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Introduccion

En este documento se presentan los resultados de una investigacion que tuvo como
proposito central elaborar una propuesta de practicas de gestion humana para el mejoramiento de
la satisfaccion laboral desde la Secretaria General y de Desarrollo Institucional de la Alcaldia
Municipal de San Pedro Valle, afio 2022.

Las entidades publicas no han sido ajenas a las tendencias organizacionales, razén por la
cual la gestion del talento humano en el sector publico ha ido transformandose, teniendo hoy dia
claridad en la planificacion, reclutamiento, seleccion del personal, analisis de los cargos,
evaluaciones del desempefio y procesos de capacitacion, cuyo propdsito es optimizar este
importante recurso fundamental para el funcionamiento y éxito de las organizaciones publicas.

Sin embargo, es importante pensar en practicas de gestion humana mas alla de las
tradicionales y centrarse en la relacidn que existe con la satisfaccion laboral, para entender las
diferentes variables que inciden y determinan esta situacion, dada que es una condicién
fundamental para alcanzar eficiencia en los resultados, principalmente en las entidades publicas
que tienen una pertinencia social trascendental.

Para el logro de este propdsito, en esta investigacion inicialmente se describe la situacién
actual de la Alcaldia Municipal de San Pedro (Valle) en relacidn con las practicas de gestion
humana y la satisfaccion laboral, a través de la presentacion de resultados de unas entrevistas
realizadas con directivos de la entidad.

Seguidamente se identifican las practicas de gestién humana que permitiran fomentar la
satisfaccion laboral desde la Secretaria General y de Desarrollo Institucional de la Alcaldia
Municipal de San Pedro Valle, haciendo énfasis en los resultados logrados en los funcionarios,
para conocer si dichas préacticas han sido exitosas en la organizacion.

Finalmente, se definen y proponen estrategias para desarrollar las practicas de gestion

humana que fomenten la satisfaccion laboral en la entidad publica referenciada.
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1. Referente conceptual

1.1 Antecedentes

Se presentan estudios relacionados con la gestion del talento humano en el sector publico,
buscando encontrar variables claves para el abordaje del estudio.

Calderdn (2004) presenta un articulo que tuvo como objetivo indagar sobre el aporte de
la gestion humana al logro de la mision en entidades del sector publico en Colombia, utilizando
un total de 39 entidades publicas localizadas en manizales, Pereira y Armenia. Se abordaron
preguntas relacionadas con el perfil de los gerentes del talento humano en estas entidades, el
aporte del area de Recursos Humanos a la gestion estratégica de dichas organizaciones y sobre
las précticas de talento humano en el sector publico.

El autor encontr6 que aun persisten las funciones tradicionales asociadas a los aspectos
administrativos en las areas de talento humano lo cual implica que sea poco el aporte al
desarrollo estratégico de las entidades publicas. Adicionalmente, se encontraron cuatro
limitaciones qué afectan la gestion del talento humano en estas organizaciones, como son los
limitantes en cuanto a recursos econémicos para impulsar programas y actividades, la cultura del
funcionario publico, la persistencia de la politiqueria y falta de compromiso para gestionar el
cambio.

También es importante destacar que en el trabajo de Calderdén (2004) se encontrd que
entre los problemas que se consideran mas relevantes en el ambito de las entidades publicas
estudiadas, estan los relacionados con la cultura y clima organizacional, entre los que se destacan
la apatia de los empleados, la falta de compromiso, resistencia al cambio y ausencia de una
autonomia real.

Careaga (2015) presenta un diagndstico sobre el estado de la gestion del talento humano
en las organizaciones publicas colombianas desde la perspectiva de un grupo de expertos en las
unidades de personal a partir de sus experiencia, teniendo en cuenta los recursos, materiales y
talento humano disponible por parte de dichas unidades en las entidades publicas y que les
permiten desarrollar sus funciones, asi como los retos y oportunidades que se enfrentan en el
sector publico, finalizando con propuestas para fortalecer la gestion del talento humano orientado

hacia un rol mas estratégico que permita impulsar la mision del sector administrativo.
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Se utiliz6 una metodologia cualitativa a partir de grupos focales y entrevistas semi
estructuradas, con un enfoque participativo que permitio involucrar al personal que tiene el
conocimiento de la situacion relacionada con la gestion del talento humano en las entidades
publicas colombianas.

Uno de los aspectos abordados en este trabajo correspondio a la percepcion que tienen los
funcionarios de las entidades publicas sobre el funcionamiento de la gestion del talento humano,
encontrandose que existen diferencias entre las distintas unidades estudiadas. Algunos tienen una
percepcion positiva en general por el apoyo humano que estas areas le proporcionan a las
personas en cuanto a aspectos menores como los temas relacionados con fechas especiales,
cumplearios, dia de la secretaria, entre otros.

Por su parte, las percepciones negativas encontradas por Careaga (2015) tienen que ver
con tres aspectos: Las limitantes legales que restringen las acciones que pueden desarrollar las
areas de gestion humana, considerandose en algunos casos como areas que coartan las
posibilidades de desarrollo personal de los funcionarios publicos, por las limitaciones que se
presentan y que obstaculizan el ascenso, desmotivando y frustrando a los empleados. Otro
aspecto esta relacionado con la actitud de la alta direccion, dado que en los cambios de gobierno
llegan nuevos jefes con objetivos distintos, haciendo que se abandonen muchos proyectos
antecesores, ademas, con actitudes que desmotivan a los empleados que llegan a considerar que
la gestion del talento humano en las entidades publicas solo se desarrolla por cumplir la norma,
sin importar las personas. Otro hallazgo indica que los funcionarios publicos consideran que las
areas de gestion humana te las entidades publicas trabajan de forma comprometida por los
empleados cuando se desarrollan procesos de capacitacion, ascensos, némina y hombramientos,
sin embargo, al momento de notificar los despidos adquieren una percepcion negativa que borra
las acciones positivas descritas anteriormente.

En un articulo mas reciente, Galvis y Cardenas (2016) se proponen analizar las empresas
publicas en Colombia desde la seleccion del personal y su conservacion al interior de las
entidades, asi como la forma en que el administrador del talento humano utiliza métodos
estratégicos para incentivar al personal y logren adaptarse a los cambios constantes requeridos

para el mejoramiento continuo, siendo este un factor clave para el éxito de la organizacién.
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Este trabajo se efectuo a partir de una metodologia descriptiva basado en la basqueda y
recoleccion de informacion en repositorios bibliograficos referente a la tematica del sector
publico y la gestion del talento humano.

Entre los hallazgos més destacados se encuentra que en las entidades publicas pueden
presentarse situaciones de insatisfaccion laboral que causan un bajo rendimiento y desmotivacion
respecto al cumplimiento de los objetivos, contexto en el cual el administrador del talento
humano debe procurar por mantener y motivar a los empleados alinedndolos con los objetivos
organizacionales, a partir de la capacitacion para el mejoramiento de sus potencialidades y
habilidades, asi como el impulso del crecimiento y desarrollo personal.

Pefafiel (2018) estudia el grado de satisfaccion que presentan los servidores publicos en
un Instituto Nacional descentralizado de Colombia utilizando un estudio cualitativo descriptivo
de tipo transversal, aplicando entrevistas estructuradas a servidores publicos a través de un
estudio de caso.

De acuerdo con la autora de este estudio, el nivel de satisfaccion de los funcionarios
publicos tiene consecuencias sobre el desarrollo y productividad de la organizacion,
considerando que el grado de satisfaccion genera cambios en el comportamiento de los
colaboradores.

Un elemento importante en el estudio de Pefiafiel (2018) corresponde a los factores que
identifica como variables que inciden en la satisfaccion laboral en el ambito publico, entre los
que estan la ambigiiedad de un determinado rol de trabajo, la estructura organizacional de la
entidad publica, el tipo de liderazgo que ejercen los jefes y altos mandos, las relaciones
interpersonales que configuran el ambiente laboral, la comunicacion, el tipo de modelo de
administracion, las posibilidades de trabajar en equipo, el nivel académico, asi como aspectos
relacionados con la remuneracion e incentivos salariales.

Berrio, Osorio y Diaz (2021) realizaron una investigacion con el proposito de identificar
los factores asociados a la satisfaccion laboral del personal administrativo de una Universidad
publica, en el que se incluyeron aspectos sociodemograficos, condiciones de contratacion y otros
factores laborales propios de este tipo de empleados. se trato de un estudio cuantitativo de tipo
descriptivo, manejando datos de corte transversal y el manejo de variables cualitativas.

En el desarrollo del trabajo los autores hacen referencia a la satisfaccion laboral en el

sector publico, indicando que, a diferencia del sector privado, ha sido mas lenta la transicion en
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la evaluacion de la satisfaccion laboral y su relacion con la productividad, en donde los esfuerzos
se han enfocado a los modelos de gestion publica que tiene como particularidad la diferenciacion
de los clientes, que en este &mbito son ciudadanos, asi como los objetivos que se orientan a
satisfacer sus necesidades. Por lo tanto, se ha buscado proporcionar un ambiente laboral
adecuado y las entidades publicas, en el que los funcionarios puedan crecer y desarrollarse
personal y profesionalmente, ademas de prestar un servicio eficiente, eficaz y productivo con

relacion a sus puestos de trabajo.

1.2 Planteamiento del problema

La gestion humana ha experimentado importantes cambios en su concepcion al interior
de las organizaciones. Segtn Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010) dicha gestion ha sufrido
transformaciones pasando de un enfoque operativo en donde el énfasis se hacia en la
administracion del personal, hasta un enfoque estratégico en donde el interés se centra en elevar
la competitividad de las empresas.

Las entidades publicas no han sido ajenas a estas tendencias, razon por la cual la gestion
del talento humano en el sector pablico ha ido transforméandose, teniendo hoy dia claridad en la
planificacién, reclutamiento, seleccion del personal, analisis de los cargos, evaluaciones del
desempefio y procesos de capacitacion, cuyo propdsito es optimizar este importante recurso
fundamental para el funcionamiento y éxito de las organizaciones publicas (Galvis & Cardenas,
2016).

Sin embargo, algunos estudios como el de Galvis y Cardenas (2016) han encontrado que
en las entidades publicas suelen presentarse situaciones de insatisfaccion laboral que afectan el
rendimiento de los funcionarios y genera desmotivacion que afecta el cumplimiento de los
objetivos. También, el estudio de Pefiafiel (2018) encontrd que el nivel de satisfaccion de los
funcionarios del sector publico incide en el desarrollo y productividad de la organizacion,
identificando una serie de factores que afectan la satisfaccion laboral como es la ambigledad de
un determinado rol de trabajo, la estructura organizacional de la entidad publica, el tipo de
liderazgo que ejercen los jefes y altos mandos, las relaciones interpersonales que configuran el
ambiente laboral, la comunicacion, el tipo de modelo de administracion, las posibilidades de
trabajar en equipo, el nivel académico, asi como aspectos relacionados con la remuneracién e

incentivos salariales.
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Frente a esta problematica la administracion del area de gestion humana de las entidades
publicas tiene como propdsito mantener y motivar a los empleados alineandolos con los
objetivos organizacionales, a partir de la capacitacion para el mejoramiento de sus
potencialidades y habilidades, asi como el impulso del crecimiento y desarrollo personal.

Por lo anteriormente expuesto, y sabiendo que la Alcaldia Municipal de San Pedro es un
ente territorial que esta sujeto a la normatividad del Departamento, es menester comprender que
estas dindmicas laborales no son ajenas a las entidades pablicas. En la parte del talento humano,
es una dependencia que en estos momentos maneja la Alcaldia, a través de la Secretaria General
y de Desarrollo Institucional, reflejandose la carencia o posible desatencion de ciertas funciones
que competen a esta dependencia y a la gestion del talento humano.

La Secretaria General y de desarrollo Institucional, atiende a 32 puestos de trabajo, entre
ellos otras Secretarias, los técnicos, los auxiliares y dependencias como las Comisarias, entre
otras, esta labor la realiza, sujeta al manual de funciones que tiene en el documento antes
nombrado. Hay que mencionar aqui las otras funciones, que nada tienen que ver con el talento
humano, como es la atencidn del despacho, organizar el plan anual de adquisiciones, garantizar
la proteccion y el mantenimiento de los bienes de la Administracion Municipal, entre otros.

En este orden de ideas, se observa que, son multiples las funciones que dicho cargo
posee, lo cual hace pensar en qué tan eficiente es su labor en la Gestion del Talento Humano.

Es otro motivo por el cual, amerita diagnosticar las practicas de gestiébn humana que se
utilizan en la entidad y coémo permiten fomentar la satisfaccion laboral de los funcionarios

publicos.

1.3 Formulacion del problema
¢Qué précticas de gestion humana fomentan la satisfaccion laboral desde la Secretaria

General y de Desarrollo Institucional de la Alcaldia Municipal de San Pedro Valle, afio 2022?
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2. Justificacién

La gestion humana constituye una de las actividades clave para generar satisfaccion
laboral, por esto es importante diagnosticar la situacion en la Secretaria General y de Desarrollo
Institucional de la Alcaldia Municipal de San Pedro Valle para proponer practicas que fomenten
la satisfaccion laboral y la productividad. Para ello se requiere de la utilizacion de conceptos
referenciados por Sanabria (2015) respecto a las categorias clave de la gestion del talento
humano en el sector publico, especificamente el rol de la unidad de personal, que tiene en cuenta
las practicas, procesos y procedimientos que realiza a nivel organizacional para desarrollar la
mision publica que se le ha encomendado a la entidad. Adicionalmente, los factores identificados
por Pefafiel (2018) respecto a las variables que inciden en la satisfaccion laboral en el &mbito
publico, entre los que estan la ambigtiedad de un determinado rol de trabajo, la estructura
organizacional de la entidad publica, el tipo de liderazgo que ejercen los jefes y altos mandos, las
relaciones interpersonales que configuran el ambiente laboral, la comunicacion, el tipo de
modelo de administracion, las posibilidades de trabajar en equipo, el nivel académico, asi como
aspectos relacionados con la remuneracion e incentivos salariales.

Esta investigacion aportara elementos para la comprensién de las practicas de gestion
humana en funcion de las necesidades de las personas en un contexto particular como es la
Secretaria General y de Desarrollo Institucional de la Alcaldia Municipal de San Pedro Valle, en
donde generar satisfaccion y productividad laboral responde a uno de los mayores retos para las
entidades publicas y puede servir de referente para otras instituciones.

La investigacion que se desarrolla en el presente documento es importante porque el
sector publico es una fuente de generacion de empleo en San Pedro Valle, lo que indica que en
sus estructuras productivas es significativo el recurso humano.

Teniendo en cuenta lo anterior, con la realizacidn de la investigacion se contribuye a que
la Alcaldia del municipio pueda mejorar su gestion del recurso humano a partir de la
incorporacion de practicas que inciden en la satisfaccion laboral y redunden en beneficios para
los funcionarios publicos por medio de la accion de la Secretaria General y de Desarrollo

Institucional, cuyos resultados podrian replicarse al resto de dependencias.
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A nivel profesional, su aporte se convierte significativo dado que el especialista dentro de
sus competencias debe comprender a cabalidad los procesos relacionados con el talento humano

en cualquier organizacion.
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3. Objetivos

3.1 Objetivo General

Proponer practicas de gestion humana que permitan mejorar la satisfaccion laboral desde
la Secretaria General y de Desarrollo Institucional de la Alcaldia Municipal de San Pedro Valle,
afo 2022.

3.2 Objetivos Especificos

Describir la situacion actual de la Alcaldia Municipal de San Pedro (Valle) en relacion
con las préacticas de gestion humanay la satisfaccién laboral.

Identificar las practicas de gestion humana que permitirdn fomentar la satisfaccion
laboral desde la Secretaria General y de Desarrollo Institucional de la Alcaldia Municipal de San
Pedro Valle.

