la Real Academia Española (RAE), la felicidad, es el 

estado de ánimo que se complace en la posesión de un bien, satisfacción, susto, 

contento. De la misma forma, Arizpe (2012) la define como estar contento contigo 

mismo y con tu vida. 

Según Alternativa abierta (2009) en su publicación cita a Goleman (1996) y 

Bisquerra (2000), la felicidad; provoca: gozo, tranquilidad, paz interior, dicha, 

placidez, satisfacción, bienestar. 

En el mismo orden de ideas, Russ (1999), explica que la felicidad es un estado de 

completa satisfacción, caracterizado por su plenitud y estabilidad. Se diferencia del 

placer, que es efímero, y de la alegría, más dinámica que la felicidad; también es un 

estado durable, del mismo placer real, y siempre se puede provocar cuando uno lo 

desee.  

Por su parte, Gómez (2012, p.1934) expone “estado de armonía o plenitud interior, 

reflejo subjetivo de la recta ordenación de la vida hacia su verdadero fin. La felicidad 

se diferencia del placer, porque puede una vida llena de placeres ser profundamente 



 

 

 

                                                

 

56 | P á g i n a  

 

 

Año 2019. Volumen 3 Número 1 

ISSN: 2452-5006 

desdichada y, a la inversa, ser feliz sin disfrutar de placeres”.  

 Estrés bueno 

Según Witkin (2004) el estrés bueno es donde el cuerpo se moviliza para entrar en 

acción aumentando los latidos del corazón, el ritmo respiratorio, produce adrenalina, 

sudor y tensión muscular, pero aun se tiene la alternativa de marchar, el bues estrés 

genera una sensación de euforia de forma casi inmediata. 

De acuerdo a Bravo (2013), el estrés bueno o Eustrés aparece cuando respondemos 

de manera positiva a los diferentes cambios de la vida, desarrollando capacidades y 

destrezas al mismo tiempo que se adquiere experiencia. Es un estado de atención. 

Acción y pensamiento que ayuda a las personas a enfrentar los retos que se nos 

presenten de forma armoniosa y adecuada.  

De la misma forma, Moreno (2014, p.18) expone que cuando las personas son 

capaces de equilibrar mente-cuerpo, se encontrara en lo que se dice estrés bueno, el 

mismo permite aumentar las capacidades de respuesta y bienestar, logros y ser más 

eficientes en lo que se realiza.  

 Entusiasmo 

Según la RAE, es la exaltación y fogosidad del ánimo, excitados por algo que lo 

admira o lo cautiva. 

Por otra parte definiciones abc, el entusiasmo es aquel que se utiliza para hacer 

referencia a una actitud o forma de encarar las diferentes situaciones de la vida. 

 

2.1.1.2. Emociones Negativas 

Según, Redorta y otros (2006, p 34) “las emociones negativas: son el resultado de 
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una evaluación desfavorable respecto a nuestro bienestar. Son diversas formas de 

amenaza, frustración, pérdida, etc. Incluyen el miedo, la ira, la tristeza, la culpa, la 

vergüenza, la envidia, los celos, el disgusto, etc.” 

De la misma forma, Carr (2007), explica que las emociones negativas concentran 

la atención en el origen de la amenaza y nos movilizan para luchar o escapar. Estas 

emociones, disponen a las personas para juegos de suma cero en el cual hay un 

ganador y un perdedor y donde la totalidad de perder y ganar es la misma. Estas 

emociones facilitan el pensamiento crítico, una toma de decisiones de carácter 

defensivo, muy concentrado ya que está enfocado en descubrir que es lo que va mal y 

eliminarlo.  

Según Alternativa abierta (2009) en su publicación cita a Goleman (1996) y 

Bisquerra (2000), explica que las emociones negativas son: ira, miedo, ansiedad, 

tristeza, vergüenza, aversión.  

 Ira 

De acuerdo a Vivas y otros (2006) es una sensación primaria negativa que se 

desata antes escenarios que son estimadas como injustas o que atenta contra los 

valores morales y la libertad personal. 

Otras de las definición de ira es una reacción de irritación, furia o cólera causada 

por la indignación y el enojo de sentir vulnerables nuestros derechos, Izard describe 

la ira como una respuesta emocional primaria, que se presenta cuando un organismo 

se ve bloqueado en la consecución de una meta o en la satisfacción de una necesidad  

Según Alternativa abierta (2009) en su publicación cita a Goleman (1996) y 

Bisquerra (2000), explica que Ira, ocasiona en la persona que la siente, rabia, cólera, 

rencor, odio, furia, indignación, resentimiento, aversión, exasperación, tensión, 

agitación, acritud, irritabilidad, hostilidad, violencia, enojo, celos, envidia, 

impotencia.  
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 Envidia 

De acuerdo al diccionario de la Real academia español es “tristeza o pesar del bien 

ajeno. Emulación, deseo de algo que no se posee”. Según Wikipedia. Es aquel 

sentimiento o estado mental en el cual existe dolor o desdicha por no poseer uno 

mismo lo que tiene el otro, sea un bien, cualidades superiores u otra clase de cosas.  

 Estrés malo 

De la misma forma, Moreno (2014, p.18) expone que cuando se pierde el 

equilibrio de la mente-cuerpo se cae en lo que se llama estrés malo, y de ser de forma 

crónica lleva a una sobreactivación de diferentes órganos y sistemas del cuerpo que 

causa diferentes síntomas de enfermedades.  

Según, García (2010, p.133) “el distrés o estrés malo merma la energía, daña la 

salud y acorta la vida. El distres se manifiesta cuando hay demasiada o muy poca 

carga, normalmente es una reacción a alguna clase de presión externa o autoimpuesta, 

real o imaginaria. El distes se considera una tensión mantenida”.  

 Celos 

Según Stamateas (2012, p.241) “los celos se dan por miedo a perder a algo y, en 

este caso, intervienen tres personas; el celoso, el objeto o la persona que se teme 

perder y el que viene a «robar» ese algo o alguien que «se posee».”  

Según Wikipedia los celos son una respuesta emocional que surge cuando una 

persona percibe una amenaza halla algo que considera como propio.  

 Rumor 

Según Stamateas (2011, p125) “el rumor comienza cuando alguien da crédito a 

una información y la considera lo bastante importante como para compartirla con 

otras personas. La fuente del rumor no es la oficial o la original; justamente un rumor 



 

 

 

                                                

 

59 | P á g i n a  

 

 

Año 2019. Volumen 3 Número 1 

ISSN: 2452-5006 

existe cuando circula información no ofrecida por las fuentes oficiales”.  Existen tres 

tipos de rumores. El sigiloso: son los que toman cuerpo lentamente. El impetuoso: 

son los que se extienden como pólvora. Son los más frecuentes en las oficinas, 

equipos deportivos, amistades, colegios, y familiares. Y los «sumergibles»: son lo 

que aparecen y se extinguen periódicamente. 

De la misma manera, Baeza (2008) explica que el rumor es un concepto de una 

forma fantasmagórica no durable de respuesta a una interrogante del mundo de la 

vida., la importancia del mismo se debe a la existencia en estado latente de ciertas 

expectativas, dudas, temores. El rumor es una construcción efímera de realidad social 

plausible, el rumor se confirma o se extingue parcial o totalmente cuando una 

argumentación sólida y demostrativa en un sentido o en otro.  

 Ansiedad 

Según Stamateas (2012, p.17) “la ansiedad es la emoción que aparece cuando 

sientes que se acerca una amenaza, cuando visualizas el futuro de manera negativa, y 

en consecuencia, intentas prepararte para hacerle frente”. Para definición.de la 

ansiedad es una condición de una persona que experimenta una conmoción, 

intranquilidad, nerviosismo o preocupación. Según Alternativa abierta (2009) en su 

publicación cita a Goleman (1996) y Bisquerra (2000), la ansiedad, provoca, angustia, 

desesperación, estrés, preocupación, anhelo, desazón, nerviosismo. 

 

3. METODOLOGÍA 

El presente artículo se presenta como una investigación descriptiva, de tipo de 

campo. Según Tamayo y Tamayo (2007), la investigación descriptiva comprende la 

descripción, investigación, análisis e interpretación de la naturaleza actual. La misma 

trabaja sobre hechos reales y sus características fundamental  es la de presentarnos 

una interpretación correcta. Según Gómez (2006) la investigación no experimental es 
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la que se realiza al observar los fenómenos tal y como se dan en su contexto natural 

para luego analizarlos, no es posible asignar aleatoriamente a los participantes o 

tratamientos.  

La técnica de recolección es la encuesta en el modo de un cuestionario con 40 para 

la variable salud emocional, basadas en 5 opciones de respuestas con su respectiva 

puntuación, la cual va desde (5) Siempre, hasta (1) nunca, con el cual la información 

e obtendrá a través de una serie de preguntas cerradas con la escala de estimación la 

Likert, de la misma manera: en el cuadro 4 se detallan las ponderaciones.  

Para Díaz (2009), la validez, se refiere a la verdad y la correlación de un 

planteamiento. Un argumento válido es plausible, bien fundamentado, justificable, 

fuerte y convincente, la validez se deriva correctamente de sus premisas”. Para la 

presente investigación, la Validez fue determinada por 10 expertos en ambas 

variables. 

