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Resumen

Este trabajo tiene como objetivo proponer estrategias integrales que busquen fortalecer el
bienestar laboral, la motivacion y la productividad del talento humano en la Alcaldia de Morales
Cauca. El estudio parte de la premisa que el clima organizacional y una adecuada gestion del
talento humano son fundamentales para alcanzar los objetivos institucionales y ofrecer un
servicio publico eficiente y de calidad. La problematica identificada muestra niveles bajos de
motivacion, desgaste fisico y emocional, deficiencias en la infraestructura y falta de recursos
ergondmicos y tecnologicos, asi como una alta rotacion de personal contratado por intereses y
compromisos politicos. Estas situaciones impactan negativamente en el desempefio laboral y en
el cumplimiento de metas establecidas en el Plan de Desarrollo Municipal.
En este contexto, surge la necesidad de realizar un diagnostico que permita identificar los
factores que afectan el bienestar y la productividad de los servidores publicos. La investigacion
es de tipo descriptivo y se utiliza un enfoque mixto combinando técnicas cuantitativas y
cualitativas. Para la recoleccion de la informacion, se llevaron a cabo encuestas y/o entrevista
con los servidores publicos de carrera administrativa y contratistas de la entidad. Los resultados
revelaron debilidades en los programas de bienestar laboral, en los procesos de induccion y
capacitacion.
Finalmente se proponen estrategias integrales centradas en el bienestar laboral, el fortalecimiento
del clima organizacional, la capacitacion continua y el reconocimiento institucional, en aras de
promover la salud fisica y mental de los empleados y fortalecer el sentido de pertenencia y
mejorar la productividad institucional.

Palabras clave: clima organizacional, motivacion, estrategias, productividad, sector

publico.



Abstract
This work aims to propose comprehensive strategies to strengthen employee well-being,
motivation, and productivity at the Mayor's Office of Morales, Cauca. The study is based on the
premise that organizational climate and effective human resource management are fundamental
to achieving institutional objectives and providing efficient, high-quality public service.
The identified problems include low levels of motivation, physical and emotional exhaustion,
infrastructure deficiencies, and a lack of ergonomic and technological resources, as well as high
staff turnover due to political interests and commitments.
These situations negatively impact job performance and the achievement of goals established in
the Municipal Development Plan.
In this context, the need arises to conduct a diagnostic study to identify the factors affecting the
well-being and productivity of public servants. The research is descriptive and uses a mixed-
methods approach, combining quantitative and qualitative techniques. Data collection involved
surveys and/or interviews with career civil servants and contractors of the entity. The results
revealed weaknesses in employee well-being programs, induction processes, and training.
Finally, comprehensive strategies are proposed, focusing on employee well-being, strengthening
the organizational climate, continuous training, and institutional recognition, in order to promote
the physical and mental health of employees, strengthen their sense of belonging, and improve

institutional productivity.

Keywords: organizational climate, motivation, strategies, productivity, public sector.
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Introduccion

En la actualidad, las entidades publicas se enfrentan a altas demandas sobre eficiencia,
transparencia y calidad del servicio; teniendo en cuenta que la competitividad no se limita
solo al sector privado, la administracion publica también debe adaptarse a los cambios
constantes e innovar para responder de manera adecuada las necesidades de la ciudadania y
con ello fortalecer su gestion institucional. En esta situacion, la gestion del talento humano es
clave dado que, son los empleados quienes hacen posible que los objetivos misionales
establecidos en los planes de desarrollo se cumplan.

En la administracion Municipal del Municipio de Morales Cauca, los servidores
publicos pasan largas jornadas al servicio de la comunidad; por lo tanto, la percepcion del
ambiente laboral y la evaluacion del clima organizacional es necesario para encontrar los
factores que impactan en la motivacion, el bienestar y la productividad. Solo mediante un
clima laboral adecuado se lograran ver los aciertos y errores de la administracion y orientar la
toma de decisiones hacia la mejora continua.

Asi las cosas, el talento humano es el motor del servicio publico, por lo tanto, la
administracion Municipal de Morales Cauca requiere un diagnéstico que le permita conocer la
percepcion de sus colaboradores en torno a las condiciones actuales de trabajo, instalaciones,
recursos tecnologicos, bienestar laboral, compromiso y apoyo institucional con el fin de
identificar las variables que restringen el adecuado desempefio de cada uno y, en
consecuencia, enfocarse en el disefio de estrategias que fortalezcan el clima organizacional,
promuevan el bienestar laboral, la salud fisica y mental de los servidores publicos que laboran
en esta importante institucion y que fortalezcan el sentido de pertenencia y asi contribuir con

el mejoramiento de la productividad.
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Planteamiento del Problema

El clima organizacional representa un factor relevante en la efectividad operativa y en
el bienestar de los empleados dentro de cualquier organizacion. Por ello, resulta esencial
mantener un entorno positivo que favorezca la satisfaccion y la estabilidad del personal y que,
al mismo tiempo, permita alcanzar los objetivos estratégicos de la institucion, garantizando
asi un servicio adecuado para la comunidad. Pedraza et al., (2018) como se citd en Zapata
Teran & Tovar Molina (2024) “define el clima organizacional como el ambiente que
prevalece entre los miembros de una organizacion, estrechamente vinculado al nivel de
motivacion de los empleados y reflejando las propiedades motivacionales del entorno laboral”
(linking section, parr. 2).

La Administracion Municipal de Morales, Cauca, presenta actualmente diversas dificultades
que estan afectando el rendimiento y el nivel de satisfaccion laboral del personal. Se ha
identificado que el personal experimenta baja motivacion, desgaste fisico y emocional, lo que
ha contribuido al incumplimiento de las metas establecidas en el Plan de Desarrollo
Municipal.

Esta problematica se relaciona principalmente con tres factores:

Baja motivacion y compromiso. Existe un plan de bienestar laboral, pero las
actividades en el planteadas se ejecutan a medias lo que conlleva a que no se promueva la
salud mental, la motivacion y la calidad de vida de los empleados.

Desgaste fisico y emocional. La dotacion insuficiente de equipos y herramientas de
trabajo estd limitando la eficiencia operativa y generando sobrecarga laboral, provocando

estrés, fatiga y problemas de salud mental.
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Infraestructura fisica inadecuada. El estado deficiente de la infraestructura coloca en
riesgo la seguridad de los empleados.

A esto se suma una elevada rotacion de contratistas, fendmeno que se ha intensificado
por la falta de motivacion y la asignacion de tareas que exceden lo estipulado en los contratos.
En ocasiones, desde el nivel directivo no se renuevan las contrataciones argumentando
incumplimiento de las actividades asignadas, sin evaluar previamente las causas que
impidieron el cumplimiento de las metas. Esta situacion no solo afecta la continuidad de los
procesos, sino que también debilita la estabilidad institucional, especialmente porque muchos
contratistas desarrollan actividades esenciales en distintas areas. Por su parte Heredia (2019)
establece una relacion entre el bienestar del empleado y la eficacia operativa.

Asimismo, algunos empleados de planta han manifestado su inconformidad por la
asignacion de funciones que no se corresponden con lo establecido en el manual de funciones.
A esto se afiade que, en determinadas ocasiones, se solicitan actividades fuera del horario
laboral, lo que provoca desgaste fisico y mental, incremento del estrés, desequilibrio entre la
vida personal y laboral y una notable disminucion del compromiso con la entidad. Aunque
estas situaciones podrian mitigarse mediante estrategias efectivas de motivacion,
reconocimiento, bienestar laboral y mejora del clima organizacional, actualmente no existe
una estructura que garantice condiciones adecuadas para el desarrollo integral del personal.
Ahora, Ortiz (2019) como se cita en Zapata Teran & Tovar Molina (2024) “sugiere que el
clima laboral refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros de la organizacion, los
cuales, a su vez, influyen en el comportamiento de los individuos en sus puestos de trabajo y

en su percepcion de la empresa.” (linking section, parr. 2)
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Factores como la desmotivacion, la sobrecarga laboral, la ausencia de incentivos y la
alta rotacion estan afectando de forma directa la productividad institucional y el cumplimiento
de las metas establecidas en el Plan de Desarrollo Municipal. Ademads, evidencian debilidades
en la gestion del talento humano, especialmente en lo relativo a la planificacion y ejecucion
de estrategias de bienestar que fortalezcan el sentido de pertenencia y disminuyan la intencion
de abandonar el empleo.

En este contexto, resulta fundamental desarrollar un analisis exhaustivo del clima
organizacional del ente territorial para identificar las causas profundas de estas problematicas
y disefiar estrategias integrales que promuevan un ambiente laboral saludable, alineado con
los principios de eficiencia, transparencia y bienestar en el servicio publico. El andlisis se
justifica coherentemente, puesto que, de acuerdo con Chiavenato (2020), el talento humano es
el activo mas valioso de cualquier organizacion y su bienestar es determinante para la
efectividad institucional. Del mismo modo, Cuesta (2010) sefiala que la planificacion del
talento humano debe integrar factores motivacionales, ergonémicos y de infraestructura con el
fin de garantizar un adecuado desempefio. La ausencia de estos elementos, como ocurre en la
Alcaldia de Morales, conlleva a un desgaste fisico y emocional que genera estrés,
desmotivacion y una disminucion de la productividad.

Por otro lado, Gonzales (2023) plantea que la gestion estratégica de las personas
requiere politicas organizacionales alineadas con la planificacion institucional. En este
sentido, la direccion de talento humano debe desempefiar un papel activo en la toma de
decisiones para fortalecer el capital humano y asegurar la sostenibilidad de la organizacion.
Por ello, resulta imprescindible disefiar estrategias que, ademas de mejorar la infraestructura,

proporcionen los recursos necesarios y los programas de bienestar que fomenten el sentido de
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pertenencia y eleven la calidad de vida de los colaboradores. Por lo tanto, las empresas deben
tener planificacion y bienestar para lograr ser sostenibles, de la misma manera, Heredia
(2019) destaca que la motivacion y el bienestar de los trabajadores constituyen pilares
esenciales para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. En el caso de las entidades
publicas, como la Administraciéon Municipal de Morales, la falta de estrategias de bienestar y
la carencia de espacios laborales adecuados afectan de forma directa la eficiencia y la eficacia
del servicio publico, es importante saber que el bienestar es un pilar que afecta la eficiencia y
de igual modo, Herrera y Vargas (2020) advierten que muchos procesos en las
administraciones publicas carecen de diagndsticos adecuados en gestion del talento humano,
lo cual dificulta la identificacion de las necesidades reales del personal y limita la formulacion
de acciones preventivas o correctivas. Esta situacion se evidencia en el municipio de Morales,
donde la falta de dotacion de equipos, el deterioro de la infraestructura y la ausencia de
programas de salud mental y motivacion reflejan una gestion deficiente. Noriega y Farfan
(2024) subrayan que la planificacion estratégica del talento humano permite anticipar los
desafios del entorno, optimizar los recursos y fortalecer las capacidades del personal. Si la
Alcaldia de Morales llevara a cabo una planificacion estratégica orientada al bienestar y la
motivacion, se fortaleceria de manera significativa el compromiso institucional.