Definir y proponer las estrategias para desarrollar las practicas de gestion humana que
fomenten la satisfaccion laboral desde la Secretaria General y de Desarrollo Institucional de la
Alcaldia Municipal de San Pedro Valle.
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3.3 Matriz de objetivos

Tabla 1. Matriz de objetivos

17

Objetivo | Concepto a | Metodologia | Resultado Conclusion | Recomendacion
Especifico Marco
tedrico
Describir la | Diagnostico | Encuestasy | Diagnostico | Identificacién | Practicas de
situacion situacional | entrevistas a | sobre el nivel | de variables gestion humana
actual de la | sobre la personal del | de que pueden para fomentar la
Alcaldia base de las | area de satisfaccion | afectar la satisfaccion
Municipal | variables estudio. laboral en la | satisfaccion laboral en la
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4. Referente Teorico

4.1 La gestion humana en el ambito publico

Los modelos més recientes de gestion de personas para el sector pablico han intentado
integrar las diferentes aproximaciones existentes en la gestion publica, con el propdsito de
reconocer elementos apropiados del enfoque tradicional (neutralidad, mérito) que pueden ser
combinados con herramientas de los enfoques més recientes (gerencial, estratégico, de servicio)
que se orientan a darle mayor efectividad, racionalidad y enfoque en servicio a la gestion de
personas en el sector publico. Este conjunto de practicas incluye tanto aspectos relacionados con
sistemas de mérito y carrera administrativa, como sistemas de gestion por resultados propios de
modelos gerenciales (Sanabria, 2015).

Por su parte, Podger (2017) afirma que si bien el papel del gobierno en la sociedad no ha
sufrido cambios importantes, la forma en que se ejecuta su rol si ha tenido cambios relevantes,
especialmente porque las funciones y habilidades de los empleados se han modificado
drasticamente, razon por la cual el componente interno, la estructura organizacional para
fomentar la ética y administrar el personal son diferentes hoy en dia, adoptandose nuevos
enfoques para compensar y motivar a los empleados; también porque la diversidad de los
funcionarios es mas amplia, generando retos para la gestion de los recursos humanos.

En lo relacionado a los cambios en las habilidades y calificaciones de los empleados del
sector publico, Podger (2017) afirma que se presenta un alto impacto de la tecnologia en la
fuerza laboral en general, el cambio hacia un sector publico basado en graduados y con una
fuerte tendencia hacia la subcontratacion. Esta situacidn evidentemente genera transformaciones
en la gestion del talento humano.

Respecto a los cambios en la administracion publica, es importante considerar que, segln
afirma Podger (2017), se ha venido pasando de un énfasis en las reglas y procesos hacia los
resultados, razén por la cual se ha tenido la necesidad de orientarse hacia la promocion del
comportamiento ético y el liderazgo en el sector pablico. Estas transformaciones, especialmente
en lo concerniente al menor énfasis en las reglas y procesos exige cambios en la gestion, desde
un estricto mando jerarquico hacia la autoridad que se ejerce mediante el ejemplo personal y el

poder compartido, con influencia del control en las actividades.
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Adicionalmente, en el tema de la motivacion de los empleados del sector publico, Podger
(2017) subraya la importancia de una mayor inversion estratégica en capacitacion y desarrollo
para mejorar, tener oportunidades de carrera, asi como mayores esfuerzos para promover mejor
el equilibrio entre trabajo y la vida.

Kravariti y Johnston (2020) sefialan la importancia de recordar que la gestion del talento
humano surgié como una forma de desarrollar la capacidad de las personas. Sin embargo, a
diferencia del talento del sector privado para el que existen varias definiciones, la
conceptualizacion del talento del sector publico esté en sus inicios, posiblemente porque la
mayoria de las publicaciones examinan la gestion del talento en el sector privado.

A pesar de lo anterior, Kravariti y Johnston (2020), basados en una revisién de la
literatura sobre el tema, afirman que el talento del sector publico puede entenderse como una
entidad humana que contribuye al desempefio del sector al lograr su maximo potencial, a partir
de una amplia gama de competencias, conocimientos y motivacién propia, valorando la igualdad
de trato y la transparencia. En contraste con el talento del sector privado que se refiere a las
capacidades excepcionales de una persona, ya sea heredadas o desarrolladas, la
conceptualizacion del talento del sector publico destaca a los empleados como entidades
humanas, pero con valores diferentes. Esto podria atribuirse a las caracteristicas especificas del
contexto que debe poseer la fuerza laboral del sector publico, como el deseo innato de contribuir
al servicio publico sin buscar una recompensa financiera. El talento del sector publico, por lo
tanto, difiere del talento del sector privado en que su conceptualizacion esta mas influenciada por
los principios fundamentales del contexto o la ética del servicio para el bien comdn.

Por lo tanto, Kravariti y Johnston (2020) proponen que el talento del sector publico
podria conceptualizarse como un individuo que posee esas competencias, conocimientos y
valores que reflejan los principios fundamentales del sector, que le permiten utilizar sus
habilidades excepcionales para servir a la comunidad por el bien comun.

Respecto a la gestion del talento humano, Kravariti y Johnston (2020) afirman que la
conceptualizacion depende de la definicion del talento del sector pablico, asi como de la
implementacion de los objetivos especificos del contexto. Por lo tanto, su definicion indica que
se trata de la implementacion de procedimientos clave para garantizar que los empleados del

sector publico posean las competencias, el conocimiento y los valores fundamentales para
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abordar los complejos desafios contemporaneos y cumplir los objetivos estratégicos del sector
publico para el bien comun.

De acuerdo con lo anterior, es importante considerar los factores internos que influyen en
la gestion del talento humano en el sector publico.

Kravariti y Johnston (2020) sefialan que las actividades deben estar alineadas con los
objetivos estratégicos de valor publico de la organizacion para involucrar al personal actual y
potencial. Ademas, los empleados altamente comprometidos podrian ayudar a la gestion del
talento a promover la discusion entre los empleados en varios niveles jerarquicos potenciando la
contribucion Unica de cada empleado al logro de los objetivos organizacionales. Dado que la
justicia social y la igualdad de trato son principios fundamentales del sector, la gestion inclusiva
apoya los objetivos del bien comun a través de una mayor participacion de todo el personal. El
apoyo de la gerenciay el liderazgo también es importante porque pueden avanzar o inhibir la
implementacion. Ademas del apoyo de las principales partes interesadas, la cultura Gnica de la
institucién puede impulsar o restringir su aplicacion. La cultura del sector pablico es
inherentemente burocrética, o que a menudo restringe practicas innovadoras ya que la
implementacién puede chocar con la cultura del sector y posiblemente no satisfaga las
necesidades de la fuerza laboral.

Independientemente del modo que se implemente, Kravariti y Johnston (2020) opinan
que la gestién del talento en el sector publico debe integrar el posible impacto social en sus
objetivos, es decir, se debe considerar el alcance central del sector y los objetivos del bien
comun, adem,as también podria respaldar practicas particulares relacionadas con los recursos
humanos, como la planificacion de la sucesion, que podria garantizar que los empleados
talentosos desarrollen y mejoren su progresion profesional dentro del sector. Una gran cantidad
de recompensas intrinsecas y extrinsecas también podria sustentar la automotivacién de los
empleados del sector publico para alcanzar las metas organizacionales. Tales practicas podrian
permitir crear una oferta interna constante de talentos del sector publico. La mejora de los
sistemas de informacion vinculados a las practicas basicas de gestion humana también podria
facilitar su éxito en el sector publico.

Por su parte, Boselie, Van Harten y Veld (2021) definen la gestion de los recursos
humanos en el &mbito pablico como las decisiones de gestion relacionadas con politicas y

practicas que, en conjunto, dan forma a la relacion laboral y estan dirigidas a lograr ciertos
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objetivos de rendimiento multidimensional. EI desempefio no solo se considera como la
efectividad organizacional (que refleja indicadores de desempefio financiero y medidas de
productividad, por ejemplo), sino también como la creacion de bienestar para los empleados
(reflejado en empleados satisfechos y saludables) y bienestar social (por ejemplo, el impacto de
una organizacion en la sociedad).

Segun Boselie, Van Harten y Veld (2021) una de las teorias mas populares en la
investigacion en la gestion de recursos humanos contemporénea es la teoria AMO (Habilidad,
Motivacion y Oportunidades), cuya idea subyacente es que los empleados muestran actitudes
positivas (p. ej., compromiso afectivo y satisfaccion laboral) y comportamientos deseados (p. €j.,
conducta ciudadana organizacional y excelente calidad de servicio) tienen las habilidades en
términos de conocimiento, habilidades y competencias para hacer su trabajo (a través del
reclutamiento y seleccion selectivos, capacitacion y desarrollo, y entrenamiento); estan
motivados (a través de la evaluacion del desempefio y la retroalimentacion, el pago y las
oportunidades de promocidn); tienen la oportunidad de participar en la toma de decisiones y la
configuracién de su propio trabajo (a través de la participacion de los empleados, el trabajo en
equipo auténomo, la rotacién laboral, el enriquecimiento laboral y la elaboracion de trabajos).

4.2 Las practicas de gestion humana

De acuerdo con Sanabria (2015) son ocho las categorias clave que se relacionan con las
practicas de la gestion del talento humano en el sector publico:

1. Reclutamiento, seleccion, retencion y desvinculacion: Esta categoria exhibe los
procesos llevados a cabo en la organizacion para atraer candidatos idéneos a ocupar determinado
puesto (reclutamiento). En este punto son valorados y contratados de acuerdo con sus
competencias (seleccion). Una vez ingresan se llevan a cabo diversas practicas que lleven al
empleado a quedarse en la entidad (retencidn). Por Gltimo, se establecen procesos especificos y
condiciones para salir de la entidad o del sector publico (desvinculacién).

2. Formas de contratacion y disefio de puestos de trabajo: Se refiere a los procesos
mediante los cuales las entidades definen las caracteristicas (competencias, funciones y
responsabilidades, entre otras) de un determinado puesto de trabajo, al igual que se establecen las
formas de contratacion de los servidores publicos (de carrera, temporales, contratistas, medio

tiempo, tercerizacion y regimenes especiales, entre otros).
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3. Compensacidn: Incluye tanto el salario regular que reciben los funcionarios por el
cumplimiento de sus funciones, como los eventuales instrumentos, monetarios o no, para motivar
la accion de los empleados publicos (pagos, bonos ocasionales, primas, planes de beneficios y
bienestar, entre otros).

4. Gestion del desemperio: Se refiere a los mecanismos aplicados en la entidad para
realizar una valoracion del trabajo del funcionario y su desempefio dentro de la organizacion.

5. Desarrollo personal y profesional: Son las précticas empleadas por la entidad para
incrementar las competencias y los conocimientos de los servidores publicos, requeridos para el
cumplimiento de sus funciones.

6. Negociacion colectiva: Proceso mediante el cual la entidad realiza un convenio con
representantes reconocidos por la misma entidad, sobre temas relacionados con la GTH
(beneficios, compensacion, procesos, practicas, etcétera).

7. Manejo de la diversidad: Practicas que se realizan para disminuir las diferencias dadas
por la diversidad en las entidades publicas.

8. Rol de la Unidad de Personal: Practicas, procesos y procedimientos que realiza la
Unidad de Personal, tanto a nivel central del gobierno como al nivel de cada una de las
organizaciones, con el fin desarrollar la mision que la organizacion o el Estado le ha
encomendado.

Diaz, Rozo y Arce (2015) analizan las practicas de la gestion del talento humano en las
entidades publicas colombianas. Para ello realiza un andlisis tedrico de las categorias con el fin
de identificar las mejores practicas a partir de la revision de los planes de formacion y bienestar
en las dependencias de dichas entidades. En el caso de la formacidn, corresponde a las acciones
que buscan promover los conocimientos, habilidades o comportamientos de los colaboradores,
encontrando las siguientes categorias sobre las cuales deben desarrollarse las practicas:

- Capacitacion: corresponde a los conocimientos y habilidades que se requieren para

desarrollar las diferentes funciones en el sector pablico.

- Desarrollo: se dirigen a fortalecer las caracteristicas de las personas y su

comportamiento para alcanzar mejores desempefios.

- Métodos: hace referencia a aspectos pedagdgicos que buscan la capacitacion y el

desarrollo del personal.

- Fuente: son los responsables de disefiar y desarrollar las actividades de formacion.
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- Evaluacion de formacion: corresponde a las actividades que tienen como propdsito
verificar la adquisicion de conocimiento.

- Gestidn del conocimiento: son las acciones que pretenden establecer las necesidades
para el correcto funcionamiento de la entidad.

En cuanto a las categorias sobre las cuales deben desarrollarse las practicas orientadas al
bienestar, entendidas como las acciones que buscan el cuidado biopsicosocial de las personas en
sus diferentes &mbitos de vida, Diaz, Rozo y Arce (2015) encontraron:

- ldentificacién de necesidades: buscan detectar los requerimientos del personal para

influir en su bienestar.

- Bienestar interno: tiene que ver con las acciones para influir en el clima
organizacional, la cultura, la difusion de teas relacionados con la gestion humana y el
proceso de desvinculacién como actividades de apoyo para aquellos que salen de la
entidad publica.

- Bienestar externo: son las acciones que buscan fortalecer el bienestar de las personas
por fuera del &mbito laboral, teniendo en cuenta aspectos sociales, familiares,
deportivos, culturales, de salud y econémicos.

4.3 La motivacion y satisfaccion laboral

La importancia de la motivacion laboral radica en su conexion con la productividad o el
rendimiento en el trabajo, ya que unos empleados bien motivados pueden tener mayor capacidad
para tener un desempefio elevado en sus cargos. Al respecto, Guillen y Guil (2000) afirman que
la motivacion corresponde a un proceso en el cual las personas al realizar una actividad para
satisfacer unas necesidades o expectativas determinadas encuentran mayor o menor satisfaccion
que le permite adelantar las acciones futuras.

Las teorias de la motivacion han servido en los procesos de administracion como
elemento para conseguir las metas, conociéndose como la jerarquia de las necesidades de
Abraham Maslow, quien postulé que en cada persona existe una jerarquia de cinco necesidades
fisioldgicas (respirar, alimentarse, descansar, sexo), seguridad (fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, salud, propiedad privada), afiliacion (amistad, afecto, intimidad sexual),
reconocimiento (confianza, respeto, éxito) y autorrealizacion (moralidad, creatividad,

espontaneidad, resolucion de problemas) (Garcia, 2015).
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Segun Prieto (2013), la satisfaccion o felicidad en el trabajo constituye uno de los temas
de investigacion mas importantes a nivel académico, principalmente porque su desarrollo se
encuentra relacionado con las teorias de la organizacion y su evolucidn en el tiempo, ademas por
su posible relacion con la productividad.

Debido a esto, Prieto (2013) concluye que la satisfaccion o felicidad laboral, es un
elemento fundamental para las organizaciones y es necesario prestarle el mayor interés,
especialmente por las cambiantes situaciones que ocurren en la sociedad y que afectan directa o
indirectamente a las empresas. Por lo tanto, es clave para la supervivencia empresarial, la
permanencia en el mercado y su crecimiento o progreso, tener colaboradores que se encuentren
alineados a los propositos organizacionales y que experimenten satisfaccion en sus cargos
respectivos, sin desconocer sus propias necesidades y motivaciones para trabajar, siendo

necesario reconocer dichas necesidades por parte de las directivas o administradores.

4.3.1 Enfoques para identificar determinantes de la satisfaccion laboral
Pujol y Dabos (2018) presentan un articulo en el que identifica los factores determinantes
de la satisfaccion laboral. En principio se busca una definicion de satisfaccion laboral. Al

respecto, Pujol y Dabos (2018) referencian a distintos autores con sus definiciones:

Tabla 2. Definiciones relacionadas con la satisfaccion laboral.

Definicion Autor (es)

Para estos autores la satisfaccion laboral esta Fritzsche y Parrish, 2005
relacionada con el grado en que los trabajadores se sienten a
gusto con sus labores desarrolladas.

Este autor asocia la satisfaccion laboral a una Fisher (2000)

respuesta emocional respecto al trabajo.

Para el autor corresponde mas a un juicio evaluativo Weiss (2002)
gue puede resultar ser positivo une cativo y que efectua el

propio trabajador respecto a su situacion laboral.