 

Confiabilidad para Salud Emocional 
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K: El número de ítems. 

∑ Si 
2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems.  

ST
2: Varianza de la suma de los ítems. 

α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 

 

Para realizar el análisis de los resultados se usó un matriz de doble entrada, 

colocándose en las columnas los sujetos (personas encuestadas) y en las filas los 

ítems (número de preguntas realizadas con su puntaje),  El tratamiento estadístico fue 

por la frecuencia absoluta (FA), frecuencia relativa, (FR%), promedio, media y 

desviación estándar,  usando el programa Microsoft Office Excel. A continuación los 

resultados de la investigación:  

 

 

r  = 

0,93926647 
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Cuadro 1 

Subdimensión emociones positivas 
Alternativas de 

Respuesta Siempre 

casi 

siempre a veces 

casi 

nunca Nunca  
TOTAL 

Indicador

es 

ITEM

S FA 

FR 

% FA 

FR 

% FA 

FR 

% FA 

FR 

% FA 

FR 

% FA 

FR 

% 

Alegría 33-36 
15 

63,5

4 2 9,38 5 
20,8

3 1 3,13 1 3,13 24 100 

Felicidad 37-40 8 
34,3

8 8 
32,2

9 5 
20,8

3 1 3,13 2 9,38 24 100 

Estrés 

bueno 41-44 12 
47,9

2 7 
29,1

7 4 
15,6

3 1 4,17 1 3,13 24 100 

Entusiasm

o 45-48 11 
45,2

6 6 
26,3

2 3 
11,5

8 3 
12,6

3 1 4,21 24 100 

Total 

Subdimensión 11 
47,7

8 6 
24,2

8 4 
17,2

3 1 5,74 1 4,96 24 100 

Mediana 3,3750 

Desviación 

Estándar 4,0814 

Promedio 4,7875 

Fuente: Romero, García y Portillo (2014) 

 

Al analizar la tabla 1, de las subdimensión emociones positivas, se puede constatar 

que para el indicador, alegría, el 63,54% de los encuestados, contesto que su trabajo 

siempre le produce un sentimiento grato, las relaciones con sus compañeros de 

trabajo le producen satisfacción, sienten alegría cuando realizan sus proyectos 

laborales y le son reconocidos. El 20,83% a veces, el ,389% casi siempre y 3,13% 

casi nunca y nunca. Seguidamente para el indicador Felicidad, el 34,38% de los 

encuestados afirmo, que siempre, se sienten a gusto con su ambiente laboral y con el 

trato que brindan sus superiores, que se sienten satisfechos a nivel laboral con sus 

compañeros, se sienten a gusto y se siente feliz con su salario. El 32,29% indico casi 

siempre, el 20,83% a veces, el 9,38% nunca y el 3,13% casi nunca.  

Igualmente, para el indicador estrés bueno, el 47,92% de los encuestados 

manifestó que siempre se sienten estimulados con los nuevos retos que le imponen 

sus superiores, son capaces de desarrollar destrezas cuando se le colocan nuevas 
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tareas para realizarlas adecuadamente, son capaces de enfrentar retos de forma 

adecuada, el tiempo para desarrollar su trabajo para cumplir sus objetivos es el 

adecuado. El 29,17% casi siempre, el 15,63% a veces, el 4,17% casi nunca y 3,13% 

nunca, 

Igualmente para el indicador, entusiasmo, el 45,26% de los encuestados manifestó 

que siempre los reconocimientos obtenidos aumentan su entusiasmo por el trabajo y 

lo llevan a realizar nuevos proyectos, le emociona trabajar en equipo y siente 

emoción cuando le plantean nuevos retos. El 26,32% indico casi siempre, el 12,63% 

casi nunca, el 11,58%a veces y el 4,21% nunca. Finalmente, en el total de la 

subdimensión emociones positivas  la tendencia estuvo hacia siempre con 47,78%, el 

24,28% para casi siempre, 17,23% a veces, 5,74% casi nunca y 4,96% nunca. La 

mediana de la subdimensión fue de 3,3750, mientras que la desviación estándar fue 

de 4,0814, y el promedio de 4,7875. 

Cuadro 2 

Subdimensión, emociones negativas 
Alternativas de 

Respuesta Siempre 

Casi 

Siempre A Veces 

Casi 

Nunca Nunca 
TOTAL 

Indicador

es 

Ítem

s FA 

FR 

% FA 

FR 

% FA 

FR 

% FA 

FR 

% FA 

FR 

% FA 

FR 

% 

Ira 
49-

52 
2 8,33 3 

12,5

0 
6 

25,0

0 
4 

16,6

7 
9 

37,5

0 
24 

10

0 

Envidia 
53-

56 
1 4,17 2 8,33 3 

12,5

0 
3 

12,5

0 
16 

66,6

7 
24 

10

0 

Estrés 

malo 
57-

60 
1 4,17 2 8,33 6 

25,0

0 
4 

16,6

7 
12 

50,0

0 
24 

10

0 

Celos 
61-

64 
4 

16,6

7 
2 8,33 2 8,33 2 8,33 16 

66,6

7 
24 

10

0 

Rumor 
65-

68 
2 8,33 1 4,17 5 

20,8

3 
2 8,33 14 

58,3

3 
24 

10

0 

 

Ansiedad  
69-

72 
1 4,17 1 4,17 5 

20,8

3 
5 

20,8

3 
12 

50,0

0 
24 

10

0 

 Total 

Subdimensión 
2 7,64 2 7,64 5 

18,7

5 
3 

13,8

9 
13 

54,8

6 
24 

10

0 

 Mediana 3,0000 

Desviación 

Estándar 4,4939 

Promedio 4,9333 

    Fuente: Romero, García y Portillo (2014) 
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Al analizar la tabla 2, de la subdimensión, emociones negativas, se puede 

evidenciar que para el indicador ira, el 37,50% de los encuestados respondió que 

nunca, siente rabia cuando sus meritos no son reconocidos, ni cuando son 

sancionados por una falta cometida, tampoco reaccionan con violencia cuando no 

existe consenso entre sus ideas y la de los demás, y si tienen un impase con su jefe 

jamás la descargan con sus compañeros. El 25% indico a veces, el 16,67% casi 

nunca, el 12,50% casi siempre, y 8,33% siempre. 

Seguidamente para el indicador, envidia, el 66,67% de los encuestados respondió 

que nunca, comparan el logro de sus metas con la de sus compañeros, no desean 

ocupar la posición de algunos de sus compañeros, nunca le niegan el asesoramiento a 

sus colegas para qué de de esta forma impedir sus éxitos, y nunca le han dicho a sus 

jefes cuando sus colaboradores cometen algún error. El 12,50% contesto casi nunca y 

a veces, el 8,33% casi siempre y el 4,17% siempre. 

De la misma forma, para el indicador estrés malo, el 50% de los encuestados 

expuso que nunca el desempeño de su trabajo le ha ocasionado alguna enfermedad o 

alteraciones del sueño,  no han sentido que los problemas personales afecten su 

trabajo, ni cuando tiene poco tiempo para realizar cualquier actividad le produce 

enfermedad; el 25% contesto a veces, el 16,67% casi nunca, el 8,33% casi siempre y 

4,17% siempre. 

A continuación para el indicador, celos, se evidencia que el 66,67% de los 

encuestados nunca siente que lo pueden desplazar o perder su trabajo cuando entra 

una nueva persona al equipo o se le pide adiestrar a alguien nuevo, nunca se sienten 

mal cuando a otros se les da prerrogativas y a el no; el 16,67% expreso siempre, el 

8,33% casi siempre, a veces y casi nunca.  
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Para el indicador, rumor, se evidencio que el 58,33% de los encuestados, nunca, el 

rumor del cierre de la empresa o cambios en los procedimientos o cambios 

importantes en la empresa le produce problemas de salud o inquietud, ni cuando se 

escucha que habrá reducción de personal le afecta anímicamente. El 20,83% 

respondió a veces, el 8,33% casi nunca y siempre y el 4,17% casi siempre. 

Y por ultimo para el indicador, ansiedad, el 50% de los encuestados expusieron 

que nunca, la pérdida de su puesto de trabajo o el hecho de ser supervisado le produce 

inquietud, nunca cuando llega el día de pago sienten agitación, y el trabajo no le 

produce ansiedad. El 20,83% indico a veces y casi nunca, y el 4,17% siempre y casi 

siempre. Finalmente, en el total de la sub dimensión emociones negativas la tendencia 

fue de 54,86% para nunca, 18,75% a veces, 13,89% casi nunca, y 7,64% para siempre 

y casi siempre. La mediana de la subdimensión fue de 3,0000, mientras que la 

desviación estándar fue de 4,4939, y el promedio de 4,9333. 

4. CONSIDERACIONES FINALES 

De los resultados anteriores, se evidencio que las personas de los Institutos de 

Previsión Social conocen y se sienten bien con las emociones positivas, siendo las 

más usadas, reconocidas y mostradas alegría y estrés bueno, ya que se sienten a gusto 

y sienten satisfacción con sus trabajos, de la misma forma pueden equilibrar sus 

sentimientos para usarlos cuando se necesite, sin que esto llegue a afectar su ámbito 

familiar y laboral y no les causen enfermedades.  