En virtud de lo expuesto, se hace necesario diseiar e implementar estrategias
integrales que promuevan el bienestar laboral, mejoren la infraestructura y proporcionen
recursos tecnoldgicos y ergondomicos que contribuyan a mejorar la salud fisica y mental de los
empleados, fortalecer su motivacion y, en consecuencia, aumentar la productividad del talento
humano de la Administracion Municipal. A partir de lo anterior, surge el siguiente

interrogante.



Pregunta
(Qué efecto tienen las estrategias integrales de bienestar laboral, infraestructura y
dotacion de recursos tecnologicos y ergondmicos en la motivacion y productividad del

personal de Morales Cauca?

15
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Justificacion

La Administraciéon Municipal de Morales, Cauca, como entidad publica, es la
responsable de gestionar los recursos asignados por el Sistema General de Participaciones, los
recursos propios y otras fuentes, con el propdsito de mejorar la calidad de vida de los
habitantes mediante la satisfaccion de sus necesidades basicas. Su éxito depende en gran
medida del desempefio, el compromiso y el bienestar de su equipo de trabajo.

Actualmente, la entidad enfrenta una problematica que afecta el bienestar, la salud y el
rendimiento del talento humano. Los empleados manifiestan altos niveles de desmotivacion,
estrés laboral y fatiga fisica y mental. Esta situacion repercute negativamente en la
productividad y en el compromiso institucional. A ello se suma el deterioro de la planta fisica,
que representa un riesgo para la integridad y la seguridad de los trabajadores, contraviniendo
los lineamientos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). Por
esta razon, resulta fundamental establecer condiciones laborales que fomenten la motivacion,
la estabilidad y la productividad de los servidores publicos y contratistas, cuyo trabajo
constituye el eje central del servicio ofrecido a la comunidad.

Un ambiente organizacional adecuado no solo incrementa la satisfaccion laboral, sino
que también influye en la eficacia con la que se ejecutan los planes, programas y proyectos
alineados al Plan de Desarrollo Municipal. En la actualidad, la entidad enfrenta desafios que
ponen en riesgo la estabilidad del personal y, por ende, afectan la continuidad de los procesos
y la eficiencia institucional. La rotacidon constante de contratistas, la desmotivacion, la
asignacion de tareas que exceden las funciones contractuales, la falta de induccion al personal
nuevo, la ausencia de procesos de reinduccion, la escasa planificacion de la capacitacion y las

cargas laborales que superan los horarios establecidos estan generando un desgaste fisico y
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emocional en todos los trabajadores. Estas situaciones no solo vulneran las buenas practicas
de gestion del talento humano, sino que ademas impactan de forma negativa la productividad,
la calidad del servicio y la percepcion ciudadana sobre la Administracion Municipal.

Desde la perspectiva de la gestion publica, es fundamental garantizar condiciones
laborales dignas. Chiavenato (2020) sefiala que el personal es el recurso mas valioso de
cualquier organizacion, por lo que invertir en su bienestar es esencial para asegurar su
sostenibilidad. Asimismo, autores como Cuesta (2010) y Heredia (2019) destacan que el
bienestar laboral, la motivacion y la disponibilidad de recursos ergonémicos y tecnoldgicos
adecuados son elementos clave para lograr la eficiencia organizacional y reducir el estrés y la
rotacion de personal.

Chiavenato (2020) reafirma que las organizaciones deben centrar sus estrategias en las
personas, garantizando condiciones de trabajo que promuevan la motivacion y la seguridad
laboral como pilares de la productividad. Por su parte, Cuesta (2010) y Martinez & Pineda
(2022) sostienen que el bienestar laboral y la provision de recursos adecuados constituyen
factores determinantes para el desarrollo organizacional sostenible.

En consecuencia, se hace necesario disefar ¢ implementar estrategias integrales que
fortalezcan el clima organizacional, mejoren las condiciones laborales y fomenten la
motivacion y el sentido de pertenencia entre los empleados de la Alcaldia Municipal de
Morales, Cauca.

Este estudio y diagnostico permitirdn identificar las causas reales de las problematicas
actuales, orientar la toma de decisiones institucionales y asegurar un ambiente laboral que

favorezca el bienestar de los empleados y el cumplimiento de los objetivos institucionales.
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La elaboracion de este trabajo y la formulacion del problema tienen como proposito
disefiar estrategias clave e integrales que promuevan el bienestar laboral del personal, la
adecuacion de la infraestructura y la provision de recursos, con el fin de mejorar la
productividad mediante la motivacion, la salud y la seguridad de los trabajadores y, de este

modo, contribuir al cumplimiento de los objetivos misionales de la administracion municipal.
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Objetivos

Objetivo General

Proponer estrategias integrales de bienestar laboral orientadas a fortalecer la
motivacion, la salud fisica y mental, el bienestar general y la productividad de los servidores
publicos de la Alcaldia Municipal de Morales Cauca.

Objetivos especificos

Realizar un diagnostico de las condiciones actuales de bienestar laboral de los empleados
de la Alcaldia de Morales Cauca que incluya infraestructura y herramientas tecnolédgicas y
ergondmicas.

Identificar los factores que inciden de manera negativa en la motivacion, la salud, el
bienestar y la productividad de los empleados del ente territorial.

Disenar estrategias de bienestar laboral las cuales se deben orientar a mejorar la

motivacion, el clima organizacional, y la eficiencia y eficacia de la institucion.
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Antecedentes

El clima organizacional y el bienestar laboral en las entidades publicas han sido objeto de
multiples investigaciones tanto académicas como de tipo empresarial, debido a su impacto
directo en la motivacion, la salud ocupacional y la productividad del talento humano. Diversos
estudios realizados demuestran que la satisfaccion laboral de los trabajadores se ve favorecida
por un ambiente de trabajo positivo, que se distingue por el apoyo organizacional, relaciones
interpersonales adecuadas y, sobre todo, por la posibilidad de desarrollarse tanto a nivel personal
como profesional. Esta satisfaccion, también se relaciona con una mayor retencion del talento
humano y refuerza el compromiso de los colaboradores con las metas de la organizacion.

Diversas investigaciones han reconocido que componentes como la comunicacion
interna, las politicas de gestion de personal, la percepcion del ambiente laboral y el liderazgo son
aspectos clave para crear un entorno laboral saludable, sostenible y productivo. En el sector
publico, estas variables adquieren especial relevancia, dado que las condiciones laborales, la
estabilidad contractual y la carga de trabajo influyen significativamente en la calidad del servicio
prestado a la ciudadania. A continuacion, se presentan antecedentes relevantes alineados con la
problematica identificada en la Alcaldia Municipal de Morales, Cauca.
Antecedentes Internacionales

A nivel internacional, diversos estudios han demostrado que el clima organizacional y el
bienestar laboral influyen de manera directa en la motivacion, el compromiso y la productividad
de los trabajadores. Chiavenato (2020) sefiala que el talento humano es el principal activo de las
organizaciones y que un entorno laboral adecuado, con liderazgo efectivo y programas de

bienestar, favorece el desempefio y la eficiencia institucional.
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La investigacion realizada por Vergara et al. (2021) denominada “ el clima laboral en
las instituciones publicas del Pert”, su proposito fue hacer un anlisis biométrico sobre los
estudios cientificos que tratan el clima laboral en las intituciones publicas de América Latina
entre los afios 2015 y 2020. Los investigadores realizaron una revision exahustiva de documentos
empleando la basde de datos “Scopus” encontrando 145 publicaciones cientificas relacionadas
con este tema. La investigacion estructiro los datos de acuerdo con el pais de procedencia, el afio,
el area del saber y la calse de documentos, lo que posibilitd describir la condtuca investigativa en
el area.

Los resultados evidenciaron que, Brasil lider6 en terminos de produccion cientifica sobre
el clima laboral en el sector publico concentrandose cerca de 1 54% de las publicaciones
evaluadas. Igualmente, la investigacion constatd que el campo de las ciencias sociales fue el que
mas contribuyo al desarrollo de dicha investigacion, lo cual, evidencia el interés académico por
examinar la conducta organizacional de la administracion publica y el bienestar en el trabajo
desde una perspectiva social y administrativa.

Ademas, el analisis que se realizé de la co-ocurrencia de las palabras clave, evidencia que
los términos mas frecuentes eran motivacion, ambiente laboral, satisfaccion laboral, desempefio
laboral y la toma de decisiones. Estos descubrimientos sefialan que el clima labral tiene una
fuerte conexion con la productivodad de los trabajadores, la dedicacion a la organizacion y la
calidad de la administracion institucional. La investigacion concluey que un ambiente laboral
pobre, puede tener un impacto negativo en la productividad, en el bienestar emocional de los
empleados y la realizacion de los objetivos de la institucion. por otr lado, un clima

organizacional positivo mejora el rendimiento, la motivacion y la eficiencia institucional.
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Por ultimo, la investigacion destaca la relevancia de realizar estudios que se orienten al
sector publico, ya que mejorar el clima laboral es un elemento clave para optimizas tanto la
calidad del servicio a los ciudadanos como el funcionamiento interno de las entidades estatales.

Por otra parte, Arellano (2023) en su investigacion denominada “ Influencia del Bienestar
Laboral en el Clima Organizacional de una entidad del Estado”; examina el impacto del bienestar
en el trabajo sobre el clima organizacional en una entidad publica en el Peru, su proposito fue
examiar el impacto del bienestar en el trabajo y detectar las deficiencias en las condiciones
laborales y sefalar tacticas para mejorar la atmosfera laboral. El enfoque utilizado en la
investigacion fue de tipo cualitativo, implementando entrevistas al personal de la entidad lo que
facilit6 la comprension de como los empleados perciben temas vinculados con la salud y la
seguridad laboral, la comunicacidn interna, las condiciones fisicas en el lugar de trabajo y los
programas institucionales de bienestar.

En resumen, estos antecedentes internacionales evidencian que el bienestar laboral, la
motivacion y el clima organizacional dependen en gran medida de la gestion estratégica del
talento humano, la disponibilidad de recursos adecuados y el liderazgo institucional. Estos
aportes respaldan la necesidad de realizar un diagnostico y proponer estrategias integrales en la
Alcaldia Municipal de Morales, Cauca, orientadas a mejorar el entorno laboral y fortalecer la
productividad institucional.

Antecedentes Nacionales

Dentro del contexto nacional en Colombia, las alcaldias tienen la obligacion de medir el
clima organizacional y la cultura organizacional cada 2 afios segun lo estipulado en la normativa
vigente (ley 909 de 2004 y decreto 1227 de 2005) con el fin de medir y evaluar aspectos de

eficiencia y calidad del entorno laboral, esto puede variar ya que las entidades publicas pueden
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contar con politicas o necesidades totalmente diferentes donde las alcaldias pueden implementar
medidas de evaluacion cada 6 seis meses o cada afio segiin su necesidad o las falencias que se
estén presentando, con el fin de obtener una mejora continua en las condiciones labores ya que si
se cuenta con un buen clima laboral puede aumentar el rendimiento individual como colectivo
facilitando el trabajo en equipo, reduciendo la alta rotacion de personal, el estrés y la
desmotivacion, con el proposito que los funcionarios de las diferentes dependencias se sientan
motivados y satisfechos en sus diferentes funciones donde brinden un buen servicio de atencion
al ciudadano.