En este caso la satisfaccion laboral corresponde a un Brief (1998)

proceso que tiene componentes emocionales y también
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Definicion Autor (es)

cognitivos y que le permiten a una persona evaluar su

experiencia obtenida en el trabajo.

Estos autores también asocian la satisfaccion laboral Thompson y Phua
a un aspecto cognitivo y a otro afectivo. En el primer caso | (2012)
se trata de una evaluacion consciente sobre las
caracteristicas del empleo, mientras que en el segundo caso
es mas una respuesta emocional con relacién al trabajo de

una manera integral.

Fuente: Elaboracion con base a partir de Pujol y Dabos (2018)

De acuerdo con la anterior clasificacion de las definiciones de satisfaccion laboral es
posible identificar dos tipos de componentes fundamentales en su estudio: los componentes
afectivos y los cognitivos. De forma analoga existen diferencias al momento de obtener medidas
de la satisfaccion laboral.

Continuando con Pujol y Dabos (2018) Ilama la atencion sobre las investigaciones que se
han efectuado en torno a la medicion de la satisfaccidn laboral afectiva, en las cuales se solicitan
respuestas respecto al agrado sobre su trabajo, sin considerar las dimensiones que pueden ser
contempladas, mientras que aquellas que estan basadas en los aspectos cognitivos generalmente
estan en funcion de un determinado nimero de variables o atributos sobre las cuales se pide
opinidn. Por lo tanto, es importante conocer cuales son los distintos enfoques existentes para el
estudio de la satisfaccion laboral, con el animo de identificar sus determinantes.

Segun Pujol y Dabos (2018) existen dos enfoques para establecer los determinantes de la
satisfaccion laboral: el enfoque situacional que hace énfasis en el contexto y el enfoque

disposicién al centrado en el individuo.
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4.3.2 El enfoque situacional

En este enfoque se plantea que las organizaciones representan situaciones fuertes que
ejercen una determinada influencia en las actitudes y el desempefio de los trabajadores, incluida
su satisfaccion laboral, lo cual implica un conjunto de imposiciones que inciden en el
comportamiento de los individuos y los grupos (Pujol & Dabos, 2018).

Pujol y Dabos hacen referencia a Meyer et al., 2010; Cooper y Withey, 2009, para indicar
que el enfoque situacional se basa en las situaciones psicoldgicas que tienen incidencia en las
personas y que generan expectativas respecto a la forma como responden ante diferentes
situaciones.

De alguna manera, este enfoque indica que el contexto situacional crea las condiciones
necesarias para que los empleados tengan un comportamiento homogéneo respecto a sus
expectativas, habilidades necesarias y percepciones sobre la satisfaccion laboral.

Segun Pujol y Dabos (2018) en los estudios de satisfaccion laboral realizados desde el
enfoque situacional se han establecido las siguientes dimensiones del trabajo:

o El conjunto de habilidades y talentos requeridos para efectuar determinados trabajos.

o La posibilidad que brinda la tarea para que el trabajador la desarrolle completamente
con resultados visibles.

o La relevancia de la tarea que le proporciona al empleado significancia a su desempefio
laboral y personal.

o El grado de autonomia que puede ejercer la persona respecto a la ejecucién de su trabajo
en términos de libertad e independencia.

o La posibilidad que brinde la tarea de retroalimentar informacion y autoevaluar el
desempefio realizado.

No obstante, el enfoque situacional ha ampliado sus dimensiones de anélisis de acuerdo
con las transformaciones que se han presentado en el campo laboral y las relaciones sociales,

haciendo que se Oriente a una perspectiva multidisciplinaria en la que se incluyen los siguientes

enfoques:
o El enfoque motivacional relacionado con la variedad de las tareas y la autonomia que
puede desarrollar la persona en el trabajo.
o El enfoque mecanicista qué tiene que ver con el nivel de especializacion y también con

la simplificacion que implican las labores a desarrollar en el ambiente laboral.



il .

UNIVERSIDAD De
MANIZALES

o El enfoque bioldgico que estaba asociado al esfuerzo fisico que demanda las tareas en
un momento determinado.

o El enfoque perceptual-motor que hace referencia a la relacion entre las condiciones
fisicas del trabajo, la disponibilidad de recursos para desarrollarlo y los requerimientos

en términos de informacion necesarios para el logro de los objetivos.

4.3.3 El enfoque disposicional

En este enfoque el interés se centra en las cuestiones mentales de las personas que no son
observables y que constituyen la disposicion que tienen los trabajadores para desarrollar sus
tareas, en donde actuan las cuestiones genéticas y psicolégicas, conformando un conjunto de
actitudes y comportamientos que generan distintos contextos organizacionales (Pujol & Dabos,
2018).

A través de este enfoque se advierte que aln frente a condiciones organizacionales
equivalente, la disposicion de los individuos condiciona la manera en la que éstos perciben las
caracteristicas de su trabajo, afirmando que aquellos que tienen una mejor disposicion
generalmente reaccionan positivamente a las cuestiones laborales.

Existen diversos modelos que, bajo este enfoque disposicional, buscan explicar la
satisfaccion laboral. Uno de ellos es la taxonomia Afectividad Positiva/Afectividad Negativa que
involucra rasgos de personalidad (Pujol & Dabos, 2018).

Otro modelo es el de los Cinco Grandes Rasgos de Personalidad (CGRP) (Pujol &
Dabos, 2018):

e El neuroticismo que tiene que ver con el estado emocional generalmente negativo que
hace que la persona perciba de una forma negativa los acontecimientos de su vida y que
reaccione de esta manera en el trabajo.

e La extraversion que es una predisposicion qué tienen las personas a experimentar
emociones de caracter positivo.

e laapertura a la experiencia entendida como una disposicién que tienen las personas para
ViVir nuevas situaciones de una manera creativa hacia el futuro.

e Laamabilidad que es un comportamiento basado en el respeto y la tranquilidad del

individuo para desempefiar su trabajo.
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e laresponsabilidad qué es la relacion entre el empleado y su enfoque en los objetivos a
partir de su comportamiento hacia el logro.
Sin embargo, el modelo mas relevante sobre la satisfaccion laboral desde un enfoque
disposicional es el propuesto por Judge, Locke y Durham quienes introducen el concepto de las
Autoevaluaciones Esenciales (CSE por sus siglas en inglés, Core Self-Evaluations), Que hacen

referencia a los rasgos disposicionales que tienen mayor influencia en la satisfaccion laboral:

o La autoestima que es la forma como cada individuo se concibe a si mismo como
persona.
o La autoeficacia que corresponde al convencimiento que tiene la persona respecto a sus

habilidades para efectuar una tarea determinada de forma exitosa.

o El locus interno de control que es una percepcién que el individuo posee sobre el
control particular de su comportamiento.

o La estabilidad emocional referida a la vision positiva que tiene la persona sobre el
mundo y la posibilidad que le brinda de enfocarse en las cuestiones positivas mas que

en las negativas de si mismo.
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5. Referente metodoldgico

5.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion fue mixto (Hernandez-Sampieri, Ferndndez, & Babtista,
2014) considerando que se pretende establecer la relacion que existe entre las practicas de
gestion humana con la satisfaccion laboral en una entidad publica.

El enfoque mixto implica que la investigacion adquiere un caracter cualitativo y
cuantitativo. En el primer caso se refiere a la descripcion de la situacion actual de la Alcaldia
Municipal de San Pedro (Valle) en relacion con las practicas de gestion humana y la satisfaccion
laboral. Por su parte, en el segundo caso, la parte cuantitativa se relaciona con la obtencién de
estadisticas resultado de la aplicacion de las encuestas que permitira analizar los resultados de

campo.

5.2 Tipo de investigacion

Segun Méndez (2008) uno de los tipos de investigacion es el descriptivo en el cual se
presentan asociacion entre variables y generalmente se realizan caracterizaciones de un universo
en términos de su conducta y actitudes.

En este trabajo, se utiliza el tipo de estudio descriptivo, especialmente para identificar las
practicas de gestion humana que permitiran fomentar la satisfaccion laboral desde la Secretaria
General y de Desarrollo Institucional de la Alcaldia Municipal de San Pedro Valle.

5.3 Método de investigacion

También se utiliza el método deductivo, el cual, segiin Hernandez y otros (2014)
corresponde a un proceso de investigacion en donde inicialmente se explican los fundamentos
tedricos del tema, aspecto que permite definir y proponer las estrategias para desarrollar las
practicas de gestién humana que fomenten la satisfaccion laboral desde la Secretaria General y

de Desarrollo Institucional de la Alcaldia Municipal de San Pedro Valle.

5.4 Fuentes de informacion
Para el desarrollo de este trabajo de investigacidn es necesario la utilizacién de fuentes

primarias y secundarias.
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5.4.1 Fuentes primarias

Las fuentes primarias se conforman por los funcionarios de la Alcaldia Municipal de San
Pedro Valle, de quienes se analizaron aspectos relacionados con la satisfaccion laboral
principalmente. Para la recoleccion de estos datos se utilizard como técnica la encuesta, cuyo
objetivo es obtener informacion relevante respecto al proceso de gestion humana,
especificamente en lo concerniente a la satisfaccion laboral percibida por parte de los
funcionarios en el ambito de la entidad publica. Esta técnica se considera apropiada dado que el
cuestionario se estructurard sobre la base de la escala de Likert, instrumento Util para describir la
percepciodn respecto a un tema en especifico.

El instrumento se construyo sobre las dimensiones que permiten el analisis de la
satisfaccion laboral propuestas por Mejia y Mendoza (2010): la supervision, el ambiente fisico,
las prestaciones, la satisfaccion intrinseca y la participacion. Las preguntas seran de seleccion
multiple construidas sobre la escala de Likert.

Adicionalmente, se efectuaron entrevistas a personal encargado del area de gestion
humana en la entidad publica, especificamente en la Secretaria General y de Desarrollo
Institucional, para lo cual se orient0 a las préacticas de gestion humana que desarrollan y su

influencia en la satisfaccion laboral.

5.4.2 Fuentes secundarias
Como fuentes secundarias se hizo uso de libros y articulos escritos sobre el tema de
estudio que permitan explicar la relacidn existente entre satisfaccion laboral las practicas de

gestion humana en el ambito publico.

5.4.3 Poblacion objetivo

La poblacion objetivo estara compuesta por empleados de la entidad publica

5.5 Fases de investigacion
Las fases de investigacion estan en relacion del desarrollo de los objetivos especificos
del trabajo, por lo tanto, en la siguiente tabla se relacionan dichos objetivos con las actividades

necesarias para su cumplimiento, asi como las fuentes y técnicas de recoleccion de informacion.
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Tabla 3. Fases de la investigacion

33

Objetivo

Actividades

Fuentes de

informacioén

Técnicas de
recoleccion de

informacion

Describir la situacion
actual de la Alcaldia
Municipal de San
Pedro (Valle) en
relacion con las
practicas de gestion
humanay la

satisfaccion laboral

Identificar los
conceptos tedricos
bésicos sobre gestion

humana.

Identificar los
conceptos basicos

sobre satisfaccion

Secundarias: libros y
articulos cientificos
relacionados con la
satisfaccion laboral y
la gestién humana en

el &ambito publico.

Primaria: directivos

Entrevistas

humana que
permitiran fomentar
la satisfaccion laboral
desde la Secretaria
General y de

explique la relacion
entre satisfaccion
laboral y las practicas

de gestion humana.

laboral. de la Secretaria
General y de
Disenar el Desarrollo
instrumento para la Institucional
entrevista a personal
directivo.
Aplicacion del
instrumento.
Anélisis de
resultados.
Identificar las Realizar un mapa Primarias: Encuestas.
practicas de gestion conceptual que empleados.
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Objetivo

Actividades

Fuentes de

informacioén

Técnicas de
recoleccion de

informacioén

Desarrollo
Institucional de la
Alcaldia Municipal
de San Pedro Valle

Seleccionar las
variables para

encuestas al personal.

Disefiar los

cuestionarios.

Depurar los

cuestionarios.

Aplicar las encuestas.

Tabular los

resultados.

Analizar los
resultados del trabajo

de campo.

Redactar el capitulo

correspondiente.

Definir y proponer
las estrategias para
desarrollar las
practicas de gestion
humana que
fomenten la

satisfaccion laboral

Identificar las
practicas de gestion

humana.

Analizar la

informacion obtenida.

Secundarias:

resultados obtenidos.

Andlisis de

contenido.
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Objetivo

Actividades

Fuentes de

informacioén

Técnicas de
recoleccion de

informacioén

desde la Secretaria
General y de
Desarrollo
Institucional de la
Alcaldia Municipal
de San Pedro Valle

Definir y proponer

las estrategias.

Fuente: elaboracion de la autora.
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6. Resultados

6.1 Descripcion de la situacion actual de la Alcaldia Municipal de San Pedro (Valle) en
relacién con las practicas de gestion humana y la satisfaccion laboral.

La Alcaldia de San Pedro, Valle del Cauca, es un ente territorial que busca fortalecer el
municipio mediante el desarrollo social, cultural y democratico, teniendo en cuenta las
necesidades de la poblacion, con el fin de mejorar su calidad de vida.

Es una entidad de servicios, que tiene su fundamento en el plan de desarrollo que
presenta el alcalde, que es su mayor autoridad y por la cual, se suplen las necesidades de la
comunidad.

A continuacion, se presenta la planeacion estratégica que posee esta entidad:

Mision:

“Propiciar el desarrollo humano integral en el Municipio de San Pedro, por medio del
fortalecimiento de la capacidad institucional, la gobernabilidad y gobernanza materializados en
garantia de derechos humanos y sociales, prestacion de los servicios publicos con calidad y
eficiencia, desarrollo de una economia productiva y competitiva, integrada regionalmente,
incorporando una dinamica de organizacion social participativa y propositiva para asumir
conjuntamente los retos del desarrollo y la construccion colectiva de oportunidades.” (Alcaldia
Municipal de San Pedro, 2021)

Como se aprecia en la anterior mision institucional, el recurso humano constituye el eje
principal de la Alcaldia Municipal de San Pedro, razon por la cual se busca propiciar el
desarrollo humano integral en funcién de la garantia de derechos humanos y sociales. Al
respecto, conviene recordar que una de las preguntas mas recurrentes en la sociedad es la que
intenta responder a ¢qué es el derecho? A traves de los tiempos se ha presentado una dificultad
para definir este importante concepto, a pesar de que, segun Hart (1961), una de las principales
caracteristicas del derecho es que su existencia significa que algunas conductas humanas no son
opcionales sino obligatorias en el algun sentido.

Desde el punto de vista etimoldgico, la palabra “derecho” hace referencia a “directum” y
deriva del latin “droit”, “right”, “diritto”, qué significan “recto”, lo que quiere decir que es un

concepto orientado a la justicia (Antinori, 2006).
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De acuerdo con lo anterior, cuando la mision institucional de la Alcaldia Municipal de
San Pedro se orienta al desarrollo humano integral en el contexto de los derechos humanos y
sociales, es importante entender que se trata de un aspecto concerniente al individuo en el
contexto de la sociedad, la cual tiene una obligacion de proveer las condiciones dignas y justas
para que cada individuo pueda tener acceso a su derechos y el Estado desempefie un rol de
proteccion. Al respecto, de acuerdo con la Organizacion de las Naciones Unidas (2023) los
Estados estan obligados a respetar, proteger y cumplir los derechos humanos, incluidos los
econdmicos, sociales y culturales, entre los cuales estan los derechos a la alimentacion, a la
vivienda adecuada, a la educacion, a la salud, a la seguridad social, a la participacion en la vida
cultural, al agua y saneamiento, y al trabajo. Estos derechos se relacionan con la satisfaccion de
las necesidades béasicas de las personas.

En tal sentido, para la Alcaldia Municipal de San Pedro es un reto importante orientar su
mision al desarrollo humano integral en el contexto de los derechos humanos, motivo por el cual
las practicas de gestion humana adquieren una importancia significativa.