De igual forma, las personas conocer y saben manejar y equilibrar las emociones 

negativas para que las mismas no afecten sus relaciones, tantos personales como 

laborales, siendo las que saben controlar mejor, la envidia, los celos y el rumor. 

Como recomendaciones se puede decir, que; Difundir toda la información sobre la 

variable Salud emocional, mediante todos los medios que se puedan, para que todas 

las personas conozcan mas sobre los tipos de emociones, y que las mismas indaguen 
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sobre las enfermedades que puede ocasionar cada una de las emociones negativas 

aquí planteadas. Realizar talleres o congresos con especialistas en el temas, para que 

todo el personal este actualizado sobre la información. Desarrollar charlas, sobre 

algunas técnicas que se puedan usar para mejorar esas emociones negativas que se 

evidenciaron en la investigación, y para mantener las positivas, para que de esta 

forma se pueda crear un ambiente y clima adecuado para el trabajo dentro de los 

departamentos, y de esta forma poder subir el nivel de salud emocional.  
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RESUMEN 

El propósito del presente artículo mostrar los resultados de un análisis crítico 

relacionado con los comportamientos éticos y de corrupción  frente a la reforma 

administrativa de la  función pública Colombiana Ley 1474 de 2.011. El mismo se 

sustentó en las teorías de Granell (2014), Seijo y Añez (2008), Bautista (2010) y 

Delpiazzo (2005) entre otros. El tipo de investigación fue analítica con un diseño 

bibliográfico. La información se obtuvo mediante la observación documental cuya 

técnica fue el fichaje. El análisis se aplicó la hermenéutica para el análisis de los 

distintos documentos y textos. Como resultados, se conoció que los estatutos son 

guías cuyo propósito es el análisis de ciertas situaciones específicas. Los fundamentos 

apelan a la capacidad de análisis y razón del empleado. Estos fundamentos éticos 

constituyen algo natural en la proporción en que la administración pública, donde las 

acciones preventivas buscan anticiparse a las causas de la problemática de 

corrupción. Respecto a  Colombia, la corrupción es un problema que ha afectado al 

país desde mucho tiempo como consecuencia de las decisiones se percibe que las 

entidades gubernamentales están dirigidas más a la ganancia de un grupo de personas 

con intereses particulares causando así el estancamiento dificultades y 

empobrecimiento para la sociedad. Con respecto a la propuesta que se presenta es 

para combatir la corrupción mediante sistemas de control, la optimización de los 

procesos y la gestión de los rasgos de conducta de los empleados que conforman las 

organizaciones o instituciones, independientemente de su naturaleza, basados en 

comportamientos éticos. 

 

Palabras Clave: Corrupción, Ética, Fundamentos éticos, función pública  

 

ABSTRACT 
The purpose of the present shows the results of a critical analysis related to ethical 

behavior and corruption against the administrative reform of the Colombian public 

function Law 1474 of 2011. It was based on the theories of Granell (2014), Seijo and 
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Añez (2008), Bautista (2010) and Delpiazzo (2005) among others. The type of 

research was analytical with a bibliographic design. The information was obtained 

through documentary observation whose technique was the signing. The analysis was 

applied the hermeneutics for the analysis of the different documents and texts. As a 

result, he has realized that the statutes are the guides. The fundamentals appeal to the 

ability of analysis and reason of the employee. These are the ethical foundations that 

are used in public administration, where preventive actions seek to anticipate the 

causes of the problem of corruption. Respect for Colombia, corruption is a problem 

that has affected the country for a long time as part of the decisions it is perceived 

that the entities are directed more to the profit of a group of people with particular 

interests causing the stagnation of capacity and impoverishment for society With 

respect to the proposal presented is to combat corruption through control systems, the 

optimization of processes and the management of the behavior of the employees that 

make up the organizations of the institutions, the information of nature , ethical 

behavior and behavior. 

 

Keywords: Corruption, ethics, ethical, public job 

 

 

1. INTRODUCCIÓN  

A nivel mundial un número significativo de instituciones gubernamentales se 

dedican a la coordinación de medidas éticas, para de esta manera evaluar los 

procedimientos llevados a cabo dentro de las organizaciones en la búsqueda de 

prevenir en el personal conductas indebidas y así conducir a una recuperación de la 

confianza ciudadana. Del mismo modo los gobiernos de algunos países toman 

iniciativas para motivar al sector público, a prestar un servicio honesto en la 

satisfacción de las necesidades e inquietudes de los ciudadanos, lo cual significa para 

esas  empresas públicas una oportunidad de obtener mejores resultados en la 

ejecución de sus prácticas laborales dentro de la sociedad. 

Se hace relevante acotar, que el sector público según Granell (2014) está 

conformado por familias, empresas no financieras, las sociedades financieras, las 

administraciones públicas, las instituciones sin fines lucrativos y el resto de los 

agentes públicos, los cuales están direccionados por el gobierno, para  satisfacer las 

demandas y necesidades de las personas que integran el Estado. De tal manera que, 

los individuos que forman parte del servicio público deben tomar conciencia de que 
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su sueldo es pagado por la sociedad y por lo tanto tienen una responsabilidad, un 

compromiso, y a su vez le deben un respeto a la comunidad la cual recibe los 

servicios; quiere decir entonces, que es conveniente que los servidores posean un 

comportamiento ético, evitando tener prácticas deshonestas en sus funciones.  

 Al respecto, Seijo y Añez (2008) señalan que la ética pública es, como la ética en 

sí misma, una ciencia práctica. Es ciencia porque el estudio de la ética para la 

administración pública incluye principios generales y universales sobre la moralidad 

de los actos humanos realizados por el funcionario público o del gestor público. Sin 

embargo, en dichos actos algunas veces surgen desviaciones expresadas y 

categorizadas en corrupción (contrarias a la norma), lo cual se convierte en una 

imagen negativa de la administración pública y de cada persona que labora dentro de 

la misma, generando tanto desconfianza como rechazo por parte de la sociedad.  

Por su parte, en relación al término corrupción, Arenas y Castaño (2001) señalan 

que implica justificar el papel público para tergiversar a los intereses privados, 

orientando el poder del estado  hacia el beneficio de un grupo muy particular en 

perjuicio del resto de los intereses de la sociedad. Seguidamente los autores agregan 

que también conlleva a crear, actuar y constituir una ley que trate de proteger, por 

encima de lo público, los intereses de un grupo privado.   

Así también, Bautista (2010) expresa que durante la última década se han hecho 

intentos por fomentar la ética pública en el escenario internacional a través del 

desarrollo de programas y estrategias acompañadas de distintos instrumentos de 

aplicación, sin embargo muchos políticos y funcionarios están aún muy lejos de 

poseer una verdadera ética en su conducta. Posiblemente, es ocasionado por ignorar 

la importancia que tiene la percepción de los ciudadanos con respecto a la imagen 

fomentada desde la administración pública, a través de la actitud y conducta de cada 

persona que labora en ella. 

Es así como, la ética en el servicio del poder Público está estrechamente 
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relacionada con la transparencia, la cual actúa como elemento revelador del buen 

funcionamiento del Estado, promoviendo el comportamiento responsable de los 

Servidores Públicos. En opinión de Delpiazzo (2005), la transparencia es un principio 

que implica el actuar de la administración donde se deje ver como a través de un 

cristal. De tal manera,   pensar que con sólo un instrumento para impulsar la ética 

combate la corrupción y se eliminan las distintas conductas antiéticas, es no 

comprender la magnitud de los antivalores y la dimensión dentro de la vida pública. 

2. ACERCAMIENTO A LA REALIDAD DE LOS HECHOS 

De acuerdo con los planteamientos antes descritos, Colombia, posee órganos de 

control como herramienta para la lucha contra la corrupción,  entre los cuales se 

encuentran los entes de control fiscal, encabezados por la Contraloría General de la 

República, la Auditoría General de la República, la Procuraduría General de la 

Nación, las Personerías Municipales, así como también el Programa Presidencial de 

Modernización, Eficiencia, Transparencia y Lucha contra la Corrupción,  también 

hacen parte de esta gestión pública, la Fiscalía General de la Nación y las 

Superintendencias del país que en la actualidad, son diez las  complejidades en los 

sectores del estado: Notariado y registro, Financiero, Economía Solidaria, Vigilancia 

y Seguridad Privada, Salud, Subsidio Familiar, sociedades, Industria y Comercio, 

Puertos y Transportes y Servicios Públicos Domiciliarios.  

Sin embargo, una enfermedad no puede pasar oculta por mucho tiempo sin mostrar 

signos externos que la delaten. Así es percibida  la corrupción en Colombia, que ha 

llegado a tal grado que los síntomas aparecen por doquier, entre ellos están: 

arbitrariedad en el uso del poder público, parcialización de la información por parte 

de los medios de comunicación del estado, apatía, temor, desconfianza, descontento, 

desinterés de los individuos que conforman las diferentes regiones del país al acudir a 

las entidades públicas, incumplimiento de leyes y normativas (Ley 1474 de 2011). 