Vanegas (2018) en su investigacion titulada “El bienestar laboral en funcionarios del
sector publico, analisis y propuesta de intervencion. Caso trabajadores del servicio de
alcantarillado de la EAB-ESP.” (p.1) tuvo como objetivo analizar el bienestar laboral de los
funcionarios y crear propuestas para mejorar las condiciones de trabajo y el clima
organizacional. Se enfoco en evaluar aspectos como el ambiente laboral, 1a motivacion, las
condiciones fisicas, el equilibrio entre la vida laboral y personal. Los resultados del estudio
realizado evidenciaron que el bienestar laboral de los funcionarios se encuentra en un nivel
intermedio y que dé¢ debe mejorar en areas clave como las condiciones fisicas, estructurales y
ergondmicas, los programas de bienestar laboral se deben enfocar en el cuidado emocional y
social del personal; los estimulos institucionales son escasos y se presenta debilidad en la
comunicacion interna y la participacion organizacional. Atendiendo lo anterior se concluyé que,
estas situaciones afectan la motivacion, el compromiso laboral y el desempefio de los
funcionarios y a su vez impacta en la calidad del servicio publico que se ofrece al ciudadano.

Con esta investigacion se logré identificar las fortalezas y debilidades en los programas

de bienestar laboral y en la gestion del talento humano; que el bienestar en el trabajo es
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fundamental para mejorar el clima organizacional y la eficiencia de las instituciones. Por ello,
sugiere implementar estrategias que busquen mejorar las condiciones laborales, fortalecer la
comunicacion, fomentar actividades de bienestar integral y crear programas de reconocimiento y
desarrollo profesional.

La monografia realizada por Carrizales et al. (2022) denominada “Monografia Clima
Organizacional y el Bienestar de los Trabajadores” se enfoc6 en analizar el clima organizacional
y como se relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo. Su objetivo, fue
identificar los factores que afectan en ambiente de trabajo y proponer acciones que ayuden a
mejorar y fortalecer la institucion. En esta investigacion se evaluaron aspectos clave como el
liderazgo, la comunicacién interna, las relaciones interpersonales, las condiciones laborales, la
motivacion y la participacion organizacional lo que permitié a los investigadores tener una vision
completa del entorno laboral.

Los resultaos de la investigacion mostraron que hay una relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral. Esto demuestra que un ambiente de trabajo ameno
y agradable aumenta la productividad, fortalece el compromiso y mejora la calidad del servicio
que se ofrece.

Cuesta et al. (2024) realizaron una investigacion en la empresa REVAL S.A.S ubicada en
Duitama la cual se enfoco en entender el clima organizacional de la empresa, con el objetivo de
proponer estrategias que mejoren la satisfaccion laboral en los empleados de esta organizacion.
Con la investigacion se descubrid que, por la reciente vinculacién de nuevo personal, habia una
falta de claridad sobre los factores que afectan el bienestar y el compromiso de los empleados.
Esto conllevo a realizar un estudio descriptivo con un enfoque mixto que involucro a 80

empleados de la empresa.
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Los hallazgos evidenciaron que la satisfaccion de los colaboradores esté relacionada con
la percepcion de equidad, recompensas y el reconocimiento del capital humano como el motor de
la organizacion. Con base a este diagndstico, se elabord un plan de accion que incluye
cronogramas de capacitacion y actividades de bienestar, con el fin de transformar la cultura
interna y asegurar que los objetivos de la empresa se cumplan a cabalidad a través de un equipo
motivado y alineado con la vision de la empresa.

Antecedentes Locales

A nivel local, también existen procesos de investigacion los cuales se enfocaron en la
misma linea. Dentro de ellos se encuentra el trabajo de investigacion “propuesta de un plan de
mejoramiento del clima organizacional de la alcaldia municipal de Bugalagrande (Valle)”
realizado por Gomez y Castellanos (2018); el objetivo de esta investigacion fue evaluar el clima
organizacional de la alcaldia municipal de Bugalagrande (Valle) y disefar estrategias de mejora
basadas en los hallazgos encontrados. Con el proceso de investigacion buscaron la retencion del
talento y el clima organizacional, mejorando la comunicacién y reduciendo la alta rotacion.

La investigacién culmind con la aprobacion del plan de mejoramiento propuesto por parte
del alcalde y su gabinete y la posterior socializacion a los empleados de la entidad. En este plan
propusieron acciones especificas, fechas de realizacion y responsables todo en aras de fortalecer
y mejorar la motivacion y el clima organizacional.

Por su parte, Rivera (2018) realiz6 un “estudio del clima laboral de la loteria del Cauca
desde la intervencion del trabajo social” con el proposito de analizar el clima laboral de la
empresa Caucana desde el enfoque del trabajo social, con el objetivo de proponer estrategias que
propendieran el fortalecimiento del bienestar laboral. La metodologia utilizada fue desde el

enfoque participativo, para lo cual aplicaron una encuesta a 18 empleados para indagar sobre las
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percepciones que cada uno tenia sobre la empresa, tipos de comunicacion implementada, tipos de
liderazgo y satisfaccion laboral. Una vez recopilados y analizados los datos, la investigadora
identifico que por la alta rotacion tanto de gerentes como del personal por razones netamente
politicas se afecta de manera significativa el ambiente laboral; por otro lado, los empleados
manifestaron que la entidad no fortalece la implementacién de trabajo en equipo y mucho menos
se efectia de manera adecuada la resolucion de conflictos cuando éstos se presentan.

Rivera (2018) concluye que

“Existe un clima laboral deficiente en la loteria del cauca y que, aunque externamente es
una empresa muy reconocida a nivel Nacional, internamente las cosas no van muy bien,
donde, al contrario, se observo notablemente un ambiente de polarizacion, envidias,
discordias, y resentimientos entre compafieros y gerencia, presentandose por diversos
factores influyentes que son los que debilitan en general todo ambiente de trabajo que

pudiera ser formidable” (p.79).

Teniendo en cuenta lo anterior, se evidencia que existen varios tipos de investigacion
enfocados en la misma linea de trabajo y que buscan mejorar el clima de las organizaciones tanto
publicas como privadas, atendiendo que el bienestar fisico, mental y psicosocial de los
empleados debe ser prioridad pues el talento humano es el recurso mas valioso con el que las

entidades cuentan para dar cumplimiento a sus metas y objetivos propuestos.
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Marco Teoérico

La preocupacion por mantener a los empleados motivados y equilibrados en todos los
aspectos de su vida cada dia ha ido ganando mas atencion en las empresas. Antes, solo se veia al
trabajador como una maquina esencial para la produccion, pero, con la teoria de las Relaciones
Humanas de Elton Mayo que cual resalta que la parte mas importante de una organizacion es el
talento humano; esta perspectiva comenzo6 a cambiar y hoy en dia se exalta la importancia de las
personas en el entorno laboral. A través de diversos experimentos, mayo demostré que un
empleado feliz es mucho mas productivo. Desde entonces, el interés por el bienestar de los
empleados ha ido en constante crecimiento. Al analizar el entorno organizacional que influye en
el bienestar laboral, se observa que este depende de multiples variables que deben considerarse
para lograrlo plenamente.
Gestion del Talento Humano

La induccidn del talento humano en las organizaciones juega un papel muy importante ya
que tiene como objetivo fortalecer las habilidades, conocimientos, actitudes y competencias de
cada uno de los nuevos empleados con el objetivo de facilitar su adaptacion en la empresa a
través de las diferentes capacitaciones donde se orienta una induccion general de la empresa en
cuanto a mision, vision, valores normas, politicas, estructura organizacional, recorrido en las
instalaciones, definicién de sus funciones dentro del cargo definido, presentacion de equipo de
trabajo esto con el fin que el nuevo empleado logre entender la cultura organizacional, normas,
politicas, responsabilidades y funciones, ademas de disminuir la incertidumbre inicial con la que
llega el nuevo empleado lo que conlleva a motivarlo desde el primer dia de ingreso generando
confianza y la disminucion de rotacion de personal siendo un aporte positivo para la empresa.

Segun Chiavenato (2006) menciona que la induccion es el primer paso para emplear a las
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personas de manera adecuada en las diferentes actividades de la organizacion con el objetivo de
integrarse y adaptarse a su nuevo puesto de trabajo en el menor tiempo posible, con el propdsito
de aumentar la productividad de tal manera que se fomente un ambiente laboral positivo y este se
pueda adaptar facilmente a su equipo de trabajo generando comunicacion asertiva, motivacion,
compromiso y satisfaccion laboral.

Clima Organizacional

Las personas buscan empleos que no solo ofrezcan buen salario si no también, buscan
oportunidades para aprender y lo mas importante, buscan un ambiente donde se fomente el
respeto y la empatia. El comportamiento de los empleados no depende Uinicamente por cuanto es
su remuneracion, sino también, depende de las condiciones en las que trabajan. A pesar de que el
clima laboral y la cultura organizacional son conceptos diferentes, estdn conectados y son
esenciales para cualquier organizacion.

El concepto de clima organizacional es relativamente nuevo pues, fue introducido en el
campo de la psicologia organizacional por Gellerman en la década de los 60. Por ello, existe un
desacuerdo en cuanto a su definicién y la metodologia para estudiarlo, por ello, las descripciones
del concepto son bastante variadas. Por un lado, se puede definir a partir de elementos objetivos
de la organizacion como su estructura, politicas, objetivos y reglamentos. Por otro, es
considerado como un atributo subjetivo que los empleados perciben como la cordialidad y el
apoyo que reciben; por esto, los investigadores se han enfocado més en cdmo medir estos
aspectos (metodologia) en lugar de llegar a un consenso sobre su definicidn, raices teodricas y el
papel especifico que juega en el avance de la organizacion.

A pesar de que existen diferencias en el concepto, hay un punto en el que todos coinciden

y es que el clima organizacional tiene un gran impacto en los resultados individuales de los
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empleados, pues éste influye en como perciben su entorno laboral. (Solarte, 2009).

Tedricos clasicos como Litwin y Stringer citado en (Solarte, 2009) resaltan que “el clima
organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo
informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion.” (p. 46). Es
decir que el clima organizacional se forma a partir de dimensiones como la responsabilidad, la
estructura, recompensas, calidez y apoyo mutuo.

Likert (1976) citado en (Solarte, 2009) dice que:

El clima es multidimensional, compuesto por ocho dimensiones: los métodos de mando,
las fuerzas de motivacion, los procesos de comunicacidn, la influencia, la toma de
decisiones, la planificacion, el control y los objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen para formar un clima particular que

influye notoriamente en el comportamiento de las personas de la organizacion. (p.51).