Por su parte, la vision institucional que se presenta a continuacion también resulta

ambiciosa;

Vision:

“En el ano 2028, San Pedro sera un Municipio prdspero, que vive en paz y en equilibrio
con el medio ambiente, respetuoso de los Derechos Humanos, con una economia sélida basada
en su alto grado de desarrollo agricola y aprovechamiento de sus ventajas en la region, habitado
por ciudadanos respetuosos de las leyes, con alto sentido de pertenencia y que garantiza
oportunidades de progreso y bienestar para todos.” (Alcaldia Municipal de San Pedro, 2021)

A pesar de que el recurso humano de la Alcaldia Municipal no esta explicito en esta
vision, el hecho de buscar un municipio préspero respetuoso de los derechos humanos, de alguna
manera se encuentra alineado con la mision, considerando que dichos derechos son protegidos
por el Estado, por lo tanto, como institucion, la Alcaldia a través de su recurso humano debe ser
garante de esta situacion. Ademas, la busqueda de sentido de pertenencia y la garantia de
oportunidades de progreso y bienestar para todos, también es un signo de que el recurso humano
de la institucion hace parte de ese “todos” y por ende se convierte en un elemento estratégico

para el municipio.
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De acuerdo con lo anterior y recordando que el objetivo de este trabajo es proponer
practicas de gestion humana que permitan mejorar la satisfaccion laboral desde la Secretaria
General y de Desarrollo Institucional de la Alcaldia Municipal de San Pedro Valle, es importante
preguntarse ¢de qué manera dichas practicas pueden generar satisfaccion a los funcionarios en
una entidad del sector publico para que brinden un servicio acorde con la mision y visién
institucional?

Esto significa que al ser el recurso humano el eje articulador que permite el cumplimiento
misional de la Alcaldia Municipal de San Pedro, se encuentra en el centro de una relacion
tripartita entre las practicas de gestion humana, el recurso humano y la comunidad.

Es decir, las préacticas de gestion humana deben orientarse a la satisfaccion del recurso
humano para que estos presten un servicio con eficiencia (productividad) en funcion de las
necesidades de la comunidad.

Por lo tanto, para describir la situacion de la Alcaldia Municipal de San Pedro en relacion
con las précticas de gestion humana y la satisfaccion laboral, es necesario tener en cuenta que,
como indica Podger (2017) si bien el papel del gobierno en la sociedad no ha sufrido cambios
importantes, la forma en que se ejecuta su rol si ha tenido cambios relevantes, especialmente
porque las funciones y habilidades de los empleados se han modificado drasticamente, razén por
la cual el componente interno, la estructura organizacional para fomentar la ética y administrar el
personal son diferentes hoy en dia, adoptandose nuevos enfoques para compensar y motivar a los
empleados.

Para tal proposito, es importante tener en cuenta una serie de dimensiones, entre las que
estan las propuestas por Mejia y Mendoza (2010): la supervision, el ambiente fisico, las
prestaciones, la satisfaccion intrinseca y la participacion, ademas de la motivacion.

Satisfaccion con la Supervision: en esta dimension el interés se centra en la forma como
se supervisa a los funcionarios publicos.

Satisfaccion con el Ambiente Fisico de trabajo: corresponde al entorno fisico y las
condiciones que se presentan en el espacio en donde se desarrollan las labores por parte del
funcionario.

Satisfaccion con las Prestaciones recibidas: en esta dimension se presentan los

convenios establecidos entre la entidad y el funcionario publico.
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Satisfaccion Intrinseca del trabajo: esta dimension permite conocer la satisfaccion que
le genera al funcionario las oportunidades que se presentan y los objetivos y metas por alcanzar.

Satisfaccion con la Participacion: hace referencia a la posibilidad que tiene el
funcionario publico de participar en las decisiones que se toman al interior de la entidad.

Motivacion: corresponde a las acciones que se desarrollan para estimular a los
funcionarios publicos en el dia a dia.

En atencidn a estas dimensiones, se disefio una entrevista sobre las practicas de gestion
humana que se emplean en la actualidad en la Alcaldia Municipal de San Pedro para generar
satisfaccion laboral en los funcionarios. En el Anexo A se expone dicho cuestionario conformado
por 24 preguntas que se aplico a 4 de los 6 secretarios municipales de la entidad. También es
importante tener en cuenta el siguiente organigrama funcional que determina cada secretaria con

sus procesos misionales y de apoyo:
Figura 1. Estructura organizacional Alcaldia Municipal de San Pedro — Valle

OFICICNA ASESORA |
CONTROL INTERND

?:::?ggﬂ": Secretarfa de ISR I I&Geneml y Desart Ise:: Gobierno Conv. ¢ de Med. Amb. y
oy Hacienda Municipal Instit ¥ seg. Agricul.

Fuente: Alcaldia Municipal de San Pedro (2019)

En la tabla 4 se relacionan los datos que permiten identificar a las personas entrevistadas

para esta caracterizacion en la Alcaldia Municipal de San Pedro (Valle).
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Tabla 4. Identificacion de los entrevistados.
Nombre Sexo Edad Cargo Nivel Antigliedad
educativo
Einar Masculino 33 Secretario Especializacion | 3 afios
Ernesto General y
Gonzalez Desarrollo
Bedoya Institucional
Diego Efrain | Masculino 52 Secretario Universitario 3 afios
Ospina Agriculturay
Valencia Medio
Ambiente
Femenino 33 afios Técnico Universitario 3 afios
Administrativo
Martha Femenino 44 Técnica Universitario
Lucia Pérez Administrativa

C.

Educacion,
Culturay
Deporte

Fuente: trabajo de campo con directivos, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023

6.1.1 Practicas de gestion humana relacionadas con la supervision

En el primer grupo de preguntas se indago sobre las practicas de gestion humana

relacionadas con la supervision. Se encontr6 que los elementos que permiten distribuir el tiempo

de los funcionarios para desempefar las funciones en sus puestos de trabajo estan relacionados

con las obligaciones y tareas que han sido asignadas previamente, de acuerdo con las actividades

planificadas a través de los niveles de autoridad respectivos, lo que significa que la planeacion es

parte esencial de la forma como se distribuyen las funciones.
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Adicionalmente, los mecanismos que permiten tener un rendimiento alto estan
relacionados con el ambiente laboral 6ptimo, la motivacion, la organizacion y el trabajo en
equipo, los cuales constituyen las claves para incrementar la productividad laboral.

Asi mismo, el establecimiento de las metas laborales de los funcionarios y la forma como
se procura por su cumplimiento se encuentran estrechamente relacionados con el manual de
funciones y las tareas asignadas previamente, teniendo también en cuenta las capacidades de
cada persona, asi como la misién y vision institucional.

Por su parte, la evaluacion del desempefio resulta fundamental como préctica de gestion
humana respecto a la supervision, dado que permite evaluar el cumplimiento de lo establecido
como actividad para cada uno de los funcionarios dentro de cada secretaria, lo que se evidencia a
través de evaluaciones semestrales e indicadores de rendimiento estipulados en los diferentes
procesos a cargo.

Dado el caracter de la entidad, como organizacion publica, los principios y valores son
fundamentales, razon por la cual es importante la transmision a los funcionarios para su
desarrollo profesional y personal. En tal sentido, se trabaja por lograr un ambiente de trabajo
positivo y productivo gracias a los valores compartidos con el personal, ademas, de su
permanente socializacion en los documentos que los contienen en actividades y reuniones.

En este contexto, el valor de la confianza es esencial y tiene una importancia significativa
en la estructura de la entidad, para crear un ambiente laboral adecuado y alcanzar los objetivos

institucionales.

Tabla 5. Préacticas de gestion humana relacionadas con la supervision.

Pregunta Entrevistado 1 | Entrevistado 2 | Entrevistado 3 | Entrevistado 4
¢Con base en qué Las De acuerdo con | Planeacion, Se distribuye
elementos se obligaciones y | las actividades | organizacion, teniendo en
distribuye el tiempo tareas planificadas ejecucion del cuenta el nivel
de los funcionarios asignadas con Plan Operativo | de autoridad
publicos para anterioridady | Anual. que ostentan y
desempefiar las segun sus también basada
funciones en sus funciones. en la cantidad
puestos de trabajo? de procesos
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Pregunta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

inherente a su

cargo.

¢ Cuales son los
mecanismos que
permiten tener un

rendimiento alto y

Brindar un
ambiente
laboral éptimo,

agradable para

Mantener la
motivacion en
cada secretaria

para que ellos

Enla
organizacion de

las actividades.

En este caso el
trabajo en
equipo es
imprescindible

como se gestionan los realicen a gusto y el

dichos elementos? trabajadores. sus actividades. compromiso de
quienes
conforman ese
equipo se
gestiona
mediante la
delegacion de
tareas.

¢Como se establecen | A través del Se deben Mediante la En este punto

las metas laborales de | manual de establecer de gestion de juega un papel

los funcionariosy de | funcionesy acuerdo con las | todas las importante el

qué forma se procura | tareas capacidades de | actividades. manual de

por su cumplimiento | asignadas por | cada personay funciones de la

para los diferentes los superiores | sin dejar de entidad.

cargos? relacionados lado hacia

con estos. donde se va
como alcaldia.
¢De qué manera se Através de la | Mirando que se | Mediante la Algunos tienen

evalUa el desemperio

laboral de los
diferentes

funcionarios?

evaluacion del

desempenio.

cumpla con lo
establecido
como actividad
para cada uno
de ellos dentro

evaluacion del

desempefio.

evaluacion
semestral a
través de la
CNSC y otros

segun los
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Pregunta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

de su
secretaria.

indicadores de
rendimiento,
segun los
resultados
obtenidos en
los diferentes

procesos a

cargo.
¢De qué manera los Se consigue un | Influyen Mediante la
principios y valores ambiente de positivamente | socializacion
de la entidad se trabajo positivo | en el quehacer | de dichos
transmiten a los y productivo profesional. valores y
funcionarios para su gracias a los principios a
desarrollo profesional valores traves de

y personal?

compartidos
por los

trabajadores.

documento que
los contienen
en actividades

y reuniones.

¢Qué importancia
tiene dentro de la
estructura de la
entidad, el valor de la

confianza?

Mucha, para
poder crear un
ambiente

laboral bueno

Mucha porque
es la base de
una buena
relaciéon

laboral.

Tiene un valor
significativo,
con base en la
estructura de la
entidad.

Fuente: trabajo de campo con directivos, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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6.1.2 Practicas de gestion humana relacionadas con el ambiente fisico

44

Dada la importancia del ambiente fisico como elemento generador de satisfaccion

laboral, es necesario establecer las précticas de gestion humana desarrolladas en la Alcaldia

Municipal de San Pedro al respecto. Segun las entrevistas realizadas, en la entidad el proceso de

mejoramiento viene avanzando poco a poco en las distintas dependencias, buscando mejorar las

oficinas para mayor comodidad y desempefio de los funcionarios, razon por la cual la Alcaldia

siempre esta en funcion de fortalecer el aspecto de infraestructura de acuerdo con las necesidades

que van surgiendo.

Ademas, se realizan evaluaciones de las condiciones del ambiente fisico respecto a las

necesidades de los funcionarios de la entidad por medio del personal encargado de la seguridad y

salud en el trabajo, quienes tienen a cargo estos aspectos. Por lo tanto, en la Alcaldia Municipal

de San Pedro existe la consciencia de la importancia que tiene el acondicionamiento de los

aspectos fisicos de la entidad como elemento fundamental del ambiente laboral dada su

incidencia en el desempefio de los funcionarios.

Tabla 6. Précticas de gestion humana relacionadas con el ambiente fisico.

Pregunta Entrevistado 1 | Entrevistado 2 | Entrevistado 3 | Entrevistado 4
¢Se tiene en El proceso de Si, se viene No se tienen La
funcionamiento algin | mejoramiento | mejorando las | procesos de infraestructura
proceso de se viene oficinas para mejoramiento | fisica de la
mejoramiento de la avanzando comodidad y de la entidad siempre
infraestructura fisica | poco a poco en | mayor infraestructura | estd en proceso
en la entidad? las desempefio de | fisica. de

dependencias. | los mejoramiento
funcionarios. segun las
necesidades.
¢De qué forma se Se realizan por | Se evalGan con | Mediante la Mediante la
evallan las medio de la la persona oficina de ejecucion de
condiciones del persona encargada de seguridad y los procesos de
ambiente fisico encargada de seguridad y salud en el seguridad y
respecto a las seguridad y trabajo. salud en el
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Pregunta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

necesidades de los
funcionarios en la

entidad?

salud en el
trabajo.

salud en el
trabajo.

trabajo
personificados
enel
COPASST.

Fuente: trabajo de campo con directivos, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023

6.1.3 Practicas de gestion humana relacionadas con la remuneracion y estabilidad laboral

Con relacion a las practicas de gestion humana relacionadas con la remuneracion y

estabilidad laboral, los entrevistados indicaron que los factores que favorecen dicha estabilidad

se asocian al clima de trabajo, los beneficios recibidos por parte de la entidad, el cumplimiento

de las funciones establecidas y, en general, la continuidad y buen término a los principales

procesos administrativos de la institucion.

Un aspecto importante es que, en la Alcaldia Municipal de San Pedro, la rotacion de los

funcionarios pablicos es muy poca, es decir, se tiene estabilidad laboral que es fundamental para

la satisfaccion de los empleados. Ademas, para acceder a mayores remuneraciones, se debe

cumplir con los objetivos trazados, asi como por medio de las horas extras. Uno de los

entrevistados indic6 también la importancia de la gestion sindical activa y comprometida.

Tabla 7. Précticas de gestion humana relacionadas con la remuneracion y estabilidad laboral.

Pregunta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

¢ Qué factores
favorecen la
estabilidad laboral de
los funcionarios en la

entidad?

Clima laboral
agradable, los
beneficios
recibidos por
parte de la
entidad.

Cumpliendo
con las
funciones

establecidas.

El
cumplimiento
de las

funciones.

La necesidad
de dar buen
curso,
continuidad y
buen término a
los principales
procesos

administrativos
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Pregunta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

de la entidad.
Otro factor es
la existencia de
personal con
carrera

administrativa.

¢Como es el nivel de | En el cargo En el momento | No se han En la entidad
rotacion de los laboral no se ha | no se ha presentado hay muy poca
funcionarios publicos | presentado presentado rotaciones. rotacion de
en la entidad? ;En rotacion. rotacion personal.

qué cargos se

presentan las mayores

rotaciones?

¢De qué manera los Horas extrasy | Cumpliendo Por medio de A través de la

funcionarios publicos
pueden acceder a
mayores
remuneraciones

laborales?

cumpliendo
con los

objetivos.

con el objetivo

de horas extras.

horas extras.

gestion sindical
activay

comprometida.

Fuente: trabajo de campo con directivos, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023

6.1.4 Practicas de gestion humana relacionadas con el cargo

Por su parte, las préacticas de gestion humana relacionadas con el cargo estan relacionadas

con la forma como se dan a conocer los objetivos a cada area y funcionario de la entidad. Al

respecto, los entrevistados indicaron la importancia que tiene en la Alcaldia Municipal de San

Pedro el proceso de induccion y reinduccion, asi como el manual de funciones. También los

procesos de socializacién, divulgacion y entrega al personal de este importante documento para

claridad de los funcionarios.

Por otra parte, respecto a la percepcion que tienen los entrevistados sobre la carga de

trabajo que poseen los funcionarios actualmente y la forma como se procura por un equilibrio en
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dichas cargas, se indico que en la entidad se realizan evaluaciones de carga laboral de acuerdo

con las tareas, se divide las horas requeridas segun el tiempo de trabajo, para poder establecer las

metas y objetivos. Ademas, se procura motivar a los funcionarios para trabajar horas de mas,

mejorar el horario establecido y realizar pausas activas. También es muy importante la

distribucion de responsabilidades y seguimiento a las actividades, aunque, se reconoce que en

algunas dependencias hace falta apoyo en temas de recursos humanos, dado que es insuficiente

el personal.

También es necesario el informe periodico al funcionario sobre el avance de metas y

logros de objetivos, no obstante, en este aspecto hubo diferencia en las respuestas, dado que en

algunas secretarias no se informa al respecto.

