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RESUMEN 

 
Con esta investigación se pretendió encontrar estrategias para contribuir al 
dinamismo de los procesos administrativos que solucionaran las situaciones entre 
las que se encuentra el estrés laboral en el personal administrativo que pertenece 
a la Oficina del Fondo de Prestaciones Sociales de la Secretaría de Educación del 
Departamento del Atlántico y así optimizar los procesos de comunicación con la 
Fiduprevisora S.A que den celeridad a los requerimientos de los docentes para el 
reconocimiento y pago de sus cesantías y determinar las acciones que conduzcan 
a la excelencia en el Talento Humano.  

Se trató de una investigación de tipo cuantitativo con la que se pretendió 
determinar si la aplicación de los principios del buen gobierno en la administración 
de los recursos del magisterio influía positivamente en el desempeño laboral de 
los servidores públicos de la oficina del Fondo de Prestaciones sociales de la 
Secretaría de Educación del Departamento del Atlántico. 

Se obtuvo como principal resultado que la imposición de una normativa que 
permita que se les exigirles a los trabajadores de la Secretaría de Educación del 
Atlántico, una responsabilidad pecuniaria respecto al pago de sanción moratoria 
por el pago no oportuno de las cesantías es un riesgo psicosocial inminente al 
generarles estrés, ansiedad y angustia, muy a pesar que en general en la entidad 
se cumple con la mayoría de los factores necesarios para el buen desempeño de 
los funcionarios. De igual manera, se observó que la afectación a estos 
trabajadores se encuentra en el retardo de la Fiduprevisora SA en el cumplimiento 
de sus labores, lo que a su vez retrasa el pago de las cesantías a los docentes. 
 

 
Antecedentes:  
 
En la investigación realizada por Serrano Rodríguez et al (2018) titulada “Bienestar 
psicológico de las organizaciones: Un análisis desde los sectores económicos y 



 
productivos” se da a conocer los resultados de investigación en la variable 
Bienestar Psicológico en las organizaciones que hacen parte de la administración 
pública, donde se muestran antecedentes de investigaciones a nivel mundial, de 
Latinoamérica y nacional. Como resultado se destaca que el bienestar psicológico 
en las Áreas de Gestión Pública es percibido como un fenómeno que está 
relacionado con agentes ambientales del entorno de trabajo que pueden generar 
satisfacción. Finalmente se profundiza en las afectaciones que pueden presentar 
los profesionales en esta área evidenciando las consecuencias que tiene el 
entorno laboral en los empleados. 
 
El desarrollo del clima organizacional propicia un ambiente satisfactorio que 
genera una mayor productividad fomentando una mayor eficacia y eficiencia a la 
hora de realizar cualquier actividad relacionada con el deber profesional y 
buscando la adaptación de los trabajadores al contexto del trabajo.  (Marín, et al., 
2017; García, et al., 2018) bajo el respeto de la dignidad humana ante cualquier 
circunstancia (Bonilla, et al., 2017). 
 
Se considera que el bienestar psicológico está directamente relacionado con el 
compromiso organizacional y la estabilidad laboral. Existen referentes teóricos y 
hallazgos investigativos sobre el bienestar psicológico en las organizaciones 
estatales (Vásquez y Agudelo, 2017). Dentro de los procesos de Implementación 
en este capítulo se explica el momento del proceso de la política pública en el que 
se ejecutan las acciones que hacen parte de la estrategia diseñada durante la 
formulación y que reflejan lo que se considera es la mejor acción para solucionar 
el problema socialmente relevante. Comprender el alcance de esta fase es 
fundamental para entender el papel de las políticas públicas en la relación entre el 
Estado y la sociedad y su gestión efectiva en la garantía de derechos. 
 
La fase de implementación es comúnmente marginada de la discusión política, 
entendiendo que por su énfasis técnico no es susceptible de fallas y dificultades, 
cuando en realidad sucede todo lo contrario. Es una fase que incluye momentos 
claves para la determinación del éxito o fracaso de la política pública. Según 
Pressman y Wildavsky, citados en Parsons (1995), la implementación se trata del 
proceso de interacción que existe entre la configuración de objetivos y las 
acciones necesarias para alcanzarlos. 
 