En resumen, el clima organizacional se refiere a las percepciones que comparten los
miembros de una organizacion sobre sus politicas, practicas, procesos y relaciones laborales.
Segun Pedraza y Bernal (2018), este clima refleja las condiciones psicologicas y sociales del
entorno laboral y esta estrechamente ligado a la motivacion, la satisfaccion y el rendimiento en el
trabajo. Chiavenato (2020) indica que un clima organizacional positivo fomenta el compromiso,
la comunicacion efectiva y la alineacion entre los objetivos individuales y los de la organizacion.
Un clima negativo, por el contrario, conlleva a la desmotivacion, conflictos y reduccion en la
productividad. En el sector publico, el clima organizacional es alin mas crucial, toda vez que,
impacta de manera directa en la calidad del servicio que se brinda a la ciudadania. Para Pimienta
(2024), es un factor clave para el éxito, pues impacta en la satisfaccion, la motivacion y la

productividad de los trabajadores, reflejando el ambiente psicologico en el que se desarrollan.
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La Motivacion Laboral

La motivacion es un factor clave que influye directamente en el rendimiento y el

compromiso de los colaboradores. Para Lopez (2021), la motivacion no solo se basa en impulsos

internos si no que, se origina de la interaccion de aspectos personales como las metas u objetivos

de cada persona, las expectativas y el sentido del logro y, por los factores externos como el

reconocimiento, las oportunidades de crecimiento y las condiciones del entorno laboral. Cuando

se logran integrar y manejar de manera adecuada estos elementos, se incrementa la satisfaccion

de los empleados, se refuerza el compromiso con la empresa y se contribuye en la retencion del

talento humano.

Principales teorias motivacionales

1.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow (1943): esta teoria sugiere que las
personas se sienten motivadas a medida en que satisfacen sus necesidades fisiologicas,
de seguridad, de amor y sociales, de estima y de autorrelacion. (Angarita, s.f.).

Teoria de los dos Factores de Herzberg (1959): Herzberg identificé dos factores que
influyen en la satisfaccion e insatisfaccion laboral; el factor higiénico como las
condiciones de trabajo, el salario y la supervision y, los factores motivadores como el
reconocimiento, el logro y el crecimiento personal. (Nickerson, 2025).

Teoria X y Y de McGregor (1960): después de la revolucion industrial y a la aparicion
de las primeras fabricas, surge la necesidad de gestionar el modo en que los trabajadores
ejecutaban sus labores, por ello surge esta teoria la cual presenta dos perspectivas sobre
los trabajadores, la X, que los ve como desmotivados, desinteresados y requieren control
y los Y, los considera autonomos y comprometidos, motivados, resaltando el ambiente

positivo y la autodireccion. (Zambrano, 2024).
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4. Teoria del Refuerzo (Skiner,19749): indica que el comportamiento puede ser modificado
mediante la recompensa y la retroalimentacion positiva.

La evidencia empirica muestra que cuando las organizaciones ofrecen condiciones de
trabajo adecuadas, reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional, los niveles de
motivacion tienden a aumentar de manera significativa. (Heredia, 2019; Gonzales, 2023).

Ahora bien, la motivacion laboral en el sector publico es especialmente importante
debido a la naturaleza del servicio pues éste se centra en atender a la ciudadania, cumplir con los
objetivos sociales y velar por los intereses generales de la poblacion. A diferencia del sector
privado, donde los incentivos y los resultados financieros son lo mas importante, en las entidades
publicas la motivacion de los empleados est4 relacionada con factores como el deseo de servir, la
vocacion, el reconocimiento social y la estabilidad laboral. Segtin Alvarez y Sanchez (2022), la
falta de motivacidn en los servidores publicos tiene un impacto negativo en el alcance de las
metas de la institucion, ademas, se deteriora el ambiente laboral y fomenta comportamientos que
perjudican en gran medida la gestion publica y la confianza de la ciudadania. Los autores sefialan
que, en el contexto colombiano los empleados publicos no estan lo suficientemente motivados;
los hallazgos encontrados en la primera fase del proyecto de investigacion denominado
“Incidencia de la motivacion de los empleados publicos en Colombia ” la cual se realizé a los
funcionarios de carrera del DAFP ( Departamento Administrativo de la Funcion Publica),
evidencian que los servidores publicos de carrera administrativa presentan niveles muy bajos de
motivacion laboral. Los resultados de la investigacion demuestran que los incentivos
implementados se orientan principalmente en factores intrinsecos como las condiciones fisicas
del trabajo, las prestaciones sociales, los salarios; entre otros, los cuales, si bien previenen en

cierta medida la insatisfaccion laboral, no generan en los empleados una motivacion sostenida en
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el tiempo.

El estudio resalta que factores como las relaciones interpersonales, la motivacion del
logro, la autorrealizacion, son factores que ejercen un mayor impacto en el nivel de motivacion
en los servidores publicos, sin embargo, estos factores no han recibido la atencion que
verdaderamente se requiere y por ello, se ve la necesidad de reorientar la gestion del talento
humano en el sector pblico por ello, se deben generar y fomentar estrategias que fortalezcan la
motivacion intrinseca en aras de mejorar el desempefio, el clima organizacional y la calidad del
servicio que se brinda a la ciudadania. Los autores sefialan que, se ignoran estos factores puede
conllevar a que se presente un bajo rendimiento, deficiencias en la atencion a la ciudadania,
incumplimiento de metas institucionales e incluso se fomenta la corrupcién; por lo tanto, es de
vital importancia dirigir la gestion del talento humano en el sector publico hacia el
fortalecimiento de valores y fomentar estrategias que fortalezcan la motivacion intrinseca, el
reconocimiento del servicio y la alineacion entre los valores personales y los objetivos del
estado. (Alvarez Collazos & Sanchez Rincon, 2022).

Desde este punto de vista entonces, la motivacion en el sector publico no solo afecta el
rendimiento individual de los trabajadores, sino que también impacta en la eficiencia de la
institucion, la calidad del servicio que se ofrece y la confianza que los ciudadanos tienen en la
administracion publica. Un empleado publico motivado suele demostrar un mayor compromiso
ético, responsabilidad y disposicion para alcanzar los objetivos de la institucion, lo que se
traduce en una gestion publica mas efectiva (Chiavenato, 2020).

La Retencion y Fidelizacion de los Trabajadores
La retencion esta enfocada en estrategias, con el fin de satisfacer necesidades, asi que una

buena retencion evita que los trabajadores se vayan, frenando la rotacion, y la fidelizacion logra
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que se sientan comodos en la empresa, creando un vinculo emocional con los demds y creando
oportunidades de desarrollo.

Segtin Chiavenato (2020) la retencion de personal es una responsabilidad de linea y una
funcion de staff que busca crear un entorno donde las personas deseen permanecer. En el cual se
ve que la alcaldia de morales se ve amenazada por factores de desgaste fisica y de infraestructura
inadecuada. El autor Pimienta (2019) dice que el clima organizacional genera percepciones
positivas, se produce una satisfaccion que impacta directamente en la productividad. Es decir que
la alcaldia debe fortalecerse a través de programas para mitigar el estrés y promover la salud
mental.

También Leal afanador dice que, el trabajo eficiente y eficaz, es aquel que cumple con
los objetivos y las metas propuestas; cumplir con las metas utilizando un minimo de recursos. Es
decir que no ver como una jornada de trabajo mas, sino mas bien como el cumplimiento de una
meta positiva hacia el avance, porque entiende que su esfuerzo tiene un impacto. Cuando se
priorizan metas, permite que los empleados talentosos valoren la confianza que se les brinda. En
la alcaldia, puede que la falta de recursos llegue a generar frustracion, pero si se valora la
capacidad resolutiva del trabajador para cumplir la meta, este fortalece la autoeficacia y el
trabajador se siente competente y exitoso.

Segun Leal Afanador mediante un trabajo inteligente, se puede lograr una reduccion de
rotacion, implementando los procesos de induccidn y capacitacion, no sera solo tramites, sino
mas bien herramientas para que el personal sea eficaz rapidamente, esto logra cumplir metas de

forma mas inteligente, reduciendo frustracion y mayor permanencia.
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Marco Legal

En el marco legal que regula aspectos como el clima organizacional, la motivacion, el
bienestar y la gestion del talento humano en las entidades publicas se basa en una serie de
normas constitucionales, legales y reglamentarias. Estas normas establecen las pautas necesarias
para asegurar las condiciones laborales dignas y crear ambientes de trabajo seguros y eficientes

La constitucion politica (1991) establece que “El trabajo es un derecho y una obligacion
social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene
derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas. (art. 25).

Ademas, establecer que el Estado Social de Derecho se basa en el respeto a la dignidad
Humana y al trabajo, reconociendo este tltimo tanto como un derecho como una obligacion
social. De igual manera consagra principios fundamentales como la igualdad de oportunidades,
la estabilidad laboral, la seguridad social y la capacitacion, que guian la gestion del talento
humano en el sector publico. La funciéon administrativa debe llevarse a cabo siguiendo principios
de eficiencia, moralidad, transparencia e imparcialidad, asegurando asi el interés general. (arts.
1,25,53 y 209).

- Ley 909 de 2024

“Por medio de la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones” y entre sus principios se
destacan:

- Meérito
- Transparencia
- Igualdad

- Bienestar y capacitacion
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- Desarrollo de competencias
Esta ley establece que las entidades publicas tienen el deber y la responsabilidad de
implementar politicas de bienestar, fomentar un buen clima laboral, ofrecer capacitacion y
realizar las evaluaciones de desempefio todo en aras de asegurar la calidad de los servicios que
brindan las entidades del sector publico.
- Decreto 1083 de 2015
Este decreto contiene directrices para el ingreso, permanencia y retiro del empleo
publico, capacitacion y bienestar del servidor, evaluacion del desempefio y la administracion del
talento humano. Este decreto exige que todas las entidades del sector publico deben implementar
programas de bienestar laboral y fomentar acciones que fortalezcan el clima organizacional y la
salud tanto fisica como mental y emocional de los servidores publicos.
- Ley 1438 de 2011
“Por medio de la cual se reforma el sistema general de seguridad social en salud y se
dictan otras disposiciones.”
- Decreto 1072 de 2015
Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
Este decreto obliga a todas las entidades publicas a implementar un SG-SST que se
oriente a prevenir accidentes laborales, a proteger la salud fisica y mental, evaluar riesgos
ergonomicos y psicosociales y sobre todo garantizar ambientes laborales adecuados.
Este decreto esté relacionado de manera directa con factores como la carga laboral, el

estrés, la ergonomia y el clima emocional en el sitio de trabajo.
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Metodologia de la Investigacion
Tipo de Investigacion
Esta investigacion es de tipo descriptivo dado que, analizando el clima organizacional
se logran identificar elementos como la satisfaccion y los comportamientos de los empleados
que generan un impacto en la empresa. Segin Stewart (2022) “La investigacion descriptiva
se define como un método de investigacion que observa y describe las caracteristicas de un
determinado grupo, situacion o fenomeno. El objetivo no es establecer relaciones causa-
efecto, sino ofrecer una descripcion detallada de la situacion.” (linking section, parr. 3).
Enfoque de la Investigacion
Esta investigacion adopta un disefio mixto integrando métodos cuantitativos y
cualitativos de forma simultanea en aras de evidenciar la magnitud del problema e investigar
los factores que estan afectando el clima laboral y el bienestar laboral en la Alcaldia de
Morales Cauca, tal como sefialan los autores Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y
Baptista Lucio (2018), con este disefio podemos obtener diferentes perspectivas sobre un
mismo fendmeno (p. 550), enriqueciendo el andlisis al contrastar datos numéricos sobre
percepciones con las narrativas y experiencias profundas de los empleados. No se realizara
recopilacion de datos numéricos si no que, se hara uso de la indagacion para alcanzar el
objetivo propuesto.
Método de Investigacion
Teniendo en cuenta que la investigacion a ejecutar es de tipologia mixta, se
implementara el método deductivo en el cual, se usaran los datos cuantitativos y cualitativos
con el fin de identificar los puntos maés criticos del clima organizacional que estan afectando

la satisfaccion y la motivacion en los empleados publicos. Segun Luveano (2021) el método
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deductivo se fundamenta en el uso de normas y principios generales con los cuales se

infieren conclusiones especificas; se inicia desde postulados generales los cuales se

consideran validos y se van orientando hacia situaciones particulares.
Técnicas de Recoleccion y Fuentes