Tabla 8. Practicas de gestion humana relacionadas con el cargo.

que tienen
actualmente los
funcionarios y de
qué forma se procura
por un equilibrio en

estas cargas?

trabajo por
tarea, se divide
las horas en la
tarea
empleadas por
el tiempo de

trabajo.

mejorar el
horario
establecido,

pausas activas.

y seguimiento a

las actividades.

Pregunta Entrevistado 1 | Entrevistado 2 | Entrevistado 3 | Entrevistado 4
¢De qué forma se Por medio de Sedana Establecidosen | Con la
dan a conocer los induccién y conocer en el el manual de socializacion,
objetivos a cada area | reinduccion, manual de funciones. divulgaciény
y funcionario de la manual de funciones y por entrega
entidad? funciones. medio de personal del
induccion y manual de
reinduccion de funciones de
la entidad. cada cargo.
¢Coémo percibe usted | Se evalua la Trabajando Distribuir Se percibe que
la carga de trabajo carga de horas de mas, | responsabilidades | hay algunos

funcionarios
que tienen una
carga fuerte de
trabajo,
algunas
dependencias
les hace falta
apoyo en temas
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Pregunta Entrevistado 1 | Entrevistado 2 | Entrevistado 3 | Entrevistado 4

de recursos
humanos.

¢En la entidad se Si, No se informa. | No se informa. Si, todo el

informa procedimiento tiempo.

periddicamente al de induccion y

empleado sobre el reinduccion.

avance de metas y

logros de objetivos?

Fuente: trabajo de campo con directivos, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023

6.1.5 Practicas de gestion humana relacionadas con la participacion

En cuanto a la participacion, una de las practicas de gestion humana establecidas en la
entidad es el tipo de comunicacion dentro de la organizacion, haciendo uso de todas las
modalidades, como son la escrita, verbal y electronica, dada la necesidad de manejar las
relaciones interpersonales y generar beneficios. Los entrevistados indicaron que en las distintas
secretarias de la entidad existe buena comunicacion y se tiene la habilidad para resolver los
inconvenientes, motivo por el cual las relaciones humanas son buenas y se trabaja
constantemente en mejorar cuando algo no funciona bien.

No obstante, pueden presentarse algunas barreras en el proceso de la comunicacion
dentro de la entidad. Al respecto, en algunas secretarias el proceso comunicativo no es del todo
fluido ni eficaz, existe poca comunicacion y algunos problemas en la difusién de la informacion,
razon por la cual no siempre se logran los objetivos comunicacionales.

Por su parte, no existe convencimiento entre los entrevistados respecto a si se toman en
cuenta las iniciativas y sugerencias personales en la entidad, por lo tanto, existen falencias en

este aspecto que esta relacionado con la participacion.
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Tabla 9. Préacticas de gestion humana relacionadas con la participacion.
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Pregunta Entrevistado 1 | Entrevistado 2 | Entrevistado 3 | Entrevistado 4
¢Qué tipo de Escrita, verbal | Escrita, verbal | Escrita, verbal | Escritay
comunicacion se y electrénica. y electronica. y electrénica. verbal.

refleja dentro de la
organizacion?
(escrita, verbal,

electronica u otra)

¢COmo se manejan
las relaciones
interpersonales y qué
beneficios dentro de

la entidad han tenido?

Buena
comunicacion,
habilidad para
resolver los
inconvenientes
que se

presentan.

Se han

manejado bien.

Se han

manejado bien.

Las relaciones
humanas en la
entidad son
buenas, se
trabaja
constantemente
en mejorar
cuando algo no
funciona bien

en ese tema.

¢Cuales son las
barreras que
considera, existen en
el proceso de la
comunicacion dentro

de la entidad?

Barrera fisica
se trata de las
dificultades
generadas por
el entorno, el
contexto o el
medio que
provoca que el
proceso
comunicativo
no sea fluido y

eficaz.

Muy poca
comunicacion y
en la difusion

de informacion.

Existen
debilidades en
la difusion de

la informacidn.

Muchas veces
se hace
necesario que
la informacion
Ilegue sin falta
a la cabeza de
la organizacion
para que surta
efecto la
expresion de lo
que se necesita
comunicar o

ejecutar. No
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siempre se
logra el

objetivo.

;Setoman en cuenta | Sisetomanen | Lo desconoce. | Lo desconoce. | Generalmente.
las iniciativas y cuenta.
sugerencias

personales en la

entidad?

Fuente: trabajo de campo con directivos, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023

6.1.6 Practicas de gestion humana relacionadas con la motivacion

Finalmente, respecto a la motivacion, uno de los aspectos considerados tiene que ver con
los procesos de capacitacion laboral a los funcionarios, dado que es uno de los principales
factores motivacionales. En la Alcaldia Municipal de San Pedro, se tienen incentivos y se cuenta
con una ruta para la capacitacion y fortalecimiento profesional de los empleados publicos,
principalmente a través de la Escuela Superior de la Administracion Publica, ademas, de la
existencia de incentivos econdmicos para estudiar.

Entre las areas de conocimiento y habilidades en las que se procura por capacitar a los
funcionarios de la entidad, esta en administracion publica, rendicion de cuentas, clima
organizacional, trabajo en equipo y motivacion.

Por su parte, entre los mecanismos que existen en la entidad para motivar a los
funcionarios para desarrollar el trabajo de forma eficiente, estan los dias compensatorios, la
recreacion e integracion familiar. También existen reconocimientos a la labor.

No obstante, también pueden presentarse conflictos que menoscaban la motivacion
laboral, principalmente los conflictos interpersonales y, en algunas ocasiones la falta de
presupuesto que obstaculiza el cumplimiento de las actividades y dificulta llevar a cabo los
objetivos, generando varios conflictos en la institucion.

Por ello, la entidad cuenta con personal encargado del clima organizacional e instancias
de control interno disciplinario como forma de resolver los conflictos, asi como el dialogo y la

realizacion de mesas de trabajo, escuchando opiniones, explicaciones y buscando soluciones.
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Por su parte, el incentivo al crecimiento de las personas en la entidad se da a través del

plan de bienestar, los incentivos laborales y el apoyo a los funcionarios para continuar con los

estudios superiores.

Tabla 10. Practicas de gestion humana relacionadas con la motivacion.

Pregunta

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

¢Como se promueve
la capacitacion
laboral de los

funcionarios?

A través del
plan de
incentivos
laborales se
tiene una ruta
para
capacitacion y
la preparacion
profesional de
los

funcionarios.

A través de
incentivos, se
tiene una ruta
para
capacitacion y
la preparacion

profesional.

A traves de la
Escuela
Superior de la
Administracion
Publica.

Sedana
conocer las
ofertas
académicas de
entidades como
alos
empleados, hay
algunos
incentivos
economicos

para estudiar.

¢Cuales son las areas

Administracion

A través de la

Relacionado a

En

permiten motivar a
los funcionarios para
desarrollar el trabajo

de forma eficiente?

compensatorios,
recreacion e

integracion.

compensatorios,

recreacion e
integracién

familiar.

de conocimiento o publica, Escuela la administracion
habilidades en las rendicién de Superior de la | administracion | publica.
cuales mas se cuentas, clima | Administracion | pablica.
procura por capacitar | organizacional, | Publica.
a los funcionarios? trabajo en
equipo,
motivacion.
¢ Qué mecanismos Incentivos. Dias Dias La continuidad

en el cargo,
algunas
actividades de
reconocimiento

a la labor, ya en
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lo publicoy en

lo privado.
¢Cudles son los tipos | Conflictos La falta de Poco Tal vez a nivel
de conflictos méas interpersonales. | presupuesto. presupuesto tareas como
comunes en la para el quiera que el
entidad? (conflictos cumplimiento tema del
de tareas, que se de las recurso hace
relacionan con el actividades. que no sea féacil
contenido y las metas Ilevar a cabo
del trabajo; como seria el
conflictos de objetivo, esto
relaciones, generados genera uno o
en las relaciones varios
interpersonales; o conflictos.
conflictos por los
procesos, que se
relacionan con la
forma de hacer el
trabajo)
¢De qué forma se Se tienen Dialogando. Mediante el Realizando
acostumbra a personas dialogo. mesas de
resolver los encargadas del trabajo,
conflictos en la clima escuchando
entidad? organizacional opiniones,

e instancias de

explicaciones,

control interno buscando

disciplinario. soluciones.
¢Como se incentiva | A través del Apoyando a los | El apoyo para Se resaltan las
el crecimiento de las | plan de funcionarios continuar los fortalezas
personas de la bienestar, para continuar | estudios personales, se
entidad? incentivos los estudios. superiores. realizan
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laborales y actividades que
beneficios de motiva a
preparacion. mejorar, se

destacan los

valores.

Fuente: trabajo de campo con directivos, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023

Como se aprecia a través del diagnostico efectuado en la entidad, son diversas las
practicas de gestion humana realizadas en la Alcaldia Municipal de San Pedro que buscan la
satisfaccion laboral, concebidas desde las distintas dimensiones como son la supervision,
ambiente fisico, remuneracion y estabilidad laboral, cargos, participacion y motivacion. No
obstante, es importante contrastar este diagnostico con la percepcion de los funcionarios, razén
por la cual a continuacion se abordan los resultados obtenidos con los empleados publicos de la
entidad.

6.2 ldentificacion de las practicas de gestion humana que permitiran fomentar la
satisfaccion laboral desde la Secretaria General y de Desarrollo Institucional de la
Alcaldia Municipal de San Pedro Valle.

De acuerdo con la revision efectuada en el acéapite anterior y sobre la base del estudio de

Mejia y Mendoza (2010) es posible entender como se presentan las relaciones entre las practicas

de gestion humana, la satisfaccion laboral y el desempefio, para lo cual se presenta la figura 2.

En la figura se tiene como centro de la situacion al funcionario publico, quien cuenta
con unas competencias determinadas producto de su formacion y/o experiencia en su trabajo.

Estas competencias son las que le permiten desarrollar sus actividades, por lo tanto, estan en

funcidn del perfil o cargo que desempefie en la entidad y son las que determinan, hasta cierto

punto, su desempefio laboral. En este sentido, las practicas de gestion humana deben estar
orientadas a fortalecer dichas competencias para que puedan tener un mejor desempefio, es decir,
incrementar sus resultados en funcion de la mision y vision institucional, asi como las demandas

de la sociedad.
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Figura 2. Relacion entre las practicas de gestion humana, la satisfaccion y el desempefio

laborales.

LAS
PRACTICAS
DE |
GESTION
HUMANA

Busca aumentar las:
Incide en:

Competencias

Satisfaccion laboral

Esta
determinada
por:

La supervisidn Motivacion

El ambiente fisico

Las prestaciones
Intrinseca

La participacidn

Funcionario

Para aumentar el

Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion propia

Ademas, en algin momento el funcionario requiere un nivel de motivacion adecuado, el
cual esta en funcidn del ambiente laboral. Desde la perspectiva administrativa es necesario

propender por alcanzar una adecuada satisfaccion laboral que genere motivacion en los
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empleados pubicos con el &nimo de incrementar su desempefio y obtener mayores niveles en el
cumplimiento de sus metas y objetivos.

Es importante comprender que la motivacion esta en funcion de sus determinantes, como
son aquellas relacionadas con la satisfaccion laboral, entre las que estan las propuestas por Mejia
y Mendoza (2010): la supervision, el ambiente fisico, las prestaciones, la satisfaccion intrinseca y
la participacion. Por lo tanto, desde las practicas de gestion humana es importante generar
acciones que tengan como propésito aumentar la satisfaccion laboral a partir de la creacion de un
ambiente adecuado en donde se tengan en cuenta los anteriores elementos como factores
determinantes de dicha satisfaccion.

De acuerdo con lo anterior, dos factores que inciden directamente en el desempefio son la
motivacion y las competencias que tenga el empleado. Entonces, dado que la satisfaccion es un
vehiculo para aumentar la motivacion, es posible entender que existe una relacion directa entre la
satisfaccion laboral y el desempefio, ademas, que las practicas de gestion humana tienen la
potencialidad de influenciar tanto la satisfaccion como las competencias del recurso humano, lo
que significa que es posible aumentar el desempefio a través de la gestion humana.

Resulta entonces importante contrastar las dimensiones presentadas por Mejia y
Mendoza (2010) sobre la satisfaccion laboral con los hallazgos de algunos autores que han

trabajado el tema, para comprender sus puntos de convergencia.

6.2.1 Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio (productividad)

Para establecer la relacidn entre la satisfaccion laboral y el desempefio se consultaron
algunos estudios que han abordado esta situacion. La busqueda se efectud en repositorios
nacionales e internacionales, sin constituir una revision exhaustiva de la literatura, pero
advirtiendo que es un tema que ha sido abordado desde la gestion administrativa. Se escogieron
cuatro documentos, uno correspondiente a una tesis de maestria y tres articulos publicados en
revistas académicas. A pesar de que estos estudios se concentran en el ambito privado, es posible
correlacionar con la realidad de las empresas publicas en la actualidad, las cuales han orientado
sus estrategias hacia la productividad de sus funcionarios, a pesar de que su desempefio no sigue
la 16gica privada sino la de la satisfaccion de las demandas sociales.

Saavedra y Delgado (2020) abordan el estudio de la satisfaccion laboral desde la gestién

administrativa a partir de una revision sistematica de articulos cientificos que les permitid
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escoger 11 de los mas relevantes. Estos autores lograron establecer diferentes hallazgos, como es
el caso de la contrastacion de la teoria de factorial de Hezberg, en la que los incrementos de los
niveles de excelencia estan en funcién de los factores externos e internos que inciden sobre el
trabajo de las personas, entre los que se destacan el desarrollo personal y la gobernabilidad que
generan satisfaccion.

Otro hallazgo importante en el trabajo de Saavedra y Delgado (2020) tiene que ver con la
importancia de las buenas practicas de gestion administrativa en las empresas, especialmente
aquellas que se orientan a las personas y que permiten obtener altos niveles de compromiso y
satisfaccion en el trabajo. Determinaron que la gestién administrativa tiene una alta influencia en
la productividad empresarial, a partir de un adecuado plan de gestion, mientras que en aquellas
organizaciones que no cuentan con este tipo de planes generalmente se presentan situaciones de
insatisfaccion laboral asociados al ambiente fisico desordenado y a la desmotivacion que se
genera en los colaboradores.

Saavedra y Delgado (2020) también lograron establecer en su revision de la literatura que
la gestion del talento humano esté relacionada significativamente con la satisfaccion laboral
presentando una fuerte correlacion, al igual que con otras dimensiones como el comportamiento
organizacional, la comunicacion, la compensacién laboral, asi como las condiciones fisicas,
politicas administrativas y relaciones interpersonales, aspectos que evidencian la complejidad
para entender la relacion entre satisfaccion laboral y productividad.

Por su parte Chiroque y Piscoya (2013) efectlan una revision de la literatura respecto a la
satisfaccion laboral y la productividad. Los autores establecen que la relacién entre estas dos
variables ha sido ampliamente investigada desde una perspectiva conceptual y teorica, sin que
exista un consenso que unifique dicha relacion.

Entre los diversos enfoques que estudian la satisfaccion laboral se encuentra la
perspectiva emocional, en donde la satisfaccion esta definida desde el estado emocional que
experimente el trabajador respecto a la empresa, es decir, puede constituir una posicion subjetiva
desde la vision del trabajador en particular. Otra perspectiva es la de la actitud hacia el trabajo,
en la cual la satisfaccion suele estar en funcion de las expectativas que el trabajador se forme
respecto a las condiciones laborales que se le ofrecen incluyendo aspectos diversos como el

sueldo, la supervision, las condiciones laborales, entre otros (Chiroque & Piscoya, 2013).
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Por su parte, Chiroque y Piscoya (2013) indican que la productividad laboral se define
como el aumento o la disminucién de los rendimientos obtenidos a partir del trabajo,
considerando variables importantes como la eficiencia y la eficacia de las actividades realizadas
por los factores humanos, convirtiéndose en elementos claves para el logro de los objetivos
organizacionales. Por lo tanto, el recurso humano es fundamental para la supervivencia 'y
progreso de las organizaciones, aceptando que las personas requieren satisfacer sus necesidades
particulares, razon por la cual las empresas deben proveer los elementos necesarios para que se
sientan satisfechos y pueden producir los desempefios esperados.