Con la expedición, de este nuevo estatuto anticorrupción en Colombia, la  Ley 
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1474 de 2011, la cual fue promulgada por el Jefe del Estado Colombiano Juan 

Manuel Santos, con el propósito de destacar los avances anticorrupción en ocho 

elementos estratégicos como lo son: La aplicación efectiva de las normas, la acción 

preventiva, la colaboración ciudadana, la cultura de la legalidad, la coordinación y 

estrategia, la priorización, la Corresponsabilidad y por último la Educación, para de 

esta manera superar las previsiones de la Ley 190 de 1.995 y otras normas 

posteriores, que contienen algunos avances significativos en la corrupción, orientadas 

a fortalecer mecanismos de prevención, investigación y sanción de actos  corruptivos  

así como también la efectividad del control de la gestión pública.  

Es así como, de acuerdo a observaciones informales por parte del investigador, en 

los diferentes Organismos y Ministerios de Colombia, en sus gestiones se dejan 

entrever conductas, así como también comportamientos un tanto desviados de lo que 

debería ser su actuación, lo que supone una situación no acorde con los acuerdos 

éticos anticorrupción que deben practicarse basados en normativas, leyes y estatutos.  

Es de hacer notar, de igual manera acuerdos y negociaciones que buscan más que 

cumplir deberes éticos institucionales satisfacer intereses personales, así como el uso 

ilegítimo de información privilegiada, el tráfico de influencia, patrocinio,  así como 

sobornos, estaciones, fraudes, malversación prevaricación, caciquismo, cooptación, 

nepotismo, impunidad, que facilita a menudo otro tipo de hechos criminales como el 

tráfico de drogas, el lavado de activos, prostitución ilegal; aunque no se restringe a 

estos crímenes organizados.  

Todos estos comportamientos, posiblemente acarrea violación de derechos 

humanos, barreras al desarrollo económico, deterioro al medioambiental, pobreza en 

niveles extremos, amenaza en la estabilidad de la sociedad, afecta la reputación de las 

empresas, disminuye la calidad de los productos y servicios, entre otros elementos 

que afectan la seguridad de la nación.  

Con base a lo anteriormente expuesto, es necesario recuperar los valores y 
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principios éticos para dar respuestas a los conflictos que los servidores públicos  

enfrentan a diario; de modo que surge la inquietud por revisar los controles internos, 

además de los sistemas de inspección y supervisión, a través de estudios e 

investigaciones como la presente que busque analizar la ética y la corrupción frente a 

la reforma administrativa de la  función pública colombiana, de manera de poder 

brindar alternativas de solución a la problemática expuesta 

3. LA ÉTICA COMO PRINCIPIO ESENCIAL ANTICORRUPCIÓN 

Cuando se habla de ética, está debería ser fundamental en la administración 

pública, ella busca entre sus principios evitar que los ciudadanos estén distantes de la 

institución lo cual es común en toda sociedad, así como también disminuir las 

situaciones irregulares y conductas suspicaces. Entendiendo ética como la teoría o 

ciencia del comportamiento moral de los hombres en sociedad, es decir, la ciencia de 

la conducta humana, así lo refiere Flórez (2005), quien además agrega que el término 

es teoría, investigación o explicación de un tipo de experiencia humana, así como la 

forma del comportamiento moral de los hombres, considerado en su totalidad, 

diversidad y variedad.  

Al respecto, Cortina y Martínez (2002), señala que la ética es un saber práctico que 

enseña actuar y a decidir correctamente. Asimismo, es un tipo de saber que intenta 

construirse racionalmente, utilizando para ello el rigor conceptual, así como también 

los métodos de análisis y explicación propios de la filosofía. Es por ello que, 

la ética se vincula con el estudio de la moral y de la acción humana, de acuerdo a 

esto, un dictamen ético es una manifestación moral que realiza aseveraciones y 

precisa lo que es bueno, malo, obligatorio, permitido, entre otras categorías, en lo 

relativo a una acción o a una decisión, que debe estar basada en principios morales 

además. 

De acuerdo con Barroso (2013), la ética es la ciencia filosófico-normativa y 

teórico-práctica que estudia los aspectos individuales y sociales de la persona, temor 



 

 

 

                                                

 

74 | P á g i n a  

 

 

Año 2019. Volumen 3 Número 1 

ISSN: 2452-5006 

de la moralidad de los actos humanos, bajo el prisma de la razón humana, la 

honestidad teniendo siempre como fin el bien honesto, la honestidad. Según Benito 

(2007),  la ética es, ante todo, una comunicación personal del deber ser, que implica 

unas decisiones así como también unos comportamientos conforme a los principios y 

valores de la misma. En el ámbito público la ética pública tendrá su propia 

especificidad así como también unas características propias, la cual afectará 

fundamentalmente a la clase política, a los profesionales del sector público y a los 

ciudadanos.  

En este orden de ideas y al confrontar las teorías antes expuestas, Flórez (2005), 

Cortina y Martínez (2002), Barroso (2013), y Benito (2007),  coinciden en que la 

ética está relacionada con el comportamiento del individuo, en su totalidad, 

diversidad y variedad tal como lo indica Flórez (2005),  que enseña actuar y a decidir 

correctamente según Cortina y Martínez (2002) y que en el ámbito público tendrá sus 

características propias, de acuerdo a Benito (2007). 

Asimismo, los valores que requiere a la Ética Pública son un conocimiento que 

durante un largo tiempo, inclusive actualmente, ha sido prescindido al exigir una gran 

preparación y un goce de requisitos para ostentar un cargo público, convirtiéndose así 

en una obstáculo para los que  aspiran a gobernar sin formación, aptitudes o 

cualidades óptimas.  

En el caso de Colombia, la ética viene dada a través de la Resolución No. 11037 

de octubre 31 de 2007, la cual es creada por el Sistema de Gestión Ética del Instituto, 

el cual tiene como objetivo principal  adoptar, implementar, mantener, realizar 

seguimiento, socializar y validar permanentemente las políticas, normas, 

procedimientos, instancias además de mecanismos que resulten aplicables al interior 

del Instituto y referentes al establecimiento de principios, valores, normas y 

lineamientos éticos que  autorregulen el comportamiento de los servidores públicos  
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Por su parte, el investigador fija posición con Flórez (2005), definiendo la ética 

como la teoría por la cual debe regirse el comportamiento moral de los servidos 

públicos, es decir, la que define sus conductas adecuadas dentro de la institución 

pública Colombiana, pero a que a su vez debe ser divulgada a través de sus acciones.  

Precisando, al hablar de la ética pública se reseña simplemente a la ética aplicada 

en los asuntos de gobierno, de acuerdo a esto, es la ética ejercida por los servidores 

públicos, entendiendo por éstos aquél individuo que ostenta un cargo público ya sea 

por elección, concurso u otro medio, el cual le genera compromiso ante el Estado. 

Dichas responsabilidades se convierten en actos precisos encauzados hacía el interés 

común y/o de la ciudadanía, por lo que se espera de este funcionario un actuar 

apegado a las normativas, principio, leyes y estatutos.  

En ese sentido, el modelo político democrático tiene como columna la legitimidad 

que se sustenta cuando el Estado intenta dar solución a los distintos inconvenientes de 

índole nacional, como la miseria, y funciona con honestidad y objetividad en el 

ejercicio de la función pública, asumiendo como fin el bien común. Para ello los 

funcionarios deben obligatoriamente proceder con una ética de la función pública. 

Es por ello que, la ausencia de ética en el ejercicio  de la función pública se pone 

de manifiesto a través de  la corrupción de los servidores públicos y atacarla tiene que 

convertirse en  una tarea continúa, se debe obligatoriamente  arraigar los valores 

morales que deben privar en la administración de los bienes públicos. Para ello, el 

estudio de la ética en los niveles medios y superiores producirá que los ciudadanos 

que ostenten cargos en  la función pública, se conviertan en instrumentos eficaces 

para la colectividad, aunque no cuenten con verdaderos incentivos y estén sujetos a 

amenazas, cuando quieren aplicar reglas éticas en la función pública. 

Ahora bien, se cuenta con muchas leyes y órganos de control que exigen a la 

fiscalización de la Administración Pública y regulan la responsabilidad de los 

funcionarios públicos y los derechos de los individuos a informarse. Si bien el 
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funcionario público conoce  sus derechos, obligaciones y prohibiciones, o solo en el 

campo ético sino también en lo  jurídico, la disyuntiva principal reincide en que los 

organismos de control muchas veces no cumplen su función y las leyes no se aplican 

Por su parte, la lealtad para con los organismos públicos  y las regulaciones  

vigentes deben privar en el ejercicio del cargo público. El utilizar correctamente y 

decorosamente los recursos del estado y no hacer uso del Poder Público con el 

objetivo de conseguir prebendas personales, no admitir el conflicto de intereses entre 

lo público y lo privado, es practicar por parte del funcionario público la ética. La 

corrupción ataca constantemente nuestro modelo democrático cuando los Gobiernos 

pierden legitimidad rápidamente y por eso nuestros ciudadanos ya no creen en el 

sistema. 