Como bien lo menciona Roth (2004) ha sido tradicionalmente abordada como un 
problema limitado a la administración, es decir, como un problema técnico de 
ejecución. A pesar de esto resulta necesario contemplar su carácter político, 
siendo esta la perspectiva desde la cual la fase de implementación se hace 
realidad. Una de las definiciones de implementación más influyentes es planteada 
por Mazmanian y Sabatier (1983), como aquella que consiste en llevar a cabo una 
decisión de política básica son producto de las deficiencias en planeación, 
especificación, ejecución etc. 
 



 
Autores como Salazar, et al., (2009) afirman que el clima organizacional ejerce 
una significativa influencia en la cultura de la organización, ya que comprende el 
patrón general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros 
de una organización. Por ende, 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. 
 
Asimismo, estos autores consideran que la identidad de los miembros, el énfasis 
de grupo, el perfil de la decisión, la integración, el control, la tolerancia al riesgo, 
los criterios de recompensa, la tolerancia al conflicto, el perfil de los fines o medios 
y el enfoque de la organización son parte fundamental de la cultura organizacional, 
y que esta puede facilitar o dificultar la solución de los problemas relacionados con 
la adaptación al entorno y la integración interna. 
 
Para Pardo y Díaz (2014), el papel del capital humano en todo proceso de cambio 
organizacional, se enmarca en una visión centrada en analizar, prever y 
potencializar el comportamiento, así como en las dinámicas internas de las 
relaciones, el conocimiento y el que hacer de las personas en su contexto. 
 
El propósito principal de este estudio consistió en comprender cómo los procesos 
de capacitación y de desarrollo de competencias se convierten en factores clave 
para la transformación organizacional en un grupo empresas de la ciudad de 
Bogotá, desde la visión de los líderes de Gestión Humana. La metodología se 
basa en un estudio de tipo exploratorio - descriptivo con un alcance correlacional 
ya que pretende entender mejor aún la política pública y la gestión estratégica del 
recurso humano en las empresas. 
 
Respecto del cambio organizacional Pardo y Díaz (2014), señalan que: Se debe 
preparar a las personas con anterioridad al proceso de cambio. Equipos de trabajo 
tomados por sorpresa o con expectativas negativas frente al cambio obstaculizan 
el proceso. Asimismo, los colaboradores requieren de tiempo para motivarse, 
adaptarse y comprometerse con el cambio, sin embargo, los gerentes esperan 
cambios y resultados rápidos sin recordar que personas no comprometidas con él 
son más obstáculo que ayuda, hay que convertir al grupo en aliado estratégico. 
También se debe retroalimentar el proceso constantemente. Colaboradores 
informados serán colaboradores comprometidos con el cambio. Por último, se 
debe mostrar transparencia y claridad en el proceso, así como ofrecer alternativas 
que no lesionen a los colaboradores cuando sea necesario tomar decisiones 
radicales a causa del cambio. Con base en lo anterior, los cambios en la 
organización no se dan en el vacío o sin razón aparente, ya que pueden ser un 
proceso planeado y sistemático de índole Reactivo, es decir para hacer frente a 
los cambios del entorno (clientes, proveedores, tecnología, mercado, políticas, 
etc.) o Proactivo, para mitigar el impacto de cambios futuros en dicho entorno y 
estar preparados para ellos con los recursos, las estrategias y las necesidades de 
la organización y de su gente. 



 
 
Para Cubillos, Velázquez y Reyes (2014) el sector público, la definición de clima 
organizacional no discrepa mucho de los autores mencionados anteriormente, ya 
que la considera el conjunto de percepciones que tienen los funcionarios acerca 
de la entidad para la que laboran, teniendo en cuenta los siguientes aspectos: 
estilos de dirección, procesos y procedimientos, políticas, horarios, capacitaciones, 
calidad de vida laboral, relaciones laborales, instalaciones físicas, etc. 
 
Es por lo anterior que se propone que al interior de las entidades se tenga como 
estrategia medir periódicamente (por lo menos una vez el año) el clima 
organizacional, para medir si las acciones que se están tomando para brindar 
buen ambiente laboral a los empleados están siendo fructíferas; de igual manera, 
para que la medición del clima sea eficaz, es imprescindible garantizar  la 
comunicación de los resultados y, finalmente, el diseño, la puesta en marcha y el 
cumplimiento de un plan de acción. 
 