En otro estudio, Sanchez y Garcia (2017) afirman que el éxito de las empresas modernas
estd determinado en gran parte por la capacidad que tengan de alinear sus recursos humanos con
los objetivos organizacionales. Esta situacion conlleva a que el factor humano sea considerado
un recurso estratégico que debe ser optimizado, presentandose una situacion en la que confluyen
los intereses empresariales con los de las personas que participan en las organizaciones. En este
contexto, la satisfaccion laboral ha tomado relevancia en el ambito del trabajo.

Segln Séanchez y Garcia (2017) para que la organizacion tenga un verdadero enfoque
estratégico es fundamental que conozca a las personas que hacen parte de ella, valorando las
condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral que pueda proporcionarseles. Debido a esto, los
autores indican que la satisfaccion de una persona con su trabajo y su entorno laboral es un
aspecto fundamental para aquellos individuos que tienen por encargo la direccion de una
empresa, resultando de ello el concepto de las condiciones de trabajo, entendido de una manera
integral y que incluye todo lo relacionado con la seguridad, higiene, aspectos fisicos, recursos
necesarios para el desarrollo de las tareas.

En el estudio de Sanchez y Garcia (2017) se encontraron diversas variables que inciden
en la satisfaccion laboral y su relacidn con la productividad, como son aspectos que tienen que
ver con una jornada de trabajo y sus caracteristicas, la capacitacion que se les proporciona a los
trabajadores, la seguridad e higiene, los incentivos, la comunicacion, el clima organizacional y la
motivacion.

Mora y Mariscal (2019) afirman que la satisfaccion laboral es una variable que se traduce
en un impulso para que las personas actien y generen comportamientos que tienen incidencia

directa en su desemperio laboral. Estos autores efectuaron un estudio de caracter cuantitativo en
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el que evaluaron las variables significativas que afectan la satisfaccion laboral en el entorno
empresarial.

Los autores efectlian un andlisis de regresion simple buscando observar las relaciones
entre satisfaccion laboral y desempefio en la empresa DISMERO CORP, Determinando que
existe una relacion directa, creciente y fuerte entre la satisfaccion laboral y el efecto positivo
sobre el desempefio de los trabajadores de esta organizacion, destacandose en el andlisis de las
variables aquellas que tienen mayor nivel de interaccion, entre las que se encuentran las
condiciones de trabajo, aspectos relacionados con el bienestar y la remuneracion, el liderazgo y

la motivacion.

Tabla 11. Sintesis de los aportes realizados por los autores respecto a la satisfaccion laboral y su

relacion con la productividad

de gestion administrativa en las
empresas, especialmente aquellas
que se orientan a las personas y que
permiten obtener altos niveles de
compromiso Yy satisfaccion en el
trabajo.

Determinaron que la gestion
administrativa tiene una alta
influencia en la productividad
empresarial, a partir de un adecuado
plan de gestion.

La gestion del talento humano esta
relacionada significativamente con la

satisfaccion laboral.

Autor Hallazgos Aportes
Saavedra 'y El desarrollo personal y la La relacion entre satisfaccion laboral
Delgado gobernabilidad generan satisfaccion. | y productividad es compleja, dadas
(2020) Importancia de las buenas practicas | las diversas dimensiones que se

involucran, como el comportamiento
organizacional, la comunicacion, la
compensacion laboral, las
condiciones fisicas, politicas
administrativas, relaciones

interpersonales.
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Autor Hallazgos Aportes
Chiroque y Identifica diversos enfoques para Dado que el recurso humano es

Piscoya (2013)

estudiar la satisfaccion laboral, como
la perspectiva emocional en la cual la
satisfaccion depende del Estado
emocional del empleado,
constituyéndose en una posicion
subjetiva.

Otra perspectiva es la de la actitud
hacia el trabajo, en donde la
satisfaccion se relaciona con las
expectativas que tenga el empleado
respecto a las condiciones laborales

ofrecidas.

fundamental para la supervivenciay
progreso de las empresas, estas
deben proveer los elementos
necesarios para generar satisfaccion,
es decir, esta es una variable que

puede gestionarse.

Sanchez y
Garcia (2017)

El éxito de las empresas modernas
estd determinado en gran parte por la
capacidad que tengan de alinear sus
recursos humanos con los objetivos
organizacionales.

Para que la organizacion tenga un
verdadero enfoque estratégico es
fundamental que conozca a las
personas que hacen parte de ella.

La satisfaccion de una persona con
su trabajo y su entorno laboral es un
aspecto fundamental para aquellos
individuos que tienen por encargo la
direccion de una empresa, resultando
de ello el concepto de las

condiciones de trabajo.

Indican que el factor humano es un
recurso estratégico que debe ser
optimizado. Por lo tanto, la
satisfaccion laboral adquiere especial
relevancia.

Se encontraron diversas variables
que inciden en la satisfaccion laboral
y su relacion con la productividad,
como la jornada de trabajo y sus
caracteristicas, la capacitacion, la
seguridad e higiene, los incentivos, la
comunicacion, el clima

organizacional y la motivacion.
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Autor Hallazgos Aportes

Moray La satisfaccion laboral es una Las variables que aportan a la

Mariscal variable que impulsa a las personas | satisfaccion laboral son las

(2019) para que actlen y generen condiciones de trabajo, aspectos

laboral.

comportamientos que tienen

incidencia directa en su desempefio

relacionados con el bienestar y la

remuneracion, el liderazgo y la

motivacion

Fuente: elaboracion de la autora, 2023

Las dimensiones propuestas por Mejia y Mendoza (2010) se encuentran relacionadas con

las variables identificadas por los autores referenciados en este acépite, tal como se logra mostrar

en la tabla 12.

Tabla 12. Factores y variables requeridas para estudiar la satisfaccion laboral, segln diversos

Supervisién

Relaciones

interpersonales

autores
Dimensiones Variables identificadas por los autores:
propuestas por Saavedray Chiroque y Sanchez y Moray Mariscal
Mejia y Mendoza Delgado (2020) Piscoya (2013) Garcia (2017) (2019)
(2010)
Satisfaccion con la Comunicacion Comunicacion Liderazgo

Satisfaccion con el Condiciones Seguridad e Condiciones de
Ambiente Fisicode | fisicas higiene. trabajo

trabajo

Satisfaccion con las | Compensacion Actitud hacia el Incentivos Bienestar y

Prestaciones

recibidas

laboral

trabajo,
expectativas
respecto a
condiciones

laborales.

remuneracion
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Dimensiones Variables identificadas por los autores:
propuestas por Saavedray Chiroque y Sanchez y Moray Mariscal
Mejia y Mendoza Delgado (2020) Piscoya (2013) Garcia (2017) (2019)
(2010)
Satisfaccion Comportamiento | Perspectiva Jornada de Motivacién.
Intrinseca del trabajo | organizacional emocional en la trabajo.
cual la Clima

satisfaccion
depende del
Estado emocional

del empleado.

organizacional.

Motivacion.

Satisfaccion con la

Participacion

Politicas

administrativas

Capacitacion.

Fuente: elaboracion la autora, 2023

Por lo tanto, las dimensiones establecidas por Mejia y Mendoza (2010) contintan

teniendo validez, por lo tanto, en la tabla 13 se relacionan las dimensiones con las variables que

proponen estos autores para el estudio de la satisfaccion laboral, ademas, se contrasta con el

efecto que puede tener a través de la gestion del talento humano en el ambito publico en cada una

de las variables y factores establecidos para estudiar la satisfaccion laboral.

Tabla 13. Factores y variables requeridas para estudiar la satisfaccion laboral

FACTOR

VARIABLE

ANALISIS DE LA INCIDENCIA DE LA
GESTION HUMANA EN EL AMBITO PUBLICO

Relacion con el personal

superior.

I. Satisfaccién con

Actividades supervisadas.

la supervision

Proximidad y frecuencia de

supervision

Objetividad de la supervision

En esta dimension el interés se centra en la forma como
se supervisa a los trabajadores.
En el &mbito publico la supervisién a los funcionarios
cambi6 drasticamente debido a que las entidades
tuvieron que implementar el control interno
disciplinario, situacion que ayuda a la supervision y

control de las operaciones, lo que puede incidir
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FACTOR

VARIABLE

ANALISIS DE LA INCIDENCIA DE LA
GESTION HUMANA EN EL AMBITO PUBLICO

Tipo de trato recibido

negativamente en la satisfaccion laboral en la medida

Apoyo por parte de los

superiores

ue las personas se sientan controladas, pero también se
pudo afectar la productividad laboral, precisamente por

la supervision.

I1. Satisfaccién
con el ambiente

fisico

Limpieza, higiene y

condiciones de salud.

Corresponde al entorno fisico y las condiciones que se
presentan en el espacio en donde se desarrollan las
labores por parte del trabajador.

En el &mbito publico el ambiente fisico en donde los

funcionarios desarrollan sus actividades presentd

Ergonomia, entorno y espacio

fisicos.

cambios, en primer lugar, por qué las entidades
tuvieron que incorporar el &rea de seguridad y salud en
el trabajo, en donde las condiciones del ambiente deben
ser necesariamente las ideales, considerando aspectos
como la ergonomia, espacios fisicos, iluminacion,

\ventilacion y/o temperatura; en segundo lugar porque

Condiciones de iluminacion

las organizaciones tienen que hacer ajustes a sus
ambientes fisicos especialmente para garantizar
condiciones de bioseguridad que muchas situaciones no

se cumplian con los requisitos por problemas de

Condiciones de ventilacién

recursos econémicos, generando un clima de riesgo que
afecto la satisfaccion con el ambiente fisico. De alguna
manera, en el &mbito publico este factor cobra bastante

importancia e incide directamente en la satisfaccion de

Temperaturas en el ambiente

los empleados.

I11. Satisfaccion
con las

prestaciones

Satisfaccion con la

remuneracion.

En esta dimensidn se presentan los convenios
establecidos entre la entidad y el funcionario.
En las entidades publicas este factor es clave para la

satisfaccion de los empleados. Algunas entidades se
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FACTOR

VARIABLE

ANALISIS DE LA INCIDENCIA DE LA
GESTION HUMANA EN EL AMBITO PUBLICO

Formacién y capacitacion

\vieron en la necesidad de ajustar los salarios para poder
cumplir con normativas sobre los gastos de

funcionamiento. También otras entidades pueden tener
que prescindir de algunos empleados, para ajustarse a la
norma. Todas estas medidas afectan considerablemente

la satisfaccion de los trabajadores respecto a las

Posibilidad de ascensos

prestaciones y remuneraciones.

En cuanto a la formacidn y capacitacion, en el ambito
publico suele presentarse un énfasis en la adquisicion

de habilidades y capacidades para el desempefio de las
labores, encontrando apoyo por parte de las

instituciones para tal fin y convenios

Formas de contratacion

interinstitucionales con entidades como la Escuela

Superior de Administracién Puablica.

Negociacidn en aspectos

laborales

V. Satisfaccion

Intrinseca

Satisfaccion de la persona.

Esta dimension permite conocer la satisfaccion que le
genera al funcionario las oportunidades que se
presentan y los objetivos y metas por alcanzar.

En el &mbito pablico los objetivos personales de los

Actividad en la que se destaca

funcionarios estan orientados principalmente a tener
estabilidad laboral, dado que el principal riesgo que se

corre es perder el empleo, por lo tanto, las personas

buscan garantizar su sustento y el de sus familias,
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FACTOR

VARIABLE

ANALISIS DE LA INCIDENCIA DE LA
GESTION HUMANA EN EL AMBITO PUBLICO

Actividades preferidas.

ademas de preservar sus empleos, motivo por el cual, la
satisfaccion de las personas esta en funcion de la

seguridad que la entidad publica pueda garantizarle.

Objetivos personales.

V. Satisfaccion
con la

Participacion

Toma de decisiones

autobnomas

Hace referencia a la posibilidad que tiene el funcionario
de participar en las decisiones que se toman al interior
de la entidad.

Con relacién al ambito publico, puede decirse que las

Toma de decisiones en el area
de trabajo.

entidades han permitido una mayor participacion de los
empleados en la toma de decisiones, considerando que
la gestion humana se orienta a escuchar a los
trabajadores, garantizar su seguridad y brindar apoyo en

diferentes aspectos laborales.

Toma de decisiones grupales.

Asi mismo, respecto al area de trabajo, los empleados
pueden exigir medidas de seguridad y salud en el
trabajo para tener tranquilidad con relacién a su salud y

su desempefio.

Fuente: elaboracidn propia con base en Mejia y Mendoza (2010)

6.2.2 Resultados de la encuesta sobre satisfaccion laboral en Alcaldia Municipal de San
Pedro (Valle)

Para contrastar el diagnostico obtenido desde la percepcion de los funcionarios

efectuados en la primera parte de este trabajo, se elabor6 una encuesta aplicada a los empleados

publicos de la entidad, basado en el cuestionario que se presenta en el Anexo B, conformado por

29 preguntas, divididas en las mismas dimensiones evaluadas con anterioridad, como son la

supervision, el ambiente fisico, remuneracién y estabilidad laboral, cargos, participacion y

motivacion, para poder verificar si las practicas de gestion humana de la entidad han sido

efectivas.
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Se logro la participacion de 24 funcionarios de los 32 con que cuenta la entidad, es decir,
el 75% del total. EI mayor porcentaje de la muestra estuvo representada por el 25% de los
encuestados que pertenecen a la Secretaria de Planeacion e Infraestructura, el 20.8% de la
Secretaria y Desarrollo Institucional, sin embargo, también se incluyeron funcionarios del resto

de dependencias, como la Secretaria de Salud, Asistencia Agropecuariay Medio Ambiente,

Gobierno, Educacién y Cultura, TIC, Hacienda y Despacho (ver figura 3).

Figura 3. Distribucion de la muestra segin dependencia.

Dependencia
Secretaria de Planeacion e Infraestructura _ 25,0%
Secretaria General y Desarrollo institucional — 20,8%
Secretaria de Salud _ 12,5%
Secretaria de Asistenci:? Agrupecuaria y Medio _ 12,5%
Ambiente
Secretaria de Gobierno _ 8,3%
Secretaria de Educacion y Cultura _ 8,3%
mic B 42%
Secretaria de Hacienda - 4,2%
Despacho - 4,2%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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En cuanto los cargos, la muestra se distribuy0 principalmente entre los contratistas que

representaron el 41.7% del total, seguido de los técnicos operativos con el 8.3% (ver figura 4)

Figura 4. Distribucién de la muestra segun cargo.
Cargo

Contratists R ¢ 7
Técnico Operativo [ 8,3%
Técnico control fisico y urbano [ 4,2%

Técnico Administrativo [ 4,2%

Referente Discapacidad [ 4,2%
Monitor - Contratista [ 4,2%

Lider TIC [ 4,2%

Gestor PGIR [ 4.2%

Enlace de Victimas [ 4,2%
Contratista Auxiliar Contable [ 4,2%
Auxiliar del SAC [ 4,2%

Auxiliar de Aseguramiento [ 4,2%
Atencién al ciudadano [ 4,2%
Apoyo al enlace de victimas [ 4,2%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023

Por su parte, la muestra estuvo conformada por personal masculino que representé el
58% del total y el femenino con el 42% (ver figura 5), mientras que, por edades, el 38%
correspondio a funcionarios con mas de 40 afios, el 29% entre 31 y 40 afios, el 21% entre 18 'y 25
afios y el 12% entre 26 y 30 afios, es decir, la muestra estuvo distribuida en todas las edades

posibles (ver figura 6).
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Figura 5. Distribucién de la muestra segln sexo.

SEXO

Femenino
42%

Masculino
58%

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023

Figura 6. Distribucion de la muestra segun edad.