4. LA CORRUPCIÓN COMO FLAGELO DE LA CULTURA 

Es sabido que, la corrupción es uno de los retos más grandes que enfrentan las 

sociedades contemporáneas, su práctica está aunada al conjunto de antivalores, 

generando alteraciones en la vida diaria y transforma los valores de los pueblos. De 

acuerdo a Carbonell y Vásquez (2003),  es un problema que se presenta en los tres 

órdenes del gobierno, privado, corporaciones policiacas, en la procuración y en la 

impartición de justicia.  

Al respecto, Cruz y Argueta (2007), lo definen como un fenómeno que afecta 

negativamente a las sociedades, por  tratarse del uso incorrecto del poder con el 

propósito de obtener, ilegalmente, beneficios personales, pudiendo distorsionar y 

aumentar el costo de los procedimientos administrativos, reduciendo así la inversión.  

Es por ello que, la corrupción puede definirse como la acción de realizar abuso 

de poder, de funciones o de medios para obtener una utilidad económica o de otra 

especie, obteniendo beneficios personales de forma ilegal, es decir, hacer un uso 

incorrecto  del poder público para conseguir un provecho ilegítimo y desleal.  
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De acuerdo a García (2006), señala que está referida a la violación, degeneración 

pero además a la deformación de los sistemas normales de gestión, convirtiéndose en 

uno de los retos más grandes por los que atraviesa el  mundo, implicando sobornos, 

malversación de caudales públicos, tráfico de influencias, enriquecimiento ilícito, 

lavado o blanqueo de dinero y el encubrimiento, entre otros.  

En este sentido, la corrupción puede favorecer a familiares, amigos o incluso a 

una empresa, a un movimiento social, político o cultural. Así pues, la corrupción 

puede definirse como un acto racional ilícito, ilegitimo y no ético por parte de los 

funcionarios públicos, en menoscabo del interés común de la sociedad, y en provecho 

de un interés egoísta de quien lo suscita directa e indirectamente. 

La corrupción, según lo expuesto por Reinhard Willig (representante en Venezuela 

de la Fundación Konrad Adenauer, Convenio Interamericano contra la corrupción, 

Caracas-COPRE, 1997), es un problema ético que se asoma en todas los tiempos y 

sociedades, y en ciertos casos dadas sus magnitudes tiene secuelas políticas. 

Es por ello que, las ramificaciones de la corrupción han alcanzado dimensiones 

increíbles desde hace treinta años atrás, iniciando la pérdida de la credibilidad y 

eficiencia del régimen democrático; atacando la coexistencia igualitaria de los 

individuos; amenazando así los  cimientos de Estado y consintiendo un crecimiento 

descompuesto de las ocupaciones de ese Estado. 

Luego de planteadas las teorías de los autores Carbonell y Vásquez (2003),  Cruz y 

Argueta (2007) y García (2006), se puede decir entonces que su coincidencia radica 

que la corrupción es un fenómeno que preocupa a los países del mundo puesto que 

viene dado por una serie de acciones ilícitas inmersa que son interpretadas como un 

conjunto de antivalores tal como lo señala Carbonell y Vásquez (2003), su eje central 

es aumentar el costo de los procedimientos administrativos, de acuerdo a Cruz y 

Argueta (2007) lo cual acarrea los sistemas de gestión normales, tal como lo señala 

García (2006).  
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Finalmente, el investigador fija posición con Cruz y Argueta (2007), infiriendo 

sobre el término como aquel fenómeno que afecta negativamente a la república de 

Colombia, a través de un conjunto de conductas relacionadas a la deformación de los 

bienes de la administración pública para el uso personal de un grupo de personas. 

Acotando que el gobierno ante estas situaciones ilícitas promulgó una medida 

correctiva como fue la Ley 1474 de 2011 la cual está orientada a fortalecer los 

mecanismos de prevención, investigación y sanción de actos de corrupción y la 

efectividad del control de la gestión pública, a través de la aplicación de los artículos 

plasmados en los capítulos que la componen. 

Ahora bien, parece pertinente incluir las categorías weberianas, en donde se 

diferencia entre una ética de la intención o de los principios –conocida como ética de 

la convicción– y una ética de las consecuencias (propia de los políticos) o ética de la 

responsabilidad. La primera nos indica el sentir moral y el estilo de vida de quien 

representa unos principios, ya sean de carácter religioso o laico.  

Por su parte,  la ética de la responsabilidad se le  contrapone, ya que esta el 

individuo conoce de la existencia de un conjuntos de principios que pueden ser 

intolerantes entre sí, y ante los que escoge por un desempeño moral basado en el 

compromiso de responsabilidad hacia los demás; por lo que el hombre no puede 

guiarse sólo por una ética de principios, sino que debe resolver los resultados de sus 

actos y decisiones. 

Así pues, la Responsabilidad (Ética) arriba de los términos latinos responsum 

(respuesta) y dare (dar), responder de lo hecho, de nuestros propios actos y de las 

secuelas de ellos resultadas ante uno mismo (conciencia) o ante cualquiera. Por otra 

parte, el spondere –raíz de respondere– significa “prometer solemnemente”, “dar la 

palabra”. Responsable es, pues, quien es capaz de justificar sus acciones, de explicar, 

de dar razón de lo que hizo y por qué lo hizo.  
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En ese sentido, Blázquez (1999), expone que la responsabilidad es una 

consecuencia de la libertad. Sin libertad no es viable discutir de responsabilidad. Si 

no se puede proceder de otra forma, si el hombre no es dueño de sus actos (acto 

moral), si no posee la capacidad de autodeterminarse, no puede sentirse responsable. 

Así pues, al discutir de los actos morales, se relatan una sucesión de situaciones 

atenuantes o disminuyentes que cambia la responsabilidad del suceso moral. 

En ese sentido, la ética responsable dirige a los individuos hacer vida pública para 

ayudar con el bien común; intima a los políticos a justificar su actuación y crea 

requerimientos éticos de solidaridad entre las personas y la sociedad. De acuerdo a 

esta óptica, Apel (2005) plantea una ética de la responsabilidad afín con sus esbozos 

de la ética del discurso, que sintetiza el principio de actuar tomando como eje la 

comunicación. 

Ahora bien, se debe diferenciar entre la ética personal y la ética pública, donde se 

escogen determinadas opciones, esencialmente en el ámbito social; en este caso, el 

individuo no es el única comprometido con el consecuencia final, por lo que no es 

viable responsabilizar al servidos de la sentencia final cuando se ha visto presionado 

por presiones externas que lo han llevado a concebir dilemas éticos. 

De allí la relevancia de pensar en una ética pública que resuelva  las exigencias 

sociales y que a su vez oriente al servidor público en la indagación de salidas eficaces 

fundamentadas en la discusión y consenso entre las partes, que favorezcan al mayor 

cantidad de grupos de interés involucrados. Sin embargo, en algunos casos, las 

exigencias de esos grupos de interés se ven modificas por quienes actúan en la vida 

política y que son garantes de producir conductas indebidas a través de los 

procedimientos institucionales correspondientes. 

5. FUNDAMENTOS ÉTICOS 

Los fundamentos éticos son guías que ayudan al análisis ético de las situaciones 

concretas, de acuerdo a Antón y Busquets (2002). Es por ello que a través de sus 



 

 

 

                                                

 

80 | P á g i n a  

 

 

Año 2019. Volumen 3 Número 1 

ISSN: 2452-5006 

sugerencias, propuestas y su razonamiento intrínseco es como posicionan personal 

pero además profesionalmente, ayudando a actuar con el mejor interés. Del mismo 

modo los fundamentos apelan a la capacidad de análisis y razón del servidor público, 

es decir, que nunca pueden considerarse como imposiciones externas. 

En relación al término Campabadal (2011), es el conjunto de principios y valores 

que regulan la actividad del servidor público en su ejercicio profesional. Estos 

fundamentos éticos pueden encontrarse escritos en las leyes, normas jurídicas, los 

reglamentos de las instituciones, o pueden ser de carácter no escrito, porque han sido 

socialmente aceptados. 

Es por ello que, es de vital importancia que las leyes o normas jurídicas que 

regulen la ética de los funcionarios en las instituciones públicas, estén bien definidos 

estos fundamentos éticos, pues servirán como modelos de actuación por parte de los 

funcionarios en el ejercicio de sus funciones dentro de la administración pública.  

Aunado a lo anterior, Elegido y Rubio (1998) señala que los fundamentos éticos 

rigen las relaciones sanas entre la institución y sus empleados,  los cuales son 

derivados de una reflexión sobre la naturaleza de los recursos humanos, es decir, de 

ese valor intrínseco relacionado con las facultades que tienen para elegir, amar y 

entender.  

Asimismo, en muchas de las sociedades actuales, la implementación de principios 

y reglas comunes es tan significativa, que se concibe la necesidad de referirse a una 

trascendencia o a mitos para que esos principios y reglas de alguna forma queden 

fuera de las críticas de los modernos, en este sentido, los fundamentos éticos se 

convierten en reflexiones con un alto valor al momento de tomar decisiones que 

afecten la actuación frente a determinada situación. 