La fuente primaria de informacion sera la que se recolecte a través de las encuestas y/o

entrevistas que se realizaran a los empleados de la Alcaldia Municipal de Morales Cauca. Los
hallazgos encontrados en esta fase de diagndstico serviran como insumo fundamental para el
disefio de estrategias, con estas propuestas se formulardn con un enfoque practico y alineado al
marco legal particularmente a lo establecido en la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015,
que exigen a las entidades publicas implementar politicas de bienestar y fomentar un buen clima
laboral, de este modo el disefio culmina con la integracion de toda la evidencia (tedrica, empirica
y normativa) en un plan de recomendaciones.

En definitiva, este proceso sigue la l6gica de Chiavenato (2020), quien enfatiza que
las organizaciones deben centrar sus estrategias en las personas, garantizando condiciones de
trabajo que promuevan la motivacion y la seguridad laboral como pilares de la productividad
(p. 215).

Poblacion

La poblacion objeto de estudio estd constituida por la totalidad del talento humano
vinculado a la Administracién Municipal de Morales Cauca; 32 empleados que se encuentran
nombrados en carrera administrativa y una parte del personal contratista que para el
momento de la implementacion de la entrevista se encuentren debidamente vinculados en la
entidad. Segun lo establece el marco legal, especificamente el Decreto 1083 de 2015, este

universo incluye tanto a los servidores publicos de carrera administrativa como al personal
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bajo modalidad de contratacion, quienes en conjunto son responsables de ejecutar las
funciones misionales de la entidad (Decreto 1083 de 2015, Capitulo II). Esta delimitacion es
fundamental, pues en el caso de la Alcaldia, dichas percepciones pueden variar
significativamente segun el tipo de vinculacion laboral, por lo tanto, para lograr un
diagnostico representativo, es indispensable incluir todas las categorias de empleados que
interactuan en el entorno organizacional.

Muestra

Para seleccionar la muestra y teniendo en cuenta la naturaleza limitada y accesible de
la poblacidn objeto de estudio, se eligieron a veinte (20) auxiliares administrativos de la
entidad. Estos profesionales se encargan de la atencion al publico y de diversas tareas
administrativas. Por la estabilidad que ofrece su cargo y su condicion de carrera
administrativa, no son facilmente removidos, lo que asegura una permanencia constante en la
entidad.

Ademas, se incluirdn a diez (10) contratistas que, en el momento de aplicar el
instrumento, estén prestando servicios en la entidad. Esto permitira obtener una vision mas
completa de las dindmicas administrativas y organizacionales.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para obtener la informacion necesaria en esta investigacion mixta, se emplearan
técnicas complementarias que permitan captar tanto la dimension cuantificable como la
profundidad cualitativa del fendémeno de estudio, una de las técnicas principales seré la
encuesta que serd implementada mediante un cuestionario estructurado de 10 preguntas, este
instrumento se construird basandose en las dimensiones clave identificadas en el marco

teorico, como el clima organizacional, buscando incorporar escalas tipo Likert para medir
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percepciones sobre la comunicacion, el liderazgo, las condiciones laborales, el
reconocimiento y el bienestar.

Este enfoque cuantitativo, como sefiala Hernandez Sampieri (2018), permite medir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en una poblacion, generando datos que
pueden generalizarse para obtener un perfil estadistico de la situacion en la Alcaldia.

Procedimiento para la Recoleccion de Datos

Para realizar el proceso de recoleccion de datos se hara uso de las herramientas
digitales y el uso de herramientas ofimaticas que faciliten la organizacion, sintesis y
explicacion de la informacion recolectada. El cuestionario serd sometido a una validacion
para evaluar su pertinencia, claridad y cobertura de constructos tedricos como el clima
organizacional y la motivacién (Hernandez Sampieri et al., 2018).

En la fase de aplicacion, se implementaran las técnicas de forma diferenciada, con el
cuestionario se distribuira de manera andnima utilizando una plataforma digital (Google
Forms), lo que, segiin Gonzélez (2023), facilita la accesibilidad, la rapidez en la recoleccion
y la tabulacion automatizada de los datos, para ello se enviard un enlace unico a los correos
institucionales de toda la poblacion, respaldado por una comunicacion oficial que explique
los objetivos, la confidencialidad y el caracter voluntario de la participacion.

Analisis de la Informacion

El analisis de la informacion se realizara de forma diferenciada y posteriormente
integrada, para el analisis cuantitativo, los datos del cuestionario seran depurados y
procesados utilizando un software de procesamiento de datos, se ejecutaran analisis
estadisticos descriptivos uni-variados (frecuencias, porcentajes, medias, desviaciones

estandar) para caracterizar el perfil sociolaboral de la muestra y las percepciones generales,
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estos resultados se sintetizan en tablas y graficos (histogramas, graficos de barras, diagramas
de dispersion) que faciliten su interpretacion y presentacion.

Para el andlisis cualitativo este proceso implica una lectura inmersiva y codificacion
abierta para identificar unidades de significado, que luego se agruparan en categorias y
subcategorias emergentes (ej. "falta de reconocimiento institucional”, "sobrecarga
administrativa"), estas categorias se contrastan y enriqueceran con las dimensiones teoricas
preexistentes en el marco conceptual, como los factores motivadores e higiénicos de

Herzberg (Nickerson, 2025) o las dimensiones del clima de Litwin y Stringer.
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Resultados Diagndstico situacion actual del clima Organizacional en la Alcaldia de
Morales Cauca
Con el objetivo de medir y realizar un diagnostico situacional del clima organizacional en
la Administraciéon Municipal de Morales Cauca, se aplicé una encuesta estructurada compuesta
por 17 preguntas cerradas. Con este instrumento se busca identificar la percepcion de los
servidores publicos frente a los distintos aspectos que influyen en el clima organizacional y el
bienestar laboral dentro del ente territorial. A continuacion, se presentan las preguntas
formuladas, las graficas obtenidas y el respectivo andlisis de los resultados obtenidos.

Figura 1. Tipo de vinculo laboral

Tipo de vinculo laboral
30 respuestas

@ Carrera administrativa
@ Contratista

Nota. La grafica representa la poblacion en porcentaje del tipo de vinculo laboral que se presenta
en la entidad. Fuente. Elaboracion propia

Partiendo de la informacion recolectada y basados en la poblacién y muestra relacionada
en la metodologia de la investigacidn; esta grafica representa el tipo de vinculo laboral el cual
revela que el 66.7% de los encuestados son de carrera administrativa, mientras que el 33.3% son

contratistas. Este resultado evidencia que la mayoria de los participantes tiene una relacion
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laboral estable con la entidad por lo que, podria tener un impacto positivo en la percepcion del
clima organizacional. Esto se debe a que fomenta un mayor sentido de pertenencia, continuidad
en los procesos de la institucion y un compromiso mas fuerte con la entidad. Ahora bien, la
notable presencia de contratistas genera la necesidad de implementar estrategias de gestion del
talento humano que sean inclusivas, asegurando condiciones adecuadas de bienestar,

comunicacion y motivacion para todo el personal sin importar la modalidad de vinculacion.

Figura 2 Comunicacion Institucional

Comunicacion institucional ;La comunicacion entre el personal y los jefes de despacho, directivos,
asesores y el alcalde es clara, fluida y oportuna?

30 respuestas

® Siempre

@ Casi siempre
A veces

® Nunca

Nota. La grafica representa la percepcion que tienen los empleados de la entidad frente al tipo de
comunicacion que maneja actualmente. Fuente. Elaboracion propia

Esta grafica representa como se percibe la comunicacion institucional; en ella se refleja
que el 56,7% de los encuestados piensa que la comunicacion entre el personal y los jefes de
despacho, directivos, asesores y el alcalde es “casi siempre” adecuada mientras que, un 13,3%
siente que la comunicacion es efectiva. Finalmente, un pequefio porcentaje del 3,3% sefiala que
“nunca” hay una comunicacion clara y oportuna. Estos resultados reflejan que, aunque hay

comunicacion dentro de la entidad, ésta no es constante ni efectiva para la mayoria de los
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funcionarios; la alta concentracion de respuestas en la opcion “a veces” refleja que hay
debilidades en los canales de comunicacion institucional, en la oportunidad de la informacion o
en la claridad de los mensajes que provienen de los niveles directivos. Esta situacion puede llevar
a que se genere desinformacion, reprocesos y afectar negativamente el ambiente organizacional y
la confianza entre los equipos de trabajo; por lo tanto, se ve la necesidad de fortalecer los
mecanismos formales de comunicacion interna, fomentar espacios de retroalimentacion continua,
mejorar la coordinacion entre niveles jerarquicos en aras de asegurar una comunicacion mas
clara, fluida y oportuna que ayude a mejorar el clima organizacional y alcanzar los objetivos
institucionales.

Figura 3 Bienestar laboral y motivacion

Bienestar laboral y motivacion El Plan de Bienestar Laboral es socializado a cabalidad y las
actividades propuestas en €l contribuyen a mejorar la motivacion, el bienestar y desempefio laboral.