EDAD Entre 18 y 25

afnos

21%
Mas de 40 afios
38%

Entre 26 y 30
afnos
12%

Entre 31y 40
anos
29%

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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Otra caracteristica de la muestra es que el 29% de los encuestados tienen una antigiiedad
en el cargo superior a los 3 afios, en contraste con otro 29% que tiene menos de 6 meses en sus
respectivos cargos. Por su parte, el 21% de la muestra tiene entre 2 y 3 afios en el cargo, el 13%

entre 1y 2 afios y el 8% entre 6 y 12 meses. Como se observa, por antigiiedad, la muestra

también se distribuyd para evitar los sesgos en la informacion (ver figura 7).

Figura 7. Distribucion de la muestra segun antigiiedad en el cargo.

TIEMPO EN EL CARGO

Entre 1 afoy 2
anos
13%

Menos de 6
meses

29% Entre 2 afosy 3

afos
21%

Entre6y 12
meses
8%

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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6.2.2.1 Satisfaccion con la supervision

Respecto a las preguntas relacionadas con la satisfaccion con la supervision, en una
escala de 1 a 5, los encuestados muestran estar de acuerdo con los distintos aspectos sobre los
que se indago, como el trato con los jefes inmediatos que resulta ser adecuado, asi como el nivel
de exigencia para el cumplimiento de las actividades por parte de los jefes. También existe una
alta calificacion respecto a los niveles de comunicacion con los jefes, que son satisfactorios y
conforme al manual de procesos, ademas, los funcionarios se sienten apoyados por sus

superiores (ver figura 8).

Figura 8. Satisfaccion con la supervision. Calificacion promedio.

5,0
4,7 46 4,7
4.4
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
El trato con su jefe El nivel de exigencia Los niveles de Se siente apoyado por
inmediato es el para el cumplimiento  comunicacién con su su jefe inmediato
adecuado de las actividades por  jefe inmediato son
parte del jefe inmediato satisfactorios y
es adecuado conforme al manual de
procesos

1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3 Moderadamente de acuerdo; 4: De acuerdo; 5: Totalmente de

acuerdo

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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6.2.2.2 Satisfaccion con el ambiente fisico

Con relacion al ambiente fisico, las calificaciones promedio obtenidas en la Alcaldia
Municipal de San Pedro también son relativamente altas, especialmente en lo concerniente a la
satisfaccion con el aseo y orden de las zonas comunes y el manejo del ruido en sus lugares de
trabajo. También existe satisfaccion con relacion a las condiciones de ventilacion e iluminacion

(ver figura 9).

Figura 9. Satisfaccion con el ambiente fisico. Calificacion promedio.

5,0
4,5 43
4,0 41
’ 4,0
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
¢Qué tan satisfecho se  Qué tan satisfecho se Coémo se siente Qué tan satisfecho se
encuentra con las encuentra con los respecto al nively  encuentra con el aseoy
condiciones de niveles de iluminacién manejo del ruido ensu  orden de las zonas
ventilacion en su para desarrollar su lugar de trabajo? comunes?
puesto de trabajo? labor?

1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3 Moderadamente de acuerdo; 4: De acuerdo; 5: Totalmente de

acuerdo

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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6.2.2.3 Satisfaccion con la remuneracion y estabilidad laboral

No obstante, en las preguntas asociadas a la satisfaccion con la remuneracion y
estabilidad laboral, se encontraron menores calificaciones promedio en comparacion con los dos
factores anteriores, lo que sugiere que las practicas de gestion humana respecto a estas variables
no han sido totalmente adecuadas.

La calificacion promedio mas baja se encuentra relacionada con la estabilidad laboral en
los cargos dentro de la entidad, con un promedio de 3.5, mientras que, en la percepcion de la
remuneracion segun el promedio salarial del sector publico del pais y la promocion por un buen
rendimiento, las calificaciones fueron de 3.7.

Los mejores resultados se presentaron en la satisfaccion con la remuneracion acorde a su
experiencia y formacion académica con 4.0 y la igualdad entre hombres y mujeres en cuanto a la
remuneracion percibida dentro de la entidad con 4.3 (ver figura 10).

Figura 10. Satisfaccion con la remuneracion y estabilidad laboral. Calificacion promedio.

5,0

4,5

4,0 3,7
3,5

3,0

2,5

2,0

1,5

1,0 — —

Laremuneracion Suremuneracion  Considera que  Tiene estabilidad Considera que en
recibida esta estd en el existe igualdad laboral ensucargo suentidad es
acorde a su promedio salarial entre hombresy dentro de la posible la
experienciay  del sector publico mujeres en cuanto entidad promocion por un

formacién del pais? a la remuneracién buen rendimiento
académica percibida dentro laboral

de su entidad

1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3 Moderadamente de acuerdo; 4: De acuerdo; 5: Totalmente de

acuerdo

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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6.2.2.4 Satisfaccion respecto a su cargo
Por su parte, la calificacién promedio de la satisfaccion con el cargo fue buena, con
promedios superiores a 4, especialmente en lo concerniente a las actividades desempefiadas en
los distintos cargos (4.6) y el reconocimiento por parte de los jefes y superiores (4.3).
Tambien se califica con un alto promedio el cargo respecto a la experiencia y nivel
académico que los funcionarios poseen (4.2) y las condiciones técnicas y operacionales

necesarias para la realizacion de actividades (4.0). (Ver figura 11).

Figura 11. Satisfaccién con el cargo. Calificacion promedio.

5,0
4,5

4,6
4,2 - 4,0
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0

El puesto que ocupaen  Considera que su  Se encuentra satisfecho Su puesto de trabajo

la entidad esta en trabajo esta con las actividades tiene las condiciones
relacion con la suficientemente desempefiadas en su técnicasy
experiencia y nivel reconocido y cargo operacionales
académico que usted considerado por su jefe necesarias para la
posee 0 superiores realizacion de las
actividades

1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3 Moderadamente de acuerdo; 4: De acuerdo; 5: Totalmente de

acuerdo

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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6.2.2.5 Satisfaccion con la Participacion

En lo referente a la satisfaccion con la participacion, los funcionarios califican con 4.3 el
hecho de que los funcionarios escuchan las opiniones y sugerencias, sin embargo, en lo
concerniente al involucramiento por parte de la alta direccion en los niveles de planeacion la

calificacion fue mas baja (3.8).

Figura 12. Satisfaccion con la participacion. Calificacion promedio.
5,0
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0

1,5

1,0
Los superiores escuchan las opiniones y La alta direccién de la entidad involucra a los
sugerencias de los empleados empleados de todos los niveles para la
planeacion?
1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3 Moderadamente de acuerdo; 4: De acuerdo; 5: Totalmente de

acuerdo

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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6.2.2.6 Motivacion

Finalmente, en las variables tenidas en cuenta con la motivacion, las calificaciones
promedio fueron altas, superiores a 4, destacAndose principalmente la satisfaccion con el
ambiente laboral (4.3) y la decision de ingresar a la entidad si anticipadamente hubiese sabido
sobre tal ambiente (4.2).

Incluso, al plantearse la afirmacion respecto a si el funcionario cambiaria de entidad por
una oportunidad laboral con las mismas condiciones laborales y salariales, el promedio de
calificacion fue de 2.9 evidenciando que los encuestados estan en desacuerdo con dicha decisién
(ve figura 13).

Figura 13. Motivacion. Calificacion promedio.

5,0
4,5 40 4,2 4,1
4,0
3,5
2,9
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
La entidad brinda De haber sabido Son adecuadoslos  Cambiaria de Estd usted
oportunidades anticipadamente el  espacios de entidad por una  satisfecho con el
para continuar  ambiente laboral integracion entre oportunidad ambiente laboral
laborando en la en su entidad colaboradores? laboral con las en la entidad
misma? hubiera ingresado mismas actualmente?
enella condiciones
laboralesy
salariales?

1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3 Moderadamente de acuerdo; 4: De acuerdo; 5: Totalmente de

acuerdo

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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Finalmente, al promediar cada una de las dimensiones, se observa que en practicamente
toda la calificacion obtenida es superior a 4, evidenciando que los funcionarios se encuentran
satisfechos con las distintas dimensiones trabajadas. Solo en lo referente a la remuneracion y
estabilidad laboral, el promedio bajé levemente de 4, sin embargo, en general la satisfaccion en
la entidad es alta.

Es importante aclarar que en la variable motivacion, el promedio de 3.9 esta influenciado
por la pregunta relacionada con el cambio de entidad ante iguales condiciones laborales y

salariales, que baja el promedio, pero que se interpreta positivamente porque los funcionarios

expresan que no desearian salir de la Alcaldia Municipal de San Pedro ante iguales condiciones.

Figura 14. Resumen de resultados. Calificacion promedio.

5,0
4,5

4,6
41 43

40 3,8

3,5

3,0

2,5

2,0

1,5

1,0

0,5

4,1 3,9

Satisfacciéon  Satisfaccién  Satisfaccién  Satisfaccién  Satisfaccién Motivacion

con la con el con la con el cargo con la
supervision ambiente fisico remuneracion participacion
y estabilidad
laboral

1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3 Moderadamente de acuerdo; 4: De acuerdo; 5: Totalmente de

acuerdo

Fuente: trabajo de campo con funcionarios, Alcaldia Municipal de San Pedro, 2023
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6.3 Definicion y propuesta de las estrategias para desarrollar las préacticas de gestion
humana que fomenten la satisfaccion laboral desde la Secretaria General y de
Desarrollo Institucional de la Alcaldia Municipal de San Pedro Valle.

De acuerdo con los anteriores resultados obtenidos, es posible condensar los resultados
en la figura 15 para entender las condiciones de la satisfaccion laboral a partir de la gestion
humana (directivos, directores, jefes, funcionarios) para las personas (grupos de intereés, la
comunidad). Se puede observar el esquema que permite a a la entidad tener éxito, con una

gestion humana que se encuentra construida sobre bases solidas de confianza y comunicacion,

los cuales constituyen los pilares de toda organizacion.

Figura 15 Relacion de causalidad en la gestion del talento humano en la entidad en estudio

V\/V

GESTION DE
RESULTADOS

1

Procesos Operativos:
GESTION DEL
CONFLICTO

GESTION DE LA GESTION DE LA
CONFIANZA COMUNICACION

Fuente: elaboracion propia
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Ambos constituyen valores fundamentales para las entidades publicas, que soportan los
procesos operativos y establecen la coyuntura diaria, en el cual emerge la gestion del conflicto
como aquel proceso que busca mitigar los riesgos y convertir en oportunidades de crecimiento
aquellas situaciones que se presentan en las relaciones humanas, sin lo cual seria imposible
obtener buenos resultados.

Por ello, el logro de los resultados y el control del desempefio en la entidad pubica tienen
como bases los propo6sitos y valores transmitidos por la administraicon en la Alcaldia de San
Pedro a través de la gestion de la confianza, los procesos comunicacionales y la gestion del
conflicto.

Ademas, como se ilustra en la figura 15, la gestion de la comunicacién impacta
directamente los resultados de la entidad, constituyéndose en el eje transversal de la gestion
humana, porque genera confianza, contribuye a la gestion del conflicto y hace parte directa del
control del desempefio y la gestidn de resultados.

Luego se genera un ciclo de retroalimentacion, porque la obtencion de resultados
estimula la confianza en la administracién y su equipo de trabajo, fortaleciendo asi las bases 0
cimientos de la gestion humana de la entidad.

Ahora, ¢cudles son las practicas identificadas en la gestion de la confianza? En las
entidades publias se trabaja a diario por construir confianza entre los miembros de la
organizacion, para lo cual se tienen en cuenta las iniciativas y sugerencias personales, se estimula
el sentido de pertenencia, se fomenta el habito de entender y ser entendido, se da espacio
permanente al didlogo a partir de una comuniacion abierta y directa, generando credibilidad a
partir de las acciones.

Estas bases de confianza y el proceso comunicacional, permiten o facilitan la gestion de
los conflictos que necesariamente se presentan en los procesos operativos de las entidades
publicas, maxime cuando existen cuellos de botella en las areas de prestacion de servicios. El
trabajo en equipo es aqui un valor fundamental, sin embargo, sin una gestion del conflicto no
seria posible pensarlo.

Sobre estas bases sdlidas, la gestion de resultados se convierte en una actividad que se
realiza sobre una organizacién y personas alineadas para el logro de los propositos,
encontrandose que es importante conformar préacticas de gestion humana basadas en el liderazgo,

que permitan construir confianza para impulsar los procesos de planeacién, organizacion del
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trabajo, desarrollo de competencias, fomento de la disciplina, construccion de indicadores para

ejercer el control de resultados y lo fundamental que es lograr la coherencia entre valores y

principios internos y comportamiento hacia los usuarios (sociedad).

Ahora, es importante tambien comprender que estas practicas difieren de una entidad a

otra. En las entidades de gran tamafio, se requiere de lideres en las diferentes areas

organizacionales o por los menos en las claves, mientras que en las pequefias o de tamarfio

reducido, el liderazgo puede descansar sobre la administracion. No obstante, en una u otras, las

condiciones del éxito, son similares y se presentan en la Tabla 14:

Tabla 14. Condiciones de la gestion humana en el contexto de las entidades publicas.

Condicién

Préactica de gestion humana

Propuesta

Confianza

Alinear el capital humano de una
entidad es una actividad que requiere
de confianza, sobre de la base del
conocimiento de las metas y
objetivos organizacionales y la

estrategia para alcanzarlos.

La entidad debe contar con
el liderazgo suficiente para
inspirar confianza entre los
empleados, unir esfuerzos en
torno a la estrategia

delineada.

Comunicacién

Una adecuada comunicacion es
fundamental para el éxito
organizacional, dado que permite
alinear los esfuerzos en funcién de
unas metas establecidas al interior de

la entidad.

Se requiere de personal que
tengan la habilidad de
comunicar con claridad los
distintos mensajes que se
requieren en diferentes
niveles para alinear los
objetivos con los esfuerzos

individuales y grupales.

Conflictos

Sin importar el tamario de la entidad
los conflictos constituyen un
elemento siempre presente, en mayor
0 menor grado, en las entidades
publicas en la actualidad. Por ello,
una adecuada gestion del conflicto es

Dadas las fuertes presiones
que tinen las entidades
publicas en la actualidad, los
conflictos son frecuentes
entre los funcionarios, razon

por la cual se necesita de
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Condicion Practica de gestion humana Propuesta
una de las condiciones para el éxito prersonal con la habilidad
organizacional, dado que contribuye | para manejar dichos
a mantener un clima laboral 6ptimo | conflictos, de tal manera que
para el desempefio de los se preserve el buen clima
funcionarios. laboral y que no afecte la
productividad o desempefio.
Resultados Dada la diversidad de intereses en El liderazgo para gestionar

torno a las organizaciones publicas,
es importante gestionar los resultados
en diferentes ambitos: financiero,

servicios, recurso humano, sociedad.

resultados a un grupo de
interés cada vez mas amplio
es una condicion necesaria
para el éxito de la gestion
humana, por ende, es
imporante contar con un
lider que planee, controle y
gestione adecuadamente la

organizacion.

Fuente: elaboracion propia.

A continuacion, se sintetiza la informacion donde se identifican las practicas de gestion

humana asociadas a los diferentes objetivos de la entidad, relacionados con el logro de los

resultados:
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Tabla 15. Practicas de gestion humana que permiten el logro de los resultados

OBJETIVO

PRACTICA DE GESTION HUMANA
SUGERIDA

1. Distribucion del tiempo para el 1. Programar objetivos
desempefio de funciones 2. ldentificar fortalezas de cada funcionario
3. Identificar tareas de alto impacto
2. Diferenciacion de tareas importantes vs 4. Cuestionamiento (reflexién sobre tareas)
urgentes 5. Planeacion (solucionar problemas de antemano)
3. Equilibrio de cargas laborales 6. Efectuar reuniones periédicas
7. Organizar el trabajo diario
4. Delegacion de trabajo 8. ldentificar habilidades de los funcionarios
9. Desarrollar competencias
10. Organizar el trabajo
5. Gestidn de mecanismaos para tener 11. Definir indicadores
rendimiento alto 12. Promover la disciplina
6. Cumplimiento de metas 13. Fijar las metas con anticipacién
14. Manejar las herramientas de control
15. Disefiar las estrategias
7. Evaluacion del desempefio laboral 16. Manejar indicadores de logro
17. Promover el concepto de integralidad
8. Promocion de la capacitacion laboral 18. Gestionar el plan de capacitacion
19. Motivar a los funcionarios para autocapacitacion
9. Areas o habilidades a desarrollar 20. Gestionar la comunicacion en las secretarias
21. Comprender para ser comprendido y evitar suponer
10. Potencializacion de habilidades y 22. Generar confianza entre los funcionarios
capacidades 23. Motivar a los funcionarios
24. Evaluar los resultados en la secretaria
11. Transmision de principios y valores 25. Fomentar la cultura organizacional basada en
definicion de valores
26. Lograr coherencia entre valores y principios
internos y comportamiento hacia los ciudadanos
12. Proceso de mejoramiento continuo 27. Administrar por valores para generar satisfaccion a

los funcionarios.