La idea es que todas las entidades del Estado realicen una medición anual del 
clima organizacional para poder generar planes de acción que mejoren las 
debilidades detectadas, y se debe seguir el esquema de variables anteriormente 
mencionado. Ahora, lo cuestionable de este sistema es que considera que todas 
las entidades del Estado son iguales, lo que limita un poco el campo de acción de 
estas para poder actuar frente a esta variable.  
 
En su investigación titulada “Predicción de la satisfacción y el bienestar en el 
trabajo: Hacia un modelo de organización saludable en Colombia”, Nader, Peña y 
Sánchez (2014) explican que durante años los investigadores se han centrado en 
la identificación de factores de riesgo en el desarrollo de tareas, en la prevalencia 
de enfermedades asociadas al trabajo y en el estudio de factores tales como 
ausentismo, tasas de renuncia o abandono del puesto de trabajo; en definitiva, se 
concebía las instituciones como fuentes de sufrimiento y problemas. 
 
No obstante, en los últimos años se ha comenzado a estudiar con mayor 
profundidad la composición de los ambientes de trabajo saludables y 
fundamentalmente las consecuencias que esto genera a nivel individual, 
organizacional y, en algunos casos, nacional. En relación con este punto, la 
literatura revela gran cantidad de definiciones y modelos respecto de las 
organizaciones saludables. Por ejemplo, la Organización Mundial de la Salud 
define los ambientes de trabajo saludables como aquellos en los que tanto los 
trabajadores como los directivos realizan acciones conjuntas a fin de mejorar los 
procesos que lleven a la protección y promoción de la salud y el bienestar de 
todos los asociados y la sostenibilidad de la institución. 
 
El modelo que propone está compuesto por un núcleo, acciones y 4 caminos o 
áreas de influencia. El núcleo es básicamente el compromiso por parte de la 
dirección, el compromiso por parte M. Nader et al / Estudios Gerenciales 30 (2014) 
31–39 33 del resto de los trabajadores y los valores, más la ética. Las acciones 



 
contempladas son movilizar, estructurar, evaluar, priorizar, planificar, hacer, 
cualificar y mejorar. Y los caminos o áreas en las que tanto las acciones como el 
núcleo del modelo tienen influencia son el ambiente físico, el ambiente psicosocial, 
los recursos saludables a nivel individual y el compromiso de la institución con la 
comunidad (Burton, 2010). 
 
 

Objetivos:  

 

Objetivo general 

 
Determinar la incidencia de la aplicación de los principios del buen gobierno en la 
administración de los recursos del magisterio para establecer si influyen en el 
desempeño laboral de los servidores públicos de la oficina del Fondo de 
Prestaciones sociales de la Secretaría de Educación del Departamento del 
Atlántico. 
 
Objetivos específicos 
 
Analizar la pertinencia del manejo administrativo de los recursos del Magisterio 
para establecer estrategias de mejora en los procesos de liquidación y pago de las 
cesantías a los docentes. 
 
Identificar la incidencia de la administración de recursos del FNPSM en el 
desempeño laboral de los servidores públicos de la Secretaría de Educación del 
Departamento del Atlántico. 
 
Proponer estrategias que se podrían utilizar para maximizar los resultados de 
eficiencia y eficacia de la administración de recursos del FNPSM. 
 

 

Materiales y Métodos:  
 
Se trató de una investigación de tipo descriptiva con un alcance correlacional, que 
buscó descubrir la incidencia que tiene la aplicación de los principios del Buen 
Gobierno en la administración de recursos del Magisterio y en el desempeño 
laboral de los servidores públicos de la oficina del Fondo de Prestaciones sociales 
de la Secretaría de Educación del Departamento del Atlántico.  
 
El enfoque utilizado es cuantitativo, utilizando la recolección de información para 
comprobar hipótesis en relación a datos numéricos e interpretación estadísticas 
que faciliten la comprensión de su comportamiento. Asimismo, el diseño abordado 
es no experimental, ya que este diseño al ser sistemático y empírico, las variables 
independientes al haber ocurrido, no se pueden manipular. 
 