30 respuestas

® Siempre

@ Casi Siempre
A veces

@ Nunca

Nota. La grafica representa la percepcion que tienen los empleados frente al plan de bienestar
laboral implementado por la entidad. Fuente. Elaboracion propia

Los resultados de la grafica de la encuesta hace referencia a la socializacion y efectividad
del plan de bienestar laboral muestran que el 56,7% de los empleados encuestados piensa que el

plan de bienestar implementado “a veces” ayuda a mejorar la motivacion, el bienestar y el
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desempeno laboral; un 26,7% indica que “casi siempre” mejora la motivacion y es socializado de
manera adecuada y genera impactos positivos, mientras que, un 13,3% menciona que “nunca” se
socializa y que las actividades en el planteadas no mejoran en nada el bienestar laboral y la
motivacion del empleado; finalmente solo un 3.3% opina que el plan de bienestar cumple a
cabalidad con las expectativas del empleado.

Este comportamiento refleja una percepcion mayoritariamente intermedia y critica hacia
el plan de bienestar laboral, reflejando que hay fallas en su socializacidn, cobertura y en la
relevancia de las actividades que se llevan a cabo; el plan solo tiene un impacto ocasional lo que
podria afectar negativamente los niveles de motivacion, compromiso institucional y satisfaccion
laboral del personal. Por lo tanto, se ve la necesidad de mejorar la planificacion, difusion y
seguimiento del plan de bienestar laboral, asegurando que las actividades se alineen con las
necesidades reales de los funcionarios y contratistas, se fomente un equilibrio entre la vida
personal y la laboral, que contribuya de manera continua a mejorar el clima organizacional y el
desempefio institucional.

Figura 4 Plan de bienestar laboral

¢Como califica en forma general el Plan de Bienestar Laboral de |a entidad?
29 respuestas

@ Muy bueno

® Bueno
Regular

® Malo

@ Muy malo




45

Nota. En esta gréfica se representa en porcentaje, la calificacion que los empleados le dan al plan
de bienestar laboral implementado. Fuente. Elaboracion propia

La gréfica nos indica que el plan de bienestar laboral tiene el 55,2% que corresponde a
regular, el 27,6% a bueno, 13,8% es malo y un 3,4% correspondiente a muy bueno (que es casi
nulo su nivel de excelencia). Esto nos indica que el plan de bienestar laboral es mayormente
regular, es decir que no lo consideran ni muy bueno mi muy malo, dando a entender que no
generan un impacto muy significativo obteniendo una insatisfaccion y un bajo impacto positivo,
lo cual no se esta logrando un buen objetivo de motivacion ni tampoco retencion, pero la
comunicacion interna haria muy bien como parte de ella en mejora a la entidad.

Figura 5 Comunicacion Organizacional

Participacion y escucha en la organizacion La entidad tiene en cuenta las opiniones y sugerencias
de los/las trabajadores/as a |a hora de tomar decisiones y formular estrategias de bienestar.

30 respuestas

® Siempre

@ Casi Siempre
A veces

@ Nunca

Y

Nota. El grafico refleja el porcentaje de opinidon de los empleados frente a si se tienen o no en
cuenta sus opiniones en los momentos de formular planes, programas o proyectos de la entidad.

Fuente. Elaboracion propia
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En esta grafica se evalua si la entidad tiene en cuenta la opinion de los trabajadores para
estrategias de bienestar, se dice que un 46,7% es a veces, también un 30% corresponde a nunca,
un 16,7% es casi siempre y un 6,6% es siempre (este es una escucha activa deficiente). Teniendo
en cuenta estos resultados se evidencia la falta de comunicacion y una desconexion grande,
donde los empleados se sienten con poco peso en las decisiones de bienestar. Es muy importante
fortalecer un liderazgo, es decir capacitar con el fin de entrenar obteniendo conocimientos del
bienestar.

Figura 6 Recursos y condiciones laborales

Recursos y condiciones laborales Los recursos tecnoldgicos, las condiciones de trabajo, y la
infraestructura son adecuados para el buen desarrollo de mis funciones.

30 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo
En desacuerdo

. @ Totalmente en desacuerdo

‘

Nota. La grafica muestra los porcentajes de opinion frente a los recursos tecnoldgicos que tiene
la entidad y mide si son adecuados para el buen desarrollo de sus funciones. Fuente. Elaboracion
propia

Esta grafica representa los resultados de recursos y condiciones laborales, en ella se

refleja que un 56,7% en de acuerdo, es decir que, los recursos son adecuados para el buen
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desarrollo, sin embargo, un 33,3% esta en desacuerdo representando que las herramientas limitan
su productividad, y por tltimo unas percepciones bajas de 3,3% de totalmente de acuerdo y un
6,7% de totalmente en desacuerdo. Esto nos indica que a pesar de la mayoria de satisfechos hay
una minoria de que son funcionales no pueden ser Optimas para ellos. De tal manera que realizar
mantenimiento de la infraestructura, actualizar equipo y demds, muy importante para mejorar.

Figura 7 Carga laboral

Funciones y carga laboral Las funciones y carga laboral que se le encomiendan son las que se han

establecido en el manual de funciones o en su contrato y se respetan los horarios de trabajo.
30 respuestas

® Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

Nota. Esta grafica muestra los porcentajes de la carga laboral a la que se enfrentan los
empelados segun lo establecido en el manual de funciones y su contrato laboral. Fuente.
Elaboracién propia

Los resultados arrojados en la grafica en cuanto a funciones y carga laboral muestran que
el 76,7% de los funcionarios estan de acuerdo ya que se cumple con lo establecido en el contrato
y en el manual, donde si se respetan sus funciones y horarios de trabajo ya que estan alineados a
sus responsabilidades, mientras el otro 10% manifiesta totalmente de acuerdo lo que demuestra

que la alcaldia cuenta con una estructura organizada , por otra parte existe el 10% de un grupo de
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personas que estan en desacuerdo ya sea porque se esté generando sobre carga laboral o no existe
una buena comunicacion dentro de ese grupo de personas, también existe un grupo minimo del
3,3% de trabajadores de la alcaldia que se manifiestan en totalmente en desacuerdo lo que quiere
decir que se debe realizar un analisis para identificar porque se estd presentando esa
inconformidad en el 13,3% del personal con el fin de buscar estrategias de mejora y fortalecer su
equipo de trabajo.

Figura 8 Jornada laboral

Jornada laboral Los han requerido para realizar actividades en horario no laboral?
30 respuestas

®si
® No

Nota. La grafica de jornada laboral mide el porcentaje empleados que han sido requeridos para
realizar funciones fuera de su horario de trabajo. Fuente. Elaboracion propia

Teniendo en cuenta la grafica se puede observar que el 76,7% de los encuestados si los
han requerido para realizar actividades en horario no laboral lo que nos da entender una alta
necesidad de tiempo disponible fuera de su horario de trabajo generando una sobre carga laboral,
estrés, baja productividad o necesidad de flexibilidad, mientras que el 23,3% manifiestan que no
los han requerido fuera de su horario de trabajo lo que estaria generando mayor satisfaccion

laboral y flexibilidad.
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Figura 9 Tipo de medio por el cual lo contactan fuera del horario laboral

Sila respuesta es si. Cual es el medio de comunicacion por el cual lo contactado: si la respuesta es
no selecciona la opcion no aplica

29 respuestas

® Verbal

@ Liamada telefonica
WhatsApp

@ Correo electrénico

® no aplica

Nota. La grafica muestra el medio de comunicacién mas usado en la organizacion, buscando
contactar al personal de manera facil, rapido y accesible Fuente. Elaboracion propia

Teniendo en cuenta los porcentajes de la grafica nos muestra que el 75,9% del personal
fue contactado por WhatsApp ya que es uno de los medios mas utilizados actualmente la cual se
usa para enviar textos en tiempo real lo que asegura una respuesta mas rapida que los demas
medios de comunicacion como el correo electronico o las llamadas , por otra parte la grafica
muestra que el 20,7% de las personas encuestadas no fueron contactadas por ningun medio lo
que respondieron que no aplicaba para este caso, mientras que por medio verbal la tendencia es
minima con un porcentaje de 3.4% .En conclusion, los resultados reflejan una clara preferencia
por el uso de WhatsApp como el medio principal de comunicacion, lo que subraya la

importancia de fortalecer este canal para mejorar la interaccion y el flujo de informacion.
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Figura 10 Trabajo en equipo y relaciones laborales

Trabajo en equipo y relaciones laborales En la entidad se trabaja en equipo con miras a alcanzar los

objetivos de la institucion.
29 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

NV

Nota. Esta grafica refleja las diferentes opiniones en cuanto al trabajo en equipo y las relaciones

labores. Fuente. Elaboracion propia

Los resultados del grafico indican que el 65,5 % de los encuestados esta de acuerdo en
que en la entidad se fomenta el trabajo en equipo con el objetivo de alcanzar los objetivos
institucionales, lo que refleja una percepcion predominantemente positiva sobre la cooperacion y
el trabajo colaborativo. Por otro lado, el 10,3 % expres6 estar totalmente de acuerdo, lo que
refuerza la idea de que existe un buen nivel de integracion y apoyo entre los colaboradores. Sin
embargo, el 24,1 % manifesto estar en desacuerdo, lo que evidencia que una parte considerable
de los encuestados identifica debilidades en el trabajo en equipo.

En conclusion, a pesar de que prevalece una percepcion favorable sobre el trabajo en
equipo y las relaciones laborales, los resultados sugieren la necesidad de fortalecer estrategias
que promuevan una mayor cohesion, comunicacion y colaboracion entre los miembros de la

entidad.



Figura 11 Relacion entre compariieros de trabajo y la entidad

Cémo califica, en general, la relacion entre los compafieros de trabajo en la entidad, en términos de
respeto, colaboracion y apoyo mutuo?

30 respuestas

@ Excelente
® Buena

Regular
® Mala

Nota. La grafica representa la percepcion que tienen los empleados frente a las relaciones
interpersonales. Fuente. Elaboracion propia

De acuerdo con los resultados obtenidos, el 70 % de los encuestados califica la relacion
entre los compafieros de trabajo como buena, lo que indica que en la entidad predominan el
respeto, la colaboracion y el apoyo mutuo. Asimismo, el 13,3 % considera que la relacion es
excelente, lo que refuerza la percepcion positiva del clima laboral. No obstante, el 16,7 % la
califica como regular, lo que sugiere que, aunque existe una base favorable, aun se presentan
aspectos que pueden mejorarse en términos de comunicacion y convivencia.

En conclusion, los resultados reflejan una percepcion mayoritariamente positiva de las
relaciones laborales; sin embargo, es importante continuar implementando estrategias que
fortalezcan el trabajo colaborativo y el ambiente organizacional para mejorar la experiencia

laboral de todos los colaboradores.