Fuente: elaboracion propia.

En la figura siguiente se aprecia la relacion entre las practicas de gestiéon humana como el

control al desempefio, promocién de habilidades y capacidades, transmisién de valores y

organizacion del trabajo como elementos fundamentales para el éxito de la entidad pabica (logro

de resultados). Estas practicas deben ser eficientemente lideradas por las personas a cargo de la

Alcaldia y sus Secretarias y del entorno administrativo, que permitan la cohesion entre los

funcionarios y alineacion hacia los objetivos organizacionales.

Figura 16. Practicas para el logro de los resultados
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TRANSMISION DE
VALORES

- Cultura organizacional
basada en principios y
valores
- Administracién por
valores

Fuente: elaboracion propia.

PR—

ORGANIZACION DEL
TRABAJO

- Planeacién

- Identificacion de
Fortalezas

- Desarrollo de
competencias

—

LOGRO DE
LOS

RESULTADOS A

MOCION
HABILIDADES Y
CAPACIDADES

- Autocapacitacion

- Gestion de la
comunicacién
- Generacion de
confianza
- Motivacion

CONTROL DEL
DESEMPENO

- Gestidn de indicadores
- Disefio de estrategias

- Concepto de integralidad
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7. Conclusiones

El trabajo desarrollado permite identificar las bases para la satisfaccion laboral desde la
perspectiva de las précticas de gestion humana. Una de estas bases es la confianza, pilar sobre el
cual se edifica el trabajo en equipo por influencia directa del administrador, que es una de sus
principales virtudes, fundamentado en la capacidad de escuchar, entender, planear y organizar.

Es importante considerar que la satisfaccion laboral se basa en la posibilidad de canalizar
las relaciones humanas hacia la organizacion, es decir, la generacion de confianza en funcion de
los objetivos de la entidad publica. Precisamente en esto consiste el liderazgo, pues no es mas
que la actividad o proceso de influenciar a la gente para que se empefie voluntariamente en el
logro de los objetivos del grupo, para lo cual es necesario concebir una vision de lo que debe ser
la organizacion y generar las estrategias necesarias para llevarla a cabo.

Por tanto, se sobrepone la organizacion a las personas y se evidencia en el trabajo en
equipo como préactica, en el cual la gestion humana conlleva al convencimiento de los empleados
de que los objetivos empresariales son mas importantes que las particularidades de cada uno de
ellos, es decir, se subordina lo particular por lo general.

Para lograr este proposito, la confianza es el valor fundamental que permite cohesionar
las personas con los objetivos de la entidad pablica, siendo el didlogo abierto una herramienta
importante en este proceso, que busca corregir los errores o las fallas en la comunicacién y su
consecuencia al incidir en la mala conducta de suponer. Por lo tanto, la construccién de
confianza por parte de las practicas de gestién humana responde al fomento de los valores,
buscando comprender primero y después ser comprendido, debido a que esta es la base del
respeto a los demas.

Se puede inferir que la comunicacidn es otra de las bases para una gestion humana basada
en propositos y valores, que debe estar alineada con la estrategia general para poder enfocarse en
los fines y evaluar los resultados en funcién de la satisfaccion laboral, relacionado en su
lineamiento estratégico. Aqui, se produce la conexion con la planeacion y coordinacion, como
factores que permiten alinear los esfuerzos individuales para el cumplimiento de los objetivos de
la entidad publica, claramente conducidos por un lider.

Entonces, centrarse en las personas constituye una de las bases de la gestion humana,

debido a que son ellas las que permiten cumplir con los objetivos de la entidad, siendo
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fundamental el buen clima laboral, fortalecido por la confianza y transmitido a los agentes
externos, especialmente, hacia el ciudadano de tal forma que se logre su satisfaccion
proporcionada por el buen servicio de acuerdo con sus demandas sociales.

Estas bases identificadas, a saber, la construccion de confianza y la comunicacion
permiten enfocar los esfuerzos en el plano operativo, especialmente en el manejo de los
conflictos. Este aspecto es muy importante en las entidades publicas, dada la multiplicidad de
culturas que existen y que deben ser manejadas por un lider con una concepcion integral.

Por tanto, sobre las bases de la confianza y el proceso comunicacional en las entidades
publicas, que a su vez permiten un buen manejo de los conflictos se edifican los resultados, como
una actividad que se realiza sobre una organizacion y personas alineadas totalmente para la
satisfaccion laboral, encontrandose la gestion humana en el centro del ejercicio administrativo,
impulsando funciones como la planeacion, organizacion del trabajo, desarrollo de competencias,
fomento de la disciplina, construccion de indicadores para ejercer el control de resultados y lo
fundamental que es lograr la coherencia entre valores y principios internos y comportamiento
hacia los ciudadanos, lo que significa que las entidades publicas deben poseer un modelo de
gestion humana en el que las personas son el centro, tanto en el &mbito interno organizacional
(empleados) como en el externo (ciudadanos), bajo el enfoque de la administracidn por valores.

Bajo esta concepcion organizacional, la gestidbn humana surge como una practica acertada
en las entidades publicas, tomando como fundamento a las personas para enfocar sus esfuerzos
en los objetivos organizacionales, sobre las bases de unos valores que guian las decisiones

estratégicas y permiten alcanzar el éxito.
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8. Recomendaciones

Dada la importancia que tiene la gestion humana respecto a la satisfaccion laboral, a
continuacion, se plantean algunas recomendaciones para impulsar estas précticas en la Alcaldia
Municipal de San Pedro:

Se debe promover el trabajo en equipo, buscando integrar las habilidades de las personas
y creando cohesion entre los elementos de la organizacién, de tal manera que las capacidades
individuales beneficien los resultados grupales.

La comunicacién asertiva es fundamental para la satisfaccion laboral, por lo tanto, en las
entidades publicas debe promoverse un liderazgo que estimule comunicar efectivamente los
diferentes mensajes entre los distintos niveles de la organizacion.

Promover la libertad o autonomia para la toma de decisiones, dado que la gestion humana
incluye otorgar poder de decision a los funcionarios, aspecto que genera confianza y fortalece las
actuaciones al interior de la entidad, generando satisfaccion por ser participes del éxito.

Para que la gestion humana sea correctamente ejercida en las entidades publicas, es
necesario estimular el habito de escuchar, para conocer las preocupaciones del personal, asi
como también las ideas que puedan tener y que logren ser absorbidas debidamente por la
administracién en beneficio de los resultados grupales.

Una importante condicion de la gestion humana es la capacidad para gestionar los
conflictos, aspecto que siempre surge en las entidades pablicas sin importar su tamafio. Por ello,
es fundamental la habilidad para manejar los problemas de tal manera que se preserve el buen

clima laboral, condicién necesaria para la satisfaccion de los empleados.
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AnNEXos

Anexo A. Entrevista sobre précticas de gestion humana y la satisfaccion laboral en Alcaldia

Municipal de San Pedro (Valle)
Identificacion del entrevistado:

Nombre:

Sexo:

Edad:

Cargo:

Nivel educativo:
Antigledad:

Para analizar las précticas de gestion humana y la satisfaccion laboral, se tienen en cuenta
una serie de dimensiones, entre las que estan las propuestas por Mejia y Mendoza (2010): la
supervision, el ambiente fisico, las prestaciones, la satisfaccion intrinseca y la participacion,
ademas de la motivacion.

Satisfaccion con la Supervision: en esta dimension el interés se centra en la forma como
se supervisa a los funcionarios publicos.

Satisfaccion con el Ambiente Fisico de trabajo: corresponde al entorno fisico y las
condiciones que se presentan en el espacio en donde se desarrollan las labores por parte del
funcionario.

Satisfaccion con las Prestaciones recibidas: en esta dimension se presentan los
convenios establecidos entre la entidad y el funcionario publico.

Satisfaccion Intrinseca del trabajo: esta dimension permite conocer la satisfaccion que
le genera al funcionario las oportunidades que se presentan y los objetivos y metas por alcanzar.

Satisfaccion con la Participacion: hace referencia a la posibilidad que tiene el
funcionario publico de participar en las decisiones que se toman al interior de la entidad.

Motivacion: corresponde a las acciones que se desarrollan para motivar a los

funcionarios publicos en el dia a dia.



i o

UNIVERSIDAD De
MANIZALES

10.

Préacticas de gestion humana relacionadas con la supervision
¢Con base en qué elementos se distribuye el tiempo de los funcionarios publicos para

desempefiar las funciones en sus puestos de trabajo?

¢Cuales son los mecanismos que permiten tener un rendimiento alto y cdmo se gestionan

dichos elementos?

¢COmo se establecen las metas laborales de los funcionarios y de qué forma se procura por

su cumplimiento para los diferentes cargos?

¢De qué manera se evalla el desempefio laboral de los diferentes funcionarios?

¢De qué manera los principios y valores de la entidad se transmiten a los funcionarios para

su desarrollo profesional y personal?

¢Qué importancia tiene dentro de la estructura de la entidad, el valor de la confianza?
Préacticas de gestion humana relacionadas con el ambiente fisico

¢Se tiene en funcionamiento algun proceso de mejoramiento de la infraestructura fisica en

la entidad?

¢De qué forma se evallan las condiciones del ambiente fisico respecto a las necesidades

de los funcionarios en la entidad?

Préacticas de gestion humana relacionadas con la remuneracion y estabilidad laboral

¢ Qué factores favorecen la estabilidad laboral de los funcionarios en la entidad?

¢Como es el nivel de rotacion de los funcionarios publicos en la entidad? ¢En qué cargos

se presentan las mayores rotaciones?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

¢De qué manera los funcionarios publicos pueden acceder a mayores remuneraciones

laborales?

Practicas de gestion humana relacionadas con el cargo

¢De qué forma se dan a conocer los objetivos a cada area y funcionario de la empresa?

¢Como percibe usted la carga de trabajo que tienen actualmente los funcionarios y de qué

forma se procura por un equilibrio en estas cargas?

¢En la entidad se informa periddicamente al empleado sobre el avance de metas y logros

de objetivos?

Préacticas de gestion humana relacionadas con la participacion

¢Qué tipo de comunicacién se refleja dentro de la organizacion? (escrita, verbal, electronica

u otra)

¢ Como se manejan las relaciones interpersonales y qué beneficios dentro de la entidad han

tenido?

¢Cuales son las barreras que considera, existen en el proceso de la comunicacion dentro de

la entidad?

¢Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales en la entidad?

Préacticas de gestion humana relacionadas con la motivacion

¢Como se promueve la capacitacion laboral de los funcionarios?
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20.  ¢Cuales son las areas de conocimiento o habilidades en las cuales mas se procura por

capacitar a los funcionarios?

21.  ¢Qué mecanismos permiten motivar a los funcionarios para desarrollar el trabajo de forma

eficiente?

22.  ¢Cuales son los tipos de conflictos mas comunes en la entidad? (conflictos de tareas, que
se relacionan con el contenido y las metas del trabajo; conflictos de relaciones, generados
en las relaciones interpersonales; o conflictos por los procesos, que se relacionan con la
forma de hacer el trabajo)

23.  ¢De qué forma se acostumbra a resolver los conflictos en la entidad?

24.  ;CoOmo se incentiva el crecimiento de las personas de la entidad?
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Anexo B. Encuesta sobre satisfaccion laboral en Alcaldia Municipal de San Pedro (Valle)

1. Area o dependencia:

2. Cargo del encuestado:

3. Género del encuestado:
Masculino

Femenino

4. Edad del encuestado:
Entre 18 y 25 afios
Entre 26 y 30 afios
Entre 31y 40 afos

Mas de 40 afios

5. Tiempo en el cargo:
Menos de 6 meses
Entre 6 y 12 meses
Entre 1 afio y 2 afios
Entre 2 afios y 3 afios

Mas de 3 anos

l. DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL
IA. Satisfaccién con la supervision

6. ¢El trato con su jefe inmediato es el adecuado?

1 2 3 4
Totalmente En Moderadamente De
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo

5
Totalmente
de acuerdo
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7. ¢El nivel de exigencia para el cumplimiento de las actividades por parte del jefe inmediato es
adecuado?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo

8. ¢Los niveles de comunicacion con su jefe inmediato son satisfactorios y conforme al manual

de procesos?

1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
9. ¢Se siente apoyado por su jefe inmediato?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo

IB. Satisfaccion con el ambiente fisico

10. ¢Que tan satisfecho se encuentra con las condiciones de ventilacion en su puesto de trabajo?
(marcar con X segun la valoracion personal)

1
Muy
insatisfecho

2
Insatisfecho

3
Indiferente

4
Satisfecho

5
Muy
satisfecho

11. ;Queé tan satisfecho se encuentra con los niveles de iluminacion para desarrollar su labor?

1 2 3 4 5
. . Muy Insatisfecho Indiferente Satisfecho . Muy
insatisfecho satisfecho

12. ;Como se siente respecto al nivel y manejo del ruido en su lugar de trabajo?
1 5
2 3 4

. . Muy Insatisfecho Indiferente Satisfecho . Muy
insatisfecho satisfecho
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13. ¢ Qué tan satisfecho se encuentra con el aseo y orden de las zonas comunes?
Mlu 2 3 4 MSLI
. . y Insatisfecho Indiferente Satisfecho . y
insatisfecho satisfecho
IC. Satisfaccion con la remuneracion y estabilidad laboral
14. ;La remuneracion recibida esta acorde a su experiencia y formacion académica?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
15. ¢Su remuneracion esta en el promedio salarial del sector publico del pais?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
16. ¢Considera que existe igualdad entre hombres y mujeres en cuanto a la remuneracion
percibida dentro de su entidad?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
17. ¢ Tiene estabilidad laboral en su cargo dentro de la entidad?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
18. ¢Considera que en su entidad es posible la promocién por un buen rendimiento laboral?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
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19. ¢El puesto que ocupa en la entidad esta en relacion con la experiencia y nivel académico que

usted posee?

1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
20. ¢Considera que su trabajo esta suficientemente reconocido y considerado por su jefe o
superiores?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
21. ¢ Se encuentra satisfecho con las actividades desempefiadas en su cargo?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
22. ¢Su puesto de trabajo tiene las condiciones técnicas y operacionales necesarias para la
realizacion de las actividades?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
IE. Satisfaccion con la Participacion
23. ¢Los superiores escuchan las opiniones y sugerencias de los empleados?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
24. ;La alta direccion de la entidad involucra a los empleados de todos los niveles para la
planeacién?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo




i

UNIVERSIDAD D&

98

MANIZALES
Il.  MOTIVACION
25. ¢La entidad brinda oportunidades para continuar laborando en la misma?
1 5
2 3 4
. Muy Insatisfecho Indiferente Satisfecho . Muy
insatisfecho satisfecho

26. ¢De haber sabido anticipadamente el ambiente laboral en su entidad hubiera ingresado en

ella?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
27. ¢ Son adecuados los espacios de integracion entre colaboradores?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo

28. ¢Cambiaria de entidad por una oportunidad laboral con las mismas condiciones laborales y

salariales?
1 2 3 4 5
Totalmente En Moderadamente De Totalmente
en desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
29. ¢ Esta usted satisfecho con el ambiente laboral en la entidad actualmente?
1 5
2 3 4

L Muy Insatisfecho Indiferente Satisfecho . Muy

insatisfecho satisfecho