 
Para lograr la profundización del tema, se recurrieron a fuentes primarias y 
secundarias para la obtención de los datos para la investigación. Las fuentes 
primarias se suministraron a través de encuesta, en tanto las fuentes secundarias 
se adquirieron a través de la búsqueda e identificación de artículos de 
investigación publicados en revistas indexadas de la corriente principal, trabajos 
empíricos, documentos institucionales y libros referentes al capital intelectual.  
 
Esta investigación tiene un método inductivo que según Rivas y Tena (2007) 
consiste en generalizar hechos, situaciones, prácticas y costumbres que se 
observan a partir de casos particulares y que tiene como ventaja el impulso que le 
da al investigador al ponerlo en contacto con el objeto de la investigación.  
 
La población objetivo para este proyecto fueron 30 funcionarios ubicados en la 
oficina del Fondo de Prestaciones Sociales de la Secretaría de Educación del 
departamento del Atlántico  
 

 

Resultados:  
 
Como resultado del estudio investigativo se demostró que muchos de los 
encuestados en aspectos como recibir indicaciones o una supervisión por parte de 
los jefes inmediatos, no afecta a los funcionarios en su desempeño ni en la 
satisfacción en el trabajo e igualmente sienten que son capaces de adaptarse 
fácilmente a los cambios que se introducen en la organización y pueden 
desarrollar las funciones que les son asignadas (43,33%), se encuentran en 
general satisfechos con su tipo de contrario  (66,6% ) y con el salario percibido. A 
su vez, encuentran que cuentan con un buen ambiente laboral (63,33%),  lo que 
es fundamental en una organización para el cumplimiento de objetivos, así como 
afirma la Organización Panamericana de Salud (2016), que establece que un 
ambiente laboral saludable no solo mejora la salud de los empleados, sino que 
también contribuye positivamente a la productividad, la motivación laboral, el 
espíritu laboral, la satisfacción laboral y la calidad de vida en general. 
 
Ahora bien, específicamente centrándose en la labor llevada a cabo por la 
Fiduprevisora SA, la situación varia debido que  la mayoría de los encuestados se 
ven afectados por falencias en la administración al no cumplirse los tiempos 
establecidos por ley para el pago de las prestaciones sociales a los docentes 
(53,3%), si bien cuenta con capacidad para llevar a cabo su función en debida 
manera, lo que conduce a que los funcionarios de la Secretaría de Educación se 
vean en el dilema de tener que hacer frente a acciones en su contra debido a un 
incumplimiento por parte de esa entidad en virtud de una ley que según ellos, no 
se les debería aplicar. Esto afecta de manera significativa el desempeño laboral de 
los funcionarios, por tal razón Pedraza et al (2010) argumentan que el desempeño 
laboral siempre se ha considerado la base para el desarrollo de manera efectiva y 
exitosa de cualquier organización; De tal manera que reconocer esos procesos 



 
internos que alteran el rendimiento de los trabajadores es fundamental para que 
se lleven a cabo los propósitos y metas de la entidad, en este caso, Fiduprevisora 
SA.  
 
En cuanto a la Fiduprevisora SA, de los resultados de la encuesta realizada se 
demuestra que no cumple con su labor eficiente y eficazmente, ya que aunque la 
entidad dispone de los recursos necesarios para la socialización de sus políticas 
administrativa, no lo hace en los tiempos establecidos, por lo que no contribuye a 
la satisfacción de las necesidades de los docentes ni se cumple con los fines u 
objetivos de la organización, no logrando establecer la efectividad organizacional, 
que según Camue Álvarez (2017) es definida como la eficiencia y efectividad con 
la que se logran los objetivos de la organización, a través del diseño y 
funcionamiento actual de un sistema particular, que a su vez corresponde 
directamente a la forma en que opera la organización, así como los diferentes 
elementos del sistema organizativo interactúan. Por lo tanto, la efectividad 
organizacional consiste en identificar los objetivos de la organización y determinar 
si se han logrado por completo, aspecto que no se ve reflejado en los procesos 
internos llevados a cabo por la Fiduprevisora SA, generando una afectación tanto 
a los docentes como a los funcionarios. Finalmente debido a la falta de ejecución 
de estos procesos dentro de Fiduprevisora SA, se vieron en la posibilidad de 
serles exigido el pago de las sumas por lo que la entidad territorial tuvo que 
responder por razón de un fallo judicial.  
 