De acuerdo con los señalamientos de los autores precitados Antón y Busquets 

(2002), Campabadal (2011) y Elegido y Rubio (1998), los fundamentos éticos vienen 
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dados por los valores intrínsecos de las personas que laboran dentro de la institución, 

que ayudan al análisis de situaciones concretas como lo especifica Antón y Busquets 

(2002), los cuales pueden encontrarse escritos o tal vez no según Campabadal (2011), 

pero que  en relación a Rubio (1998),  apela a crear relaciones sanas entre la 

institución y sus empleados.  

Así pues, los fundamentos éticos tienen relación directa con los valores personales 

que cada funcionario traiga consigo, y se verán reflejados en el modo de actuar de ese 

funcionario e influirá indiscutiblemente en el entorno laboral del instituto y por su 

puesto en la forma de cómo estudiar y abalizar las distintas situaciones que se le 

presente. 

En este  orden de ideas, el investigador fija posición Campabadal (2011), 

conceptualizando el término como el conjunto de principios y normas por las cuales 

debe regirse en servidor público para de esta manera lograr una armonía con los 

demás miembros de la institución, pero que además pueden ser consultados al 

momento de solucionar un problema en específico puesto que se encuentran escritos  

a través de leyes, normas jurídicas y los reglamentos de la institución. 

En este sentido, la sanción de la Ley 1474 de 2011 o Estatuto Anticorrupción 

refleja la intención del gobierno de la República de hacerle frente al problema de la 

corrupción en Colombia. La Ley, cuyo propósito es fortalecer los mecanismos de 

prevención, investigación y sanción de actos de corrupción y la efectividad del 

control de la gestión pública, representa sólo uno de los componentes de una política 

integral de lucha contra la corrupción. 

De tal manera que, el Código de Ética del Instituto, adoptado, mediante 

Resolución No. 0121 desde Noviembre de 2008 orienta la gestión institucional 

aunque a pesar de venirse desarrollando acciones de socialización así como también 

divulgación al interior de la administración pública a través de la Intranet y 

comunicaciones institucionales aun resultan tímidas para lograr permanentes avances 
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de interiorización pero a la vez aplicación efectiva en la gestión institucional, en 

especial en cada uno de los Servidores Públicos, en sus roles, funciones y 

competencias que garanticen la alineación efectiva con la política pública de 

transparencia y anticorrupción promovida por la ley 1474 de 2011. 

6. APLICABILIDAD DEL ESTATUTO COMO MEDIDA 

ANTICORRUPCIÓN EN LA FUNCIÓN PÚBLICA DE COLOMBIA 

DESDE EL AÑO 2.011. 

La aplicabilidad de una norma o ley viene dada por las condiciones en que una 

norma debe ser ejecutada, de acuerdo a Verdera (2010), quien además señala que 

viene dada por la vigencia, las disposiciones, los principios entre otros. Al respecto, 

Espuny (2010), señala que la aplicabilidad de una ley se refiere a su tránsito desde 

una regla general a una decisión particular que guían a la persona que debe ejercerla.  

En Colombia, los indicadores han evidenciado niveles preocupantes de aumento 

de los riesgos de corrupción, incremento de victimización por esta causa y una 

debilidad en la capacidad de investigación y sanción por parte de los organismos de 

control y de la rama judicial, todo lo cual se traduce en una percepción generalizada 

decreciente corrupción.  

Esto se corrobora con los resultados del último Índice de Percepción de 

Corrupción, IPC 2011, estudio de opinión realizado por Transparencia Internacional, 

en el cual la medición de la percepción de corrupción en Colombia obtuvo un puntaje 

de tres coma cuatro (3,4) sobre  diez (10) (donde 0 es alta percepción de corrupción y 

10 baja) y se ubica al país en el lugar ochenta (80) entre ciento ochenta y tres (183) 

naciones evaluadas. 

En este sentido, la sanción de la Ley1474 de 2011 o Estatuto Anticorrupción 

refleja la intención del Presidente de la República de hacerle frente al problema de la 

corrupción en Colombia, la cual representa sólo uno de los componentes de una 

política integral de lucha contra esta problemática. 
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Sin embargo, estas políticas no son nuevas. En el gobierno de Ernesto Samper 

(1992-1996) se promulgó el Estatuto Anticorrupción o Ley 160 de1995 orientada a 

preservar la moralidad pública y erradicar la corrupción administrativa, pero que a 

juzgar por los desafiantes hechos de corrupción que durante esos años y hasta hoy 

han desatado graves escándalos en la opinión pública. 

Al respecto, Misas (2005) expone que uno de los puntos novedosos que contiene el 

Estatuto Anticorrupción es la preocupación por incluir medidas orientadas a penalizar 

así como también tipificar delitos de corrupción en el sector privado. Este interés 

surge a partir de la necesidad del Estado de fortalecer su capacidad de control sobre 

prácticas corruptas en un contexto en el que la incidencia del mercado aumenta sobre 

la toma de decisiones económicas y políticas, fortaleciéndola urgencia de crear un 

ambiente de confianza pero a la vez de competitividad que es distorsionado por los 

efectos nocivos de la corrupción, y con esto, las promesas de desarrollo económico 

para el país.  

De acuerdo a lo señalado, por la Fundación Konrad Adenauer Stiftung (2011), la 

aplicación de las medidas que contiene el Estatuto Anticorrupción, en relación a los 

organismos de control del Estado, enfrenta un reto fundamental porque en muchos 

aspectos esta ley parece ser más una respuesta a las demandas de la sociedad por los 

recientes escándalos de corrupción en el gobierno colombiano, que a la necesidad de 

establecer una política de Estado frente a la lucha contra este flagelo que contemple el 

trabajo mancomunado de todos los entes de control en la adecuación de herramientas, 

presupuesto y personal encaminado hacia una meta anticorrupción común, y que 

tome en consideración las necesidades así como también los requerimientos de todas 

las instituciones del Estado. 

En este sentido, otras normas que se han establecido para combatir el flagelo de la 

corrupción no han sido ni oportunas ni eficaces en el cumplimiento de sus objetivos, 

es por ello, que debe instalarse la Comisión Nacional de Moralización, que también 
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se previó en la Ley 160 de 1995, y la Comisión Ciudadana contra la Corrupción y 

dotarlas de los instrumentos y recursos para que cumplan para la que fueron creadas. 

En segundo lugar, la aplicación del Estatuto deberá estar atada necesariamente a la 

ampliación de las capacidades institucionales en materia de recursos humanos, 

económicos y técnicos y en capacitación para todos los organismos del Estado del 

nivel nacional y territorial. Esto en cuanto a que la ampliación de las 

responsabilidades debe estar apoyada en la ampliación de las capacidades. En tercer 

lugar, de acuerdo a Peñalver (2011), el nuevo Estatuto incluye una amplia serie de 

medidas que busca evitar la corrupción en la contratación pública y privada. Este es 

un tema de alta tecnicidad y amplitud, por ello requeriría un capítulo especial para 

analizar su articulado. 

Sin embargo, de forma general cabe mencionar la urgente necesidad de generar 

una recopilación oficial de todas las normas de contratación que se encuentran 

dispersas en la legislación colombiana. Actualmente la normatividad del país cuenta 

con dos grandes leyes de contratación (Ley 80 de 1993 y Ley 1150 de 2007), sin 

embargo, periódicamente el Legislativo aprueba diversas normas que incluyen 

artículos sobre contratación, tal como lo hace el Estatuto Anticorrupción.  

Esta dispersión genera inseguridad jurídica y en muchos casos contradicciones 

legales que hacen de la contratación pública un asunto complejo para los interesados 

y por supuesto para los entes de control, generando así importantes riesgos de 

corrupción. Por último, se debe dar prioridad a las medidas preventivas de la lucha 

contra la corrupción, al fortalecimiento de una cultura de integridad y legalidad que 

rechace todas las formas de corrupción.  En tal sentido, para los organismos de 

control, esto empieza desde la emisión de medidas preventivas que pongan bajo la 

lupa a funcionarios públicos y electos que sean sospechosos de cometer actos de 

corrupción, con miras a evitar que vuelvan a ser nombrados o elegidos para ejercer 

cargos públicos y manejar recursos del erario. 
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Ahora bien, la ética como conducta socialmente aceptada se divulga entre los 

ciudadanos a través de métodos formales e informales de comunicación. La 

educación como proceso inseparable de la sociedad es fundamentalmente espontánea 

e informal. En los inicios de la sociedad se formaban y adiestraba a sus integrantes 

para que se lograran alimentar a sí mismo, posteriormente la educación ocupó el rol 

de socialización. El Estado toma la educación como parte de su estructura funcional 

cuando se da cuenta de la relevancia que tiene para su conservación como orden 

social. 

Así pues, la ética como vocablo cultural opera como dispositivo de socialización y 

ordenación colectiva, que fortalece un retrato social determinado. Se asume la ética 

como la conducta socialmente aceptada de los ciudadanos, espejo de componentes 

concretos que funcionan tácitamente sobre ellos, fijando la forma como cumplen sus 

necesidades, expectaciones y ambiciones. 