51
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Figura 12 Trabajo entre secretarias

Respecto al trabajo entre las secretarias, pienso que:
28 respuestas

@ Hay trabajo articulado y coordinado

@ Hay trabajo coordinado ocasionalmente
Predomina el trabajo aislado (“islas
organizacionales”)

® No tengo suficiente informacion

Nota. La grafica mide la percepcion que los empleados tienen frente al nivel de trabajo en equipo
que se presenta en la entidad. Fuente. Elaboracion propia

De acuerdo con los resultados del grafico, se presenta la percepcion de 28 personas sobre
el nivel de articulacion y coordinacion en el trabajo entre las secretarias. Los datos indican que la
mayoria de los encuestados, un 60,7 %, considera que el trabajo coordinado entre las secretarias
ocurre Unicamente de manera ocasional. Esto sugiere que, aunque existen esfuerzos de
coordinacion, estos no son ni constantes ni sistematicos. Ademas, el 28,6 % de los encuestados
sefiala que predomina el trabajo aislado, lo que pone de manifiesto la existencia de "islas
organizacionales" y refleja debilidades en los mecanismos de integracion y comunicacion entre
las areas. En diferencia, solo el 10,7 % percibe que hay un trabajo articulado y coordinado entre
las secretarias; este porcentaje reducido refuerza la idea de que la coordinacion efectiva ain no
esta consolidada. Finalmente, no se registraron respuestas en la opcion "No tengo suficiente
informacion", lo que indica que los encuestados poseen una percepcion clara sobre el

funcionamiento intersecretarial.
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En general, los resultados evidencian la necesidad de fortalecer estrategias de
coordinacion, comunicacion y trabajo colaborativo entre las secretarias para avanzar hacia una
gestion mas integrada.

Figura 13 Liderazgo Organizacional

Liderazgo organizacional 12. Desde su experiencia, ;cudl seria una clara identificacion del estilo
de liderazgo ejercido en la entidad desde la direc...to de objetivos mediante recompensas y sanciones.

30 respuestas

@ Autoritario

@ Transformacional
Democratico o participativo

@ Laissez-faire

@ transaccional

@ No lo identifica claramente

Nota. En esta gréfica se representa el tipo de liderazgo que predomina en la entidad. Fuente.
Elaboracion propia.

La gréafica muestra que el 33,3% de los encuestados identifica el liderazgo como
autoritario, constituyéndose en el estilo predominante dentro de la entidad, le sigue el liderazgo
democratico o participativo con un 26,7 %, lo que evidencia la presencia de practicas orientadas
a la participacion, aunque no de manera mayoritaria. El 16,7 % percibe un liderazgo laissez-faire,
asociado a una baja intervencion directiva, mientras que el 10 % manifiesta no identificar
claramente un estilo de liderazgo. Finalmente, los estilos transformacional y transaccional
presentan los porcentajes mas bajos, con 6,7 % cada uno, lo que indica una escasa percepcion de
liderazgos basados en la motivacion, la inspiracion o el sistema de recompensas y sanciones.

En conclusidn, la grafica 13 evidencian una predominancia de enfoques tradicionales y
verticales, lo cual puede favorecer el control y el cumplimiento normativo, pero también limitar

la participacion, la autonomia y el compromiso del personal, es de resaltar que, la coexistencia de
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varios estilos, junto con la dificultad de algunos participantes para identificar claramente el
liderazgo ejercido, sugiere falta de coherencia y claridad en las practicas directivas. En este
sentido, se resalta la necesidad de fortalecer un liderazgo mas participativo y transformador, que
promueva la comunicacion, la motivacion y el trabajo colaborativo, contribuyendo asi a un clima
organizacional mas solido y alineado con los objetivos institucionales.

Figura 14 Como califica el liderazgo ejercido en la entidad

Como califica el tipo de liderazgo ejercido en la entidad
29 respuestas

@ Exelente
@® Bueno
Regular

® Malo
@ Opcién 5

Nota. En esta grafica se realiza la evaluacion del tipo de liderazgo que se visualiza en la entidad
el cual, la gran mayoria lo califica como regular. Fuente. Elaboracion propia

La grafica muestra como 29 funcionarios perciben el tipo de liderazgo que se ejerce en la
entidad. Los resultados muestran que el 65,5 % de los encuestados califica el liderazgo como
regular; esto significa que, a pesar de que existen practicas de direccion, no son capaces de
generar una percepcion totalmente positiva o satisfactoria entre la mayoria del personal. Ahora
bien, el 27,6 % de los encuestados, por otra parte, piensa que el liderazgo es bueno; esto muestra
que una parte importante de los funcionarios aprecia las acciones y esfuerzos positivos en la
administracion de los lideres; no obstante, al ser un porcentaje no mayoritario, esto indica que es
posible mejorar para tener estilos de liderazgo mas motivadores, participativos y enfocados en el

bienestar laboral. El liderazgo recibe una mala calificacion por parte de un porcentaje pequeno
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de los encuestados (cerca del 6,9 %); esto es significativo a pesar de no ser mayoritario, porque
revela la presencia de percepciones negativas que podrian influir en el ambiente laboral, la
comunicacion dentro de la organizacion y el trabajo en equipo. Es importante destacar que no se
registran valoraciones en la categoria "Excelente", lo que subraya la importancia de llevar a cabo
medidas para reforzar el liderazgo institucional, incluyendo procesos de capacitacion,
acompafiamiento por parte de los directivos, optimizacion de la comunicacion y fomentar un
liderazgo mas empatico, participativo y cercano.

En Resumen, los resultados revelan que el liderazgo en la organizacion es mayormente
considerado como aceptable, aunque con amplias posibilidades de mejora para progresar hacia
niveles mas altos de satisfaccion laboral y eficacia.

Figura 15 Ambiente de trabajo y Motivacion

Ambiente de trabajo y motivacién general En general, soy una persona motivada y satisfecha con
el clima organizacional de la Alcaldia Municipal de Morales.

30 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Nota. En este grafico se mide el clima organizacional de la entidad. Fuente. Elaboracion propia
La grafica 15 evidencia que el 60 % de los encuestados esta de acuerdo con la afirmacion
de sentirse motivado y satisfecho con el clima organizacional de la Alcaldia Municipal de

Morales, mientras que un 10 % manifiesta estar totalmente de acuerdo, lo que en conjunto
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representa un 70 % de percepcion positiva. Por otro lado, un 30 % sefiala estar en desacuerdo, y
no se registran respuestas en la categoria totalmente en desacuerdo, lo cual indica que, aunque
existen inconformidades, estas no se expresan de manera extrema.

Estos resultados permiten inferir que, en términos generales, el ambiente de trabajo es
valorado favorablemente por la mayoria del personal, lo que sugiere un nivel aceptable de
motivacion y satisfaccion laboral. Sin embargo, el porcentaje significativo de desacuerdo (30 %)
evidencia la presencia de factores organizacionales que afectan negativamente la percepcion del
clima laboral en un sector del equipo, tales como estilos de liderazgo, comunicacién interna o
condiciones de trabajo. En consecuencia, la grafica resalta la necesidad de fortalecer estrategias
de mejora del clima organizacional, orientadas a reducir las percepciones de insatisfaccion y
consolidar un entorno laboral mas equitativo, motivador y coherente con los objetivos
institucionales.

Figura 16 Clima Organizacional

El clima organizacional de la entidad contribuye de manera positiva al compromiso y desempefio
del personal.

27 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Nota. La grafica mide la opinion de los empleados frente a si el clima organizacional contribuye

a mejorar el compromiso organizacional. Fuente. Elaboracion propia
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La gréafica 16 muestra que el 66,7 % de los encuestados esta de acuerdo con que el clima
organizacional de la entidad contribuye positivamente al compromiso y desempefio del personal,
mientras que un 3,7 % manifiesta estar totalmente de acuerdo. En conjunto, esto representa un
70,4 % de percepcion favorable. Por otra parte, el 29,6 % de los participantes se encuentra en
desacuerdo, y no se registran respuestas en la categoria totalmente en desacuerdo, lo que indica
ausencia de posturas extremadamente negativas frente a esta afirmacion.

Estos resultados evidencian que, para la mayoria del personal, el clima organizacional si
influye de manera positiva en su compromiso y desempefio laboral, lo cual refleja un entorno
institucional que, en términos generales, favorece el cumplimiento de funciones y
responsabilidades. Sin embargo, el porcentaje cercano a un tercio de los encuestados que expresa
desacuerdo revela la existencia de debilidades estructurales o relacionales que afectan la
percepcion del clima laboral. En este sentido, la grafica resalta la importancia de fortalecer
acciones orientadas a mejorar la cohesion interna, la comunicacion y el liderazgo, con el fin de
consolidar un clima organizacional mas homogéneo y alineado con el desarrollo del talento
humano y los objetivos institucionales.

Figura 17 Acciones prioritarias a implementar

Cuales acciones considera prioritarias para fortalecer el clima organizacional, la motivacion y el
trabajo en equipo en la entidad? (Seleccione las opciones que considere pertinentes )

30 respuestas

Implementar programas perma... 14 (46,7 %)

Desarrallar jornadas de integra... 20 (66,7 %)

Implementar programas de rec... G (20 %)
Fortalecer los procesos de cap... 14 (46,7 %)

Promover espacios de escucha... 18 (60 %)

Desarrollar actividades que fort... 10 (33,3 %)
Implementar jornadas de integr... 14 (46,7 %)

0 5 10 15 20
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Nota. Esta tltima grafica refleja las opiniones de los empleados frente a las estrategias
que se deberian implementar en la entidad en aras de mejorar la motivacion, la salud fisica y
mental de todos los empleados de alcaldia. Fuente. Elaboracion propia

La gréfica 17 evidencia que la accion considerada mas prioritaria para fortalecer el clima
organizacional, la motivacion y el trabajo en equipo es el desarrollo de jornadas de integracion,
opcion seleccionada por el 66,7 % de los encuestados. En segundo lugar, se destaca la promocion
de espacios de escucha y didlogo, con un 60 %, lo que resalta la importancia que el personal
otorga a la comunicacion efectiva y a la participacion en la toma de decisiones. Asimismo, con
un 46,7 %, se ubican acciones como implementar programas permanentes, fortalecer los
procesos de capacitacion y desarrollar jornadas de integracion institucional, lo que evidencia una
valoracion significativa de estrategias orientadas al fortalecimiento continuo del talento humano.

Estos resultados permiten inferir que el personal prioriza iniciativas centradas en la
integracion, la comunicacion y el desarrollo de capacidades, por encima de acciones
exclusivamente motivacionales como los programas de reconocimiento, los cuales alcanzan el
porcentaje mas bajo (20 %). En este sentido, la grafica 17 pone de manifiesto la necesidad de
adoptar un enfoque integral para la mejora del clima organizacional, en el que se fortalezcan los
vinculos interpersonales, el trabajo colaborativo y los espacios de participacion, contribuyendo
asi a la consolidacion de equipos de trabajo mas cohesionados, motivados y alineados con los
objetivos institucionales.

Analisis de los Resultados

Una vez analizados los datos recolectados se logra identificar que, los funcionarios de la
Alcaldia Municipal de Morales Cauca tienen una percepcion aceptable en lo que respecta al
clima organizacional; sin embargo, existen debilidades tanto estructurales como relacionales que

impactan de manera negativa el bienestar y la motivacion laboral a un elevado numero de
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empleados. A pesar de que la mayoria de los funcionarios expresan que estan comprometidos y
satisfechos en términos generales, los resultados evidencian una concentracion significativa de
percepciones intermedias (a veces y regular). Esto indica que el clima organizacional es
funcional pero fragil y no logra ser altamente motivador ni generador de bienestar.