 
 
Conclusiones:  
 
A través de esta investigación se llega a la conclusión que en general para los 
funcionarios de la Secretaría de Educación del Atlántico, se cumple con la mayoría 
de los factores necesarios para el buen desempeño de los trabajadores puesto 
que se encuentran conformes con su tipo de contrato, con su entorno laboral, no 
se ven afectados con la supervisión, dirección ni con las indicaciones por parte de 
sus jefes inmediatos e igualmente, sienten que se pueden adaptar a los cambios 
dentro de la organización y a la carga laboral. 
 
La afectación a estos trabajadores radica respecto a la Fiduprevisora SA, cuyo 
retardo en el cumplimiento de sus funciones, alteran los tiempos en los cuales se 
realiza el pago de las cesantías a los docentes y no se cumple con los tiempos 
establecidos para tal fin, lo que acarrea graves consecuencias para ellos que se 
retrasan a su vez al existir un retraso por parte de esa entidad.  
 
Esta situación lleva a que estos trabajadores consideren que no deben asumir la 
labor del pago oportuno de las cesantías a los docentes y en cuanto a lo que más 
les afecta, no están de acuerdo con que se ejerza contra ellos la acción de 
repetición por parte de las entidades territoriales.  
 



 
En cuanto a la implementación de los principios del buen gobierno en la 
administración de recursos del Magisterio y su incidencia en el desempeño laboral 
de los servidores públicos de la oficina del Fondo de Prestaciones sociales de la 
Secretaría de Educación del Departamento del Atlántico, hay que tener en cuenta 
que lo que destaca en los resultados obtenidos con las encuestas, es en general 
el considerar que la Fiduprevisora SA como entidad encargada del pago de las 
cesantías a los docentes, no realiza su labor de manera eficiente, siendo la 
eficacia uno de los principios del buen gobierno y que contribuiría a la satisfacción 
de los docentes. 
Esto en cuanto a que es precisamente la eficacia la que se centra en que se 
cumplan los objetivos de la organización y que se vean satisfechas las 
expectativas de los clientes (o usuarios) con un cabal cumplimiento y respeto a los 
derechos de los administrados como principio fundamental del Estado Social de 
Derecho. 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this research was to find strategies to contribute to the dynamism 
of the administrative processes that would solve the situations among which labor 
stress is found in the administrative personnel belonging to the Office of the Social 
Benefits Fund of the Secretary of Education of the Department of Atlántico and 
thus optimize the communication processes with Fiduprevisora S.A. that give 
speed to the requirements of the teachers for the recognition and payment of their 
severance pay and determine the actions that lead to excellence in the Human 
Talent.  
 
This was a quantitative research aimed at determining whether the application of 
the principles of good governance in the administration of teachers' resources had 
a positive influence on the work performance of public servants in the office of the 
Social Benefits Fund of the Secretary of Education of the Department of Atlántico. 
 
The main result obtained was that the imposition of a regulation that allows the 
workers of the Secretariat of Education of the Atlántico to be required to pay a 
pecuniary responsibility regarding the payment of a moratorium penalty for the 
untimely payment of severance pay, is an imminent psychosocial risk as it 
generates stress, anxiety and anguish, despite the fact that in general the entity 
complies with most of the factors necessary for the good performance of the civil 
servants. 
 



 
Likewise, it was observed that these workers are affected by the delay of 
Fiduprevisora SA in the fulfillment of their duties, which in turn delays the payment 
of severance pay to teachers. 
 
Background:  
 
In the research conducted by Serrano Rodríguez et al (2018) entitled 
"Psychological well-being in organizations: An analysis from the economic and 
productive sectors" the research results on the variable Psychological Well-being in 
organizations that are part of the public administration are disclosed, where 
background research at the global, Latin American and national levels are shown. 
As a result, it is highlighted that psychological well-being in Public Management 
Areas is perceived as a phenomenon that is related to environmental agents of the 
work environment that can generate satisfaction. Finally, the affectations that 
professionals may present in this area are studied in depth, evidencing the 
consequences that the work environment has on employees. 
 