7. ACCIONES PREVENTIVAS  

Cada institución pública debe determinar acciones para eliminar las causas de la 

problemática, es decir, la corrupción para de esta manera prevenir su ocurrencia, así 

lo señala Novelo (2012), agregando que las acciones preventivas deben ser 

apropiadas a los efectos del problema potencial como tal. Todo debe de ir 

documentado para definir las acciones para ejecutar e implementar, para luego 

registrar los resultados y revisar las acciones tomadas.  

De acuerdo a Ferrandis, Díez y Alonso (2009), las acciones preventivas deben 

realizarse de forma conjunta y coordinada en los diferentes ámbitos sobre todo en la 

familia, en la escuela y en la comunidad, subrayando la necesidad de que toda la 

sociedad colombiana se implique en la prevención de la corrupción, y especialmente 

en instituciones públicas que tienen mayor capacidad para actuar de manera 

organizada.  

En ese sentido, las acciones preventivas se anteceden a la causa, e intentan 
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eliminarla antes de que ocurran, estas impiden las dificultades identificando los 

peligros. Cualquier gestión que reduzca un riesgo es una acción preventiva, por ellos 

las instituciones públicas deben ir anticipando los posibles inconvenientes que se le 

pueden presentar para poder cumplir su finalidad. 

Seguidamente, Pino (2015) define las acciones preventivas como actuaciones que 

la institución desarrolla con antelación para eliminar las causas de las no 

conformidades potenciales, de este modo se evitan a que lleguen a presentarse. Esto 

debe llevarse a cabo bajo un criterio realista que tenga en cuenta que hay problemas 

que son muy difíciles de prever o que tienen una incidencia tan pequeña que no 

merece la pena destinar recursos elevados a evitar su aparición. Es por ello, que se 

puede decir que una acción preventiva es aquella usada para prescindir del origen de 

una no conformidad u otra circunstancia altamente indeseable. 

A partir de los postulados de Novelo (2012), Ferrandis, Díez y Alonso (2009) y 

Pino (2015), se puede decir entonces que las acciones preventivas buscan anticiparse 

a los hechos que causan la problemática, de allí la coincidencia entre los autores 

precitados, las cuales deben ser apropiadas al efecto del problema, como lo indica 

Novelo (2012), de forma conjunta y coordinada, especificado por Ferrandis, Díez y 

Alonso (2009) y que según  Pino (2015), debe llevarse a cabo bajo un criterio realista.  

Por su parte, el autor de la investigación fija posición con Pino (2015) por ofrecer 

una conceptualización del término más específica pero a la vez actualizada, para de 

esta manera definir las acciones preventivas como el conjunto de iniciativas las cuales 

deberán ser implementadas por parte del Gobierno Colombiano, en la búsqueda de 

eliminar anticipadamente las causas que provocan la corrupción.  Tales medidas 

fueron estipuladas en el Congreso de la República de un nuevo Estatuto contra 

Corrupción, Ley 1414 del 12 de julio de 2011 a través de sus capítulos uno, cinco, 

seis y siete (I, V, VI, y VII) detalladas en sus artículos respectivos.  
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8. METODOLOGÍA 

Para efectos del presente estudio cuyo propósito general  fue analizar la ética y 

Corrupción frente a la reforma administrativa de la función pública colombiana se 

ubica dentro del tipo analítica en este sentido, Hurtado (2007) la define como aquella 

que trata de entender las situaciones en términos de las relaciones de sus 

componentes. Del mismo modo, la investigación de tipo analítica tiene como objetivo 

analizar un evento y comprenderlo en términos de sus aspectos menos evidentes, 

incluyendo tanto el análisis como la síntesis. Analizar significa desintegrar o 

descomponer una totalidad en todas sus partes. Síntesis significa reunir varias cosas 

de modo que conformen una totalidad coherente, dentro de una comprensión más 

amplia de la que se tenía al comienzo, así lo refiere Padrón (2001). 

En ese sentido, los aspectos metodológicos del estudio son asumidos desde la 

comprensión holística, con fundamento en la metodología propuesta por diferentes 

autores, soportándose en la clasificación de los diseños establecidos en la referida 

propuesta, donde el diseño obedece a la categoría del objetivo que se pretende lograr 

y al nivel de conocimiento a generar con la investigación. 

El diseño de la investigación, es la estructura a seguir en el estudio, a fin de 

encontrar resultados confiables que respondan a las interrogantes formuladas, 

constituyendo una estrategia a desarrollar por el investigador para obtener soluciones 

positivas ante el problema planteado. Para, Arias (2004), el diseño de investigación es 

la estrategia adoptada por el investigador para responder al problema planteado, es 

decir, el procedimiento concebido para obtener la información deseada. El diseño 

señala al investigador lo que debe hacer para alcanzar sus objetivos de estudio y dar 

respuesta a las interrogantes de conocimiento planteado. 

Para la presente se efectuó en base a un diseño de investigación bibliográfico, el 

mismo es definido por Tamayo y Tamayo (2010, p.113) como aquellos estudios a los 

que se recurre a la utilización de información o datos obtenidos por otros, llegando al 
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investigador de manera ya elaborada de acuerdo a los fines de quienes inicialmente lo 

realizaron y manejaron. Del mismo modo, Arias (2006) lo establece como un proceso 

basado en la búsqueda, recuperación, análisis, crítica e interpretación de datos 

secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes 

documentales; impresas, audiovisuales o electrónicas.  

La recolección de la información es de vital importancia para la investigación, 

estas técnicas se escogerán dependiendo del tipo y diseño de la investigación. Sobre 

las fichas de trabajo o fichaje, comenta Perdomo (2007, p.122) que recogen la 

información bibliográfica, es decir, aquellas que se recolecta de libros, revistas, 

periódicos y demás documentos.  

Cabe destacar que, como lo menciona Nava (2004, p.263), el fichaje ha variado a 

través de los años por los avances tecnológicos. Los instrumentos de la técnica están 

constituidos por las fichas, hojas sueltas o, gracias a los avances en la tecnología, a 

través del sistema de computación, el cual fue el caso de la presente investigación. 

Esta última, podría entenderse como observación documental que es 

conceptualizada por Bodington (2011, p. 138) como la observación directa de 

documentos, en ella se detecta, obtiene, consulta, extrae, recopila y selecciona la 

información o datos necesarios para el estudio o investigación de fuentes escritas. La 

presente investigación cuenta con un tipo de investigación analítica y diseño 

bibliográfico, por ende las técnicas de recolección utilizadas son la de fichaje y 

observación documental antes descritas. 

Resulta pertinente señalar que se aplicó la hermenéutica para el análisis de los 

distintos documentos y textos legales. Menciona, Dueñas (2009) que la aplicación de 

la norma es una labor cotidiana que no demanda de mayores conocimientos teóricos. 

Por otra parte, “interpretar exige un mayor esfuerzo, criterio jurídico, y es por lo 

tanto, un proceso creador. Interpretar es el proceso, la interpretación es el resultado de 

ese proceso”.  
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9. HALLAZGOS DE LA INVESTIGACIÓN  

En cuanto al primer propósito específico conducente a revisar los fundamentos 

éticos del Estatuto Anticorrupción Ley 1474 de 2011, se deduce de la revisión 

bibliográfica que los estatutos son guías cuyo propósito es el análisis de ciertas 

situaciones específicas, que a través de un razonamiento dirigido proporcionan a la 

persona información de interés que los lleva a fijar posición ante determinado suceso. 

Del mismo modo, los fundamentos apelan a la capacidad de análisis y razón del 

servidor público, es decir, que nunca pueden considerarse como imposiciones 

externas. 

Estos principios y valores sirven además como marco regulatorio de la actividad 

del servidor público, los mismos los encontramos inmerso dentro de las leyes, 

reglamentos, normas y otros, aunque también pueden ser normalizaciones que han 

sido aceptadas por la sociedad o el contexto y que se convierten en comunes para 

todos los miembros que coexisten y la aceptan.  

En este sentido, los fundamentos éticos pueden verse como loa s que dirigen las 

relaciones interpersonales entre las empresas y las personas  que trabajan para ellas, 

dichos estatutos son derivados de un proceso de reflexión, sobre la naturaleza de los 

comportamientos, es decir, de ese valor interno que se relaciona con las habilidades, 

capacidades, destrezas, actitudes y facultades que tienen los sujetos. 

De lo anterior, se puede decir entonces que los fundamentos éticos vienen 

proporcionados por los calores de las personas que coexisten en una empresa, 

organización o institución, y que voluntaria o involuntariamente ayudan al análisis y 

estudio de situaciones específicas, que luego pueden ser plasmadas o no, pero que 

regulan un ambiente laboral, dando condiciones de acción concretas, buscando 

principalmente que sean relaciones sanas, basadas en los derechos humanos 

universales. 
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En síntesis, el término de fundamento jurídico es precisado por el investigador 

como el conjunto de principios y normas por las cuales debe regirse en servidor 

público para de esta manera lograr una armonía con los demás miembros de la 

institución, pero que además pueden ser consultados al momento de solucionar un 

problema en específico. Específicamente, cuando se habla de la sanción de la Ley 

1474 de 2011 o el llamado Estatuto Anticorrupción es evidente la clara intención del 

Gobierno Colombiano de hacerle frente a este flagelo social, como lo es la 

corrupción, precisando en esta ley el deseo de fortalecer los mecanismos de 

investigación, prevención y sanción de actos de corrupción, así como la efectividad 

del control de la gestión pública, sin embargo, este estatuto representa sólo una de las 

diversas maneras en las que el Gobierno Colombiano combate la corrupción.  