The development of the organizational climate fosters a satisfactory environment 
that generates greater productivity, promoting greater effectiveness and efficiency 
when performing any activity related to professional duties and seeking the 
adaptation of workers to the work context.  (Marín, et al., 2017; García, et al., 
2018) under the respect of human dignity under any circumstance (Bonilla, et al., 
2017). 
 
Psychological well-being is considered to be directly related to organizational 
commitment and job stability. There are theoretical references and research 
findings on psychological well-being in state organizations (Vásquez and Agudelo, 
2017). Within the Implementation processes, this chapter explains the moment of 
the public policy process in which the actions that are part of the strategy designed 
during the formulation and that reflect what is considered to be the best action to 
solve the socially relevant problem are executed. Understanding the scope of this 
phase is fundamental to understanding the role of public policies in the relationship 
between the State and society and their effective management in guaranteeing 
rights. 
 
The implementation phase is commonly marginalized from the political discussion, 
on the understanding that because of its technical emphasis it is not susceptible to 
failures and difficulties, when in fact the opposite is true. It is a phase that includes 
key moments for determining the success or failure of public policy. According to 
Pressman and Wildavsky, cited in Parsons (1995), implementation is the process 
of interaction between the configuration of objectives and the actions needed to 
achieve them. 
 
As Roth (2004) mentions, it has traditionally been approached as a problem limited 
to management, i.e., as a technical problem of execution. Despite this, it is 
necessary to consider its political character, which is the perspective from which 



 
the implementation phase becomes a reality. One of the most influential definitions 
of implementation is provided by Mazmanian and Sabatier (1983), as that which 
consists of carrying out a basic policy decision as a result of deficiencies in 
planning, specification, execution, etc. 
 
Authors such as Salazar, et al. (2009) affirm that the organizational climate exerts 
a significant influence on the organization's culture, since it comprises the general 
pattern of behaviors, beliefs and values shared by the members of an organization. 
Therefore, the members of the organization largely determine its culture and, in 
this sense, the organizational climate exerts a direct influence, because the 
perceptions of individuals substantially determine beliefs, myths, behaviors and 
values. 
 
Likewise, these authors consider that the identity of the members, the group 
emphasis, the decision profile, integration, control, risk tolerance, reward criteria, 
conflict tolerance, the profile of the ends or means and the focus of the 
organization are a fundamental part of the organizational culture, and that this can 
facilitate or hinder the solution of problems related to adaptation to the environment 
and internal integration. 
 
For Pardo and Diaz (2014), the role of human capital in any process of 
organizational change is framed in a vision focused on analyzing, anticipating and 
empowering behavior, as well as on the internal dynamics of relationships, 
knowledge and what people do in their context. 
 
The main purpose of this study was to understand how training and competency 
development processes become key factors for organizational transformation in a 
group of companies in the city of Bogota, from the point of view of Human 
Resources leaders. The methodology is based on an exploratory-descriptive study 
with a correlational scope since it aims to better understand the public policy and 
the strategic management of human resources in companies. 
 
Regarding organizational change, Pardo and Diaz (2014), point out that: People 
must be prepared prior to the change process. Work teams taken by surprise or 
with negative expectations regarding change hinder the process. Likewise, 
employees require time to motivate, adapt and commit to the change, however, 
managers expect quick changes and results without remembering that people who 
are not committed to it are more of an obstacle than a help, the group must be 
turned into a strategic ally. The process must also be constantly fed back. Informed 
collaborators will be collaborators committed to change. Finally, transparency and 
clarity must be shown in the process, as well as offering alternatives that do not 
harm the employees when it is necessary to make radical decisions due to the 
change. Based on the above, changes in the organization do not occur in a 
vacuum or for no apparent reason, as they can be a planned and systematic 
process of a Reactive nature, i.e. to deal with changes in the environment 
(customers, suppliers, technology, market, policies, etc.) or Proactive, to mitigate 



 
the impact of future changes in the environment and be prepared for them with the 
resources, strategies and needs of the organization and its people. 
 
For Cubillos, Velázquez and Reyes (2014) in the public sector, the definition of 
organizational climate does not differ much from the authors mentioned above, 
since it considers it as the set of perceptions that employees have about the entity 
for which they work, taking into account the following aspects: management styles, 
processes and procedures, policies, schedules, training, quality of working life, 
labor relations, physical facilities, etc. 
 
It is for this reason that it is proposed that the organizational climate be measured 
periodically (at least once a year) within the entities, to measure whether the 
actions being taken to provide a good working environment for the employees are 
being fruitful; likewise, for the climate measurement to be effective, it is essential to 
ensure the communication of the results and, finally, the design, implementation 
and compliance with an action plan. 
 
The idea is that all state entities carry out an annual measurement of the 
organizational climate in order to generate action plans to improve the weaknesses 
detected, and the above-mentioned scheme of variables must be followed. Now, 
the questionable aspect of this system is that it considers that all state entities are 
the same, which somewhat limits the scope of action of these entities to be able to 
act against this variable.  
 
In their research entitled "Prediction of satisfaction and well-being at work: Towards 
a healthy organization model in Colombia", Nader, Peña and Sánchez (2014) 
explain that for years researchers have focused on identifying risk factors in the 
development of tasks, on the prevalence of work-related diseases and on the study 
of factors such as absenteeism, resignation rates or job abandonment; in short, 
institutions were conceived as sources of suffering and problems. 
 
In recent years, however, the composition of healthy work environments has begun 
to be studied in greater depth and, fundamentally, the consequences that this 
generates at the individual, organizational and, in some cases, national level. In 
relation to this point, the literature reveals a large number of definitions and models 
regarding healthy organizations. For example, the World Health Organization 
defines healthy work environments as those in which both workers and managers 
take joint actions in order to improve processes that lead to the protection and 
promotion of the health and well-being of all associates and the sustainability of the 
institution. 
 
The model it proposes is composed of a core, actions and 4 paths or areas of 
influence. The core is basically the commitment on the part of the management, 
the commitment on the part of M. Nader et al / Estudios Gerenciales 30 (2014) 31-
39 33 the rest of the workers and the values, plus ethics. The actions contemplated 
are to mobilize, structure, evaluate, prioritize, plan, do, qualify and improve. And 



 
the pathways or areas in which both the actions and the core of the model have 
influence are the physical environment, the psychosocial environment, healthy 
resources at the individual level and the institution's commitment to the community 
(Burton, 2010). 
 
Objective:  
 
General Objective 
 
To determine the incidence of the application of the principles of good governance 
in the administration of teachers' resources in order to establish whether they 
influence the work performance of public servants in the office of the Social 
Benefits Fund of the Secretary of Education of the Department of Atlántico. 
 
Specific objectives 
 
To analyze the relevance of the administrative management of teachers' resources 
in order to establish improvement strategies in the processes of liquidation and 
payment of teachers' severance pay. 
 
To identify the incidence of the administration of FNPSM resources on the work 
performance of public servants of the Secretary of Education of the Department of 
Atlántico. 
 
Propose strategies that could be used to maximize the results of efficiency and 
effectiveness of the administration of FNPSM resources. 
 
 
Materials and Methods:  
 
This was a descriptive research with a correlational scope, which sought to 
discover the incidence of the application of the principles of Good Governance in 
the administration of resources of the Teaching Profession and in the work 
performance of the public servants of the office of the Social Benefits Fund of the 
Secretary of Education of the Department of Atlántico.  
 
The approach used is quantitative, using the collection of information to test 
hypotheses in relation to numerical data and statistical interpretation that facilitate 
the understanding of their behavior. Likewise, the design approached is non-
experimental, since this design, being systematic and empirical, the independent 
variables, having occurred, cannot be manipulated. 
 
In order to achieve a deeper understanding of the subject, primary and secondary 
sources were used to obtain the data for the research. The primary sources were 
provided through a survey, while the secondary sources were acquired through the 



 
search and identification of research articles published in mainstream indexed 
journals, empirical works, institutional documents and books on intellectual capital.  
 
This research has an inductive method that according to Rivas and Tena (2007) 
consists of generalizing facts, situations, practices and customs that are observed 
from particular cases and that has as an advantage the impulse it gives to the 
researcher by putting him/her in contact with the object of the research.  
 
The target population for this project was 30 employees located in the office of the 
Social Benefits Fund of the Secretary of Education of the Department of Atlántico.  
 