Es por esto que el Código de Ética del Instituto, adoptado, mediante Resolución 

No. 0121 desde Noviembre de 2008 orienta la gestión institucional sin embargo pese 

a los grandes esfuerzos de divulgación y sensibilización, aun no se logran grandes y 

notables avances que garanticen una transparencia y eficacia en la gestión de 

servicios públicos, además de los roles, funciones y competencias que garanticen la 

alineación efectiva con la política pública promovida por la ley 1474 de 2011. 

Es conveniente, señalar que dentro de este estatuto, esta instituido que hay que 

hacer lo correcto y evitar lo incorrecto, aunque es difícil poder alegar ignorancia 

sobre el camino a seguir, en especial cuanto más elevada es la formación de 

la  persona. Lo correcto, está incluido en lo verdadero, en tanto suele ser verdadero 

algo reconocido por el intelecto; y apetecido por la voluntad.  Es por esto, que la 

Administración Pública debe servir con objetividad los intereses generales y actuar de 

acuerdo con los principios de eficacia, jerarquía, descentralización, desconcentración 

y coordinación con sometimiento pleno a la Ley y el Derecho. 

Lo anterior, hace entender que todo funcionario público realiza fundamentalmente 

una tarea de servicio público, llevando a cabo trabajos orientados a la satisfacción de 



 

 

 

                                                

 

91 | P á g i n a  

 

 

Año 2019. Volumen 3 Número 1 

ISSN: 2452-5006 

las necesidades sociales, etc. De ahí que, en la función pública, los fundamentos 

éticos constituyen algo natural en la proporción en que la administración pública es, 

esencialmente, una forma de servir a la sociedad.   

En cuanto al segundo propósito específico de la investigación, el cual contempla 

examinar la aplicabilidad del Estatuto como medida anticorrupción en la función 

pública de Colombia desde el año 2.011, se encuentra como hallazgo luego de la 

revisión documental realizada, que la aplicabilidad de una norma o ley está dada por 

las condiciones en las que debe ser llevada a cabo, pero además debe considerarse 

dentro de sí, la vigencia, disposiciones, principios y otros aspecto que llevan a la ley a 

ser el vínculo entre una regla general y una decisión particular que sirve de directriz 

al sujeto que ejecuta.  

En el caso de esta investigación, donde las categorías ética y corrupción se 

combinan para ser objeto de análisis, es importante antes de examinar la aplicabilidad 

del estatuto como medida de anticorrupción, señalar de manera precisa que la 

corrupción daña y atenta contra los pueblos de muchas formas, de acuerdo con lo 

declarado en el preámbulo de la Convención de las Naciones Unidas contra la 

corrupción, este flagelo representa una grave amenaza para “la estabilidad y 

seguridad de las sociedades al socavar las instituciones y los valores de la 

democracia, la ética y la justicia y al comprometer el desarrollo sostenible y el 

imperio de la ley” (Convención de las Naciones Unidas contra la Corrupción, 2003). 

En este sentido, cuando la corrupción se encuentra desarrollada en un país, son 

incontables y variados los segmentos de la población afectados por sus efectos; sin 

embargo, existe consenso en que los más afectados por la corrupción son los de 

menos recursos, por ser los de menos posibilidad de absorber sus costos. 

Particularmente en Colombia, los estudios has arrojado altos niveles en el aumento de 

los riesgos de corrupción, lo que lleva a un incremento de victimización a razón de 

este problema, al mismo tiempo que debilita la capacidad de investigación y sanción 
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por parte de los organismos competentes, lo que se traduce en una apreciación 

generalizada de corrupción.  

Por ello durante la investigación se destacó, que la sanción de la Ley 1474 de 2011 

o Estatuto Anticorrupción refleja la intención del Presidente de la República de 

hacerle frente al problema de la corrupción en Colombia, puesto que la lucha contra 

este problema social se ha convertido en uno de los componentes de una política 

integral más importantes de los últimos tiempos y aunque son políticas de años atrás, 

igual están orientadas a preservar la moralidad pública y erradicar la corrupción 

administrativa. 

Como se pudo estudiar a lo largo de la investigación, uno de los aspectos más 

novedosos que tiene el Estatuto Anticorrupción es que se ha ocupado en insertar la 

penalización y tipificación de los delitos de corrupción como medida de avance del 

Gobierno Nacional, lo cual surge como preocupación de afianzar la capacidad de 

controlar las prácticas de corrupción en un ambiente donde la incidencia del mercado 

afecta la toma de decisiones y con ello las promesas de desarrollo económico del país.  

En definitiva se deduce luego de toda la teorización que debe instalarse la 

Comisión Nacional de Moralización, que también se previó en la Ley 160 de 1995, y 

la Comisión Ciudadana contra la Corrupción, dotándolas de instrumentos y/o 

recursos que les permitan cumplir con el propósito para las cuales fueron creadas, 

mencionando además la urgente necesidad de hacer cumplir las actuales normativas 

de leyes de contratación (Ley 80 de 1993 y Ley 1150 de 2007), aun cuando cada 

cierto tiempo se aprueben por parte de Legislativo diversas normas que incluyen 

artículos sobre contratación, tal como lo hace el Estatuto Anticorrupción.  

Dando continuidad a los hallazgos ocurridos en la investigación, en un tercer 

propósito específico, en cuanto a determinar la ocurrencia del Estatuto sobre las 

acciones preventivas dispuestas en el ejercicio de la Función Pública en Colombia, es 

pertinente considerar que las instituciones públicas de una manera particular, 
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determinan sus acciones para de alguna manera erradicar la problemática de la 

corrupción dentro de su campo de acción, tomando acciones preventivas apropiadas 

para tal fin, documentando cada una de estas acciones para su futura implementación 

y evidencia.  

De acuerdo con lo anterior, las acciones que se tomen no pueden ir aisladas del 

resto de los ámbitos responsables del desarrollo de un país, es decir, debe existir una 

coordinación con la familia, escuela y la comunidad, resaltando la necesidad de que 

toda la sociedad colombiana se involucre en la lucha contra la corrupción. De esta 

manera, las acciones preventivas buscan anticiparse a las causas de la problemática de 

corrupción, de una manera coordinada, conjunta y coherente, de la mano con 

fundamentos éticos que permitan avanzar en la búsqueda de organizaciones públicas 

que contemplen la moral y la ética como principios fundamentales de su gestión.  

10. REFLEXIONES FINALES 

Luego de discernir los hallazgos generados por los propósitos específicos 

formulados al inicio de la investigación y analizar algunos casos de corrupción, así 

como de falta de ética; se pretendió en un propósito general o inicial analizar la Ética 

y Corrupción frente a la reforma administrativa de la  función pública Colombiana 

Ley 1474 de 2.011, es por ello, que se determina que la corrupción política es el 

abuso del poder que tiene los líderes políticos para obtener ganancias, con el objetivo 

de aumentar su poder o sus riquezas, la ética es el mecanismo humano de control 

sobre estas acciones, buscando favorecer la democracia y recobrar las vías políticas 

legales.  

Es importante, considerar dentro del análisis que la corrupción abarca un amplio 

campo de delitos y actos ilícitos cometidos por líderes políticos antes, durante o 

después de abandonar sus funciones inherentes al cargo, por lo que las acciones éticas 

enfrentan a este problema basadas en autoridad pública y responsabilidad coherente, 

más aun en ser objetivos ante las decisiones que deben tomarse. La Ética hace 
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entender a la corrupción como un obstáculo a la transparencia de la vida pública, 

habiendo que las democracias se debiliten, así como que se pierda la fe en la gestión 

política, más aún en quienes la ejercen y en los partidos que representan, llevando al 

ciudadano común muchas veces a tomar decisiones equivocadas basadas en la 

esperanza de generar cambios en los estilos de liderazgos y de gobernanza.  

En concordancia con lo anterior, la corrupción es causada por personas que 

carecen de una ética y por ende de valores morales, lo que quiere decir que no 

cuentan con una conciencia social, además ignoran o más bien hacen caso omiso a las 

consecuencia legales, por otra parte, la impunidad de los actos de corrupción, así 

como la concentración de poderes, hacen que la corrupción e convierta en el 

problema que más debilita el crecimiento de una nación. En el caso particular de 

Colombia, la corrupción se ha convertido en un problema que ha afectado al país 

desde hace mucho tiempo como consecuencia de que la mayoría de las decisiones se 

conciben en entidades gubernamentales que están dirigidas más a la ganancia de un 

grupo de personas con intereses particulares causando así el estancamiento 

dificultades y empobrecimiento para la sociedad. 
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