 
 
 
 
Results:  
 
As a result of the research study it was shown that many of the respondents in 
aspects such as receiving indications or supervision by the immediate bosses, 
does not affect the staff in their performance or job satisfaction and also feel that 
they are able to easily adapt to changes that are introduced in the organization and 
can develop the functions assigned to them (43.33%), they are generally satisfied 
with their type of counter (66.6%) and with the salary received. In turn, they find 
that they have a good work environment (63.33%), which is fundamental in an 
organization for the fulfillment of objectives, as well as affirmed by the Pan 
American Health Organization (2016), which states that a healthy work 
environment not only improves the health of employees, but also contributes 
positively to productivity, work motivation, work spirit, job satisfaction and quality of 
life in general. 
 
Now, specifically focusing on the work carried out by Fiduprevisora SA, the 
situation varies because most of the respondents are affected by shortcomings in 
the administration by not complying with the times established by law for the 
payment of social benefits to teachers (53.3%), Although they have the capacity to 
carry out their duties in a proper manner, this leads to a dilemma of having to face 
actions against them due to non-compliance by that entity under a law that, 
according to them, should not be applied to them. This significantly affects the work 
performance of officials, for this reason Pedraza et al (2010) argue that job 
performance has always been considered the basis for the effective and successful 
development of any organization; so that recognizing those internal processes that 
alter the performance of workers is essential to carry out the purposes and goals of 
the entity, in this case, Fiduprevisora SA.  
 
As for Fiduprevisora SA, the results of the survey conducted show that it does not 
perform its work efficiently and effectively, because although the entity has the 
necessary resources for the socialization of its administrative policies, it does not 



 
do it in the established times, so it does not contribute to the satisfaction of the 
needs of teachers and does not meet the purposes or objectives of the 
organization, failing to establish organizational effectiveness, which according to 
Camue Alvarez (2017) is defined as the efficiency and effectiveness with which the 
objectives of the organization are achieved, through the current design and 
operation of a particular system, which in turn corresponds directly to the way the 
organization operates, as well as how the different elements of the organizational 
system interact. Therefore, organizational effectiveness consists of identifying the 
objectives of the organization and determining whether they have been fully 
achieved, an aspect that is not reflected in the internal processes carried out by 
Fiduprevisora SA, generating an affectation to both teachers and employees. 
Finally, due to the lack of execution of these processes within Fiduprevisora SA, 
they were in the possibility of being demanded the payment of the amounts for 
which the territorial entity had to respond due to a court ruling.  
 
 
 
Conclusions:  
 
Through this research it is concluded that in general for the employees of the 
Secretariat of Education of the Atlántico, most of the factors necessary for the good 
performance of the workers are fulfilled since they are satisfied with their type of 
contract, with their work environment, they are not affected by the supervision, 
direction or indications of their immediate bosses and also feel that they can adapt 
to the changes within the organization and to the workload. 
 
These workers are affected by the Fiduprevisora SA, whose delay in the fulfillment 
of its functions alters the time in which the payment of severance pay to teachers is 
made and does not comply with the time established for this purpose, which has 
serious consequences for them who are in turn delayed because of the delay on 
the part of that entity.  
 
This situation leads these workers to consider that they should not assume the task 
of timely payment of severance payments to teachers and, as for what affects them 
the most, they do not agree with the fact that the action of repetition is exercised 
against them by the territorial entities.  
 
Regarding the implementation of the principles of good governance in the 
administration of teachers' resources and its impact on the work performance of 
public servants in the office of the Social Benefits Fund of the Secretary of 
Education of the Department of Atlántico, it should be taken into account that what 
stands out in the results obtained from the surveys, is in general to consider that 
Fiduprevisora SA as the entity in charge of paying teachers' severance pay, does 
not perform its work efficiently, being efficiency one of the principles of good 
governance and which would contribute to the satisfaction of teachers. 



 
This is because it is precisely the effectiveness that focuses on meeting the 
objectives of the organization and that the expectations of customers (or users) are 
met with full compliance and respect for the rights of those administered as a 
fundamental principle of the Social State of Law. 
 
KeyWords: Good governance, principles, work stress, social benefits 
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