Factores que Afectan Negativamente el Clima Organizacional

1- Debilidad en la comunicacion organizacional
Los hallazgos indican que la comunicacion entre los funcionarios y los directivos no se realiza de
forma continua ni totalmente eficaz. La mayoria de los encuestados considera que la
comunicacion es clara y oportuna solo “de vez en cuanto” y que la direccion rara vez toma en
consideracion los aportes de los empleados a la hora de tomar decisiones sobre el bienestar
laboral.
Esto ocasiona

- Poca participacion e incidencia

- Desinformacion

- Reprocesos

- Desconfianza

- Distanciamiento entre directivos y personal contratista y asistencial

- Afectacion directa a la motivacion y sentido de pertenencia

La escasa escucha activa es uno de los elementos primordiales que deterioran en ambiente

organizacional.

2- Liderazgo autoritario

La gran mayoria identifica el liderazgo como autoritario y poco transformador y lo
valora como regular, poco excelente. La ausencia de un liderazgo empatico, inspirador y

coherente tiene una incidencia directa en la satisfaccion y motivacion laboral. Esto impacta
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de manera negativa dado que, limita la participacion, reduce la motivacion, afecta la
confianza institucional.

3- Bajo impacto del plan de bienestar laboral.

El plan de bienestar se percibe en gran medida como “regular” y solo algunas actividades
ayudan a mejorar la motivacion y el bienestar; un porcentaje significativo de empleados
menciona que nunca se ha socializado ni ha generado un impacto real. Debido a esto, las

principales afectaciones son:

la poca identificacion del personal con las actividades planteadas en el plan de bienestar.

sensacion de que el bienestar no se ajusta a las necesidades reales del personal

bajo impacto en la motivacién y por ende disminucion del desempefio

bajo equilibrio entre la vida laboral y la personal
Todo esto, pone en manifiesto la falencia en la planificacion, socializacion, pertinencia y
seguimiento el plan de bienestar.
4- Sobrecarga laboral y afectacion del tiempo personal
Un gran nimero de funcionarios ha expresado que se les ha solicitado trabajar fuera de su
horario habitual y se lo han solicitado principalmente mediante la red social WhatsApp;
esto sugiere que los limites entre lo personal y lo laboral se estan desdibujando, hay un
riesgo creciente de agotamiento, estrés y desmotivacion, se estd normalizando la idea de
estar disponibles 24/7. Esto puede impactar de manera negativa en el bienestar emocional
y la satisfaccion en el trabajo.
5- Falta de articulacion entre dependencias
Los resultados de la encuesta indican que la colaboracion entre dependencias se da de

manera ocasional, lo que mantiene el trabajo aislado entre secretarias. Esto provoca
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desarticulacion institucional, duplicidad de esfuerzos, debilitamiento del trabajo en
equipo y un clima laboral afectado por la falta de cooperacion.

Factores que Mitigan el Impacto Negativo

A pesar de que de las debilidades que se han logrado identificar, el diagnostico también
resalta algunos factores que protegen el clima organizacional como las buenas relaciones entre
compatfieros de trabajo, hay una percepcion positiva del trabajo en equipo en ciertas areas, la
mayoria del personal tiene un vinculo con la carrera administrativa lo que contribuye a la
estabilidad y el compromiso; esto sin duda ha ayudado a que el clima organizacional se
mantenga en un nivel aceptable aunque no sea el ideal.

En resumen, el clima organizacional de la Alcaldia de Morales Cauca se describe como
moderadamente favorable, pero presenta debilidades en areas como el liderazgo, la
comunicacion, el bienestar laboral y el trabajo en equipo; esto impacta directamente en la
motivacion del personal.

Los resultados muestran la necesidad de pasar de un clima laboral funcional a uno
realmente saludable mediante el fortalecimiento de un liderazgo participativo y transformador,
implementar una comunicacién mas abierta y bidireccional, un plan de bienestar relevante y
continuo, e implementar estrategias que fomenten la integracion, la escucha activa y el equilibrio

entre la vida personal y la laboral.
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Estrategias para Mejorar el Entorno Laboral y Organizacional

Tabla 1 Estrategias para mejorar el entorno laboral en la Administracion Municipal de Morales

el equilibrio laboral.

Cauca
Accion Descripcion Responsa Recursos Duracié  Indicadores
bles n
Fortalecimi Implementar un plan Secretaria Humanos, 3ab6 % de
entodela  de comunicacion de Talento logisticosy meses funcionarios
comunicaci internaenelcualse Humanoy Tecnologicos que perciben
on Interna  incluyan reuniones  jefe (correo mejora en la
periodicas, boletines  inmediato  institucional, comunicacion
informativos y carteleras
generar espacios de digitales) Numero de
escucha y espacios de
retroalimentacion retroalimentaci
on realizado
Redisefio y Actualizar el plan de  Secretaria  Presupuesto 12 % de
fortalecimi  bienestar laboral con de Talento asignado meses empleados
ento del un enfoque la salud ~ Humano  fuentes SGP satisfechos con
plan de mental, la Comité de (sistema el plan de
bienestar integracion y la bienestar  general de bienestar
laboral participacion activa participacione laboral
del personal S, TeCursos
propios) Numero de
participacion en
actividades de
bienestar.
Capacitaci Implementar Secretaria  Humanos, 6al2 % de
ony capacitaciones en de Talento tecnolégicos  meses. funcionarios
desarrollo  habilidades técnicas  Humano. vy financieros. capacitados.
del talento  y blandas para
humano fortalecer el
desempeio y la
motivacion del
personal.
Gestion de  Evaluary Jefes de Humanos y 3aéb Disminucion de
carga redistribuir area — administrativ.  meses. quejas por
laboral funciones para evitar Talento 0s. sobrecarga
sobrecarga y mejorar Humano. laboral.
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Gestionar  Alternativas para Coordinad Convenios 12 Eficiencia
recursos minimizar la or o jefe con algunas meses operativa.
para deficiencia de inmediato  administracio
garantizar  equipos de seguridad nes o Disminucion de
la y herramientas de solicitudes al accidentes.
seguridad y trabajo ya que si alcalde
salud en el llegan a fallar ponen Cumplimiento
trabajo en riesgo fisico a los de los
trabajadores, esto objetivos.
con el fin de mejorar
la eficiencia
operativa
Establecer  Busca garantizar que Oficina de Humanos 12 Satisfaccion
policias la organizacion control financieros meses laboral.
claras funcione bajo los internoy  tecnologia
lineamientos de las  recursos Transparencia.
leyes y normas humanos
establecidas, esto Eficiencia.
con el fin de reducir
conflictos internos,
minimizar la alta
rotacion de los
empleados, facilidad
de adaptacion y
optimizacion de
recursos y tiempo.
Culturay  hacer jornadas de La gestion Lideres de Cada2  Participacion
pertenencia interculturalidad, administra comunidades meses
donde los tiva/area  étnicas, Nivel de
funcionarios de talento  transporte satisfaccion
compartan sus humano para
tradiciones, recorridos, Reduccion de
fomentando el materiales de conflictos
respeto y la papeleria, interculturales
cohesion. Asi mismo espacios
la induccion y comunes y
reinduccidn, que no presupuesto
solo se trata de para

entregar manuales

refrigerios y
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funcionales sino de materiales
realizar recorridos didacticos.
por el territorio.
Salud la realizacion de SSTy Tecnoldgicos Continu  Tasa de
mental y pausas activas comité de  (herramientas o ausentismo por
prevencion psicologicas convivenc de estrés
de (ejercicios fisicos, ia laboral ~ programacion
agotamient secciones de 5 de mensajes, Adherencia a
0 minutos y convenios con pausas activas
respiracion) y la ARL).
desconexion digital Humano Frecuencia de
(establecer horarios como un uso de canales
exactos de atencion). psicodlogo (reduccion de
organizaciona mensajes de
1 y normativo trabajo
(protocolo de enviados por
desconexion WhatsApp)
digital).
Fortalecimi Disefar e Secretaria Humanos 6al2 % de lideres
ento del implementar un de Talento (formadoresy meses capacitados
liderazgo programa de Humano facilitadores) Mejora en la
participativ formacion y Alcaldia Financieros percepcion del
0 acompafiamiento Municipal Tecnolédgicos liderazgo
dirigido a directivos ~ Asesores  (plataformas Reduccion de
y jefes de area, externos virtuales y conflictos
orientado al material laborales
desarrollo de digital)
habilidades de
liderazgo
participativo,
comunicacion
asertiva, gestion
emocional y
resolucion de
conflictos
Fortalecimi Implementar mesas  Secretario Humanos Continu  Numero de
ento del de trabajo s de Logisticos 0 reuniones
trabajo intersecretariales despacho  (espacios de  (evaluac intersecretariale
articulado  periodicas para la Talento reunion) ion S
entre planificacion, Humano Tecnologicos semestra Nivel de
secretarias  seguimiento y Alcaldia (herramientas 1) percepcion de
evaluacion conjunta  Municipal colaborativas) coordinacion

de procesos
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institucionales, con Disminucion de
el fin de mejorar la reprocesos
coordinacion, evitar

duplicidad de

funciones y
fortalecer el trabajo
colaborativo.
Nota: Esta tabla presenta las acciones de mejora definidas para fortalecer el clima

organizacional, el bienestar y la motivacion laboral, indicando responsables, recursos, tiempos de
ejecucion e indicadores de seguimiento, en concordancia con los principios de mejora continua. .

Fuente. Elaboracion propia.
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Conclusiones

La comunicacion institucional y el liderazgo organizacional tiene debilidades notables; se
observa que la comunicacion no es muy constante y con problemas en la claridad, oportunidad y
la bidireccionalidad de la informacion. Ademas, el liderazgo se percibe en gran medida como
regular con tendencia al autoritarismo. Esto limita la participacion, la motivacion y el
empoderamiento de los funcionarios lo que afecta la confianza, la coordinacion, el trabajo en
equipo, el sentido de pertenencia y, en Gltima instancia afecta el clima laboral en la organizacion.

El diagnoéstico del clima organizacional evidencia que existe una percepcion general
aceptable del ambiente laboral; sin embargo, se presentan debilidades en la comunicacion
interna, el liderazgo y el impacto del plan de bienestar laboral. Estas situaciones afectan la
motivacion, la participacion y el trabajo en equipo. No obstante, las buenas relaciones entre
compatfieros y la estabilidad laboral de gran parte del personal contribuyen a mantener el clima
organizacional en un nivel funcional, lo que resalta la necesidad de fortalecer estrategias de
mejora continua.

Ahora bien, las estrategias de mejora en las organizaciones son importantes ya que, les
permite alinear sus objetivos y metas disminuyendo los costos operativos, conflictos internos,
optimizando recursos humanos, tecnologicos y financieros, ademas de aumentar la calidad y la
satisfaccion laboral esto con el fin identificar oportunidades de mejora con el proposito de
obtener una buena adaptabilidad de cada uno de los trabajadores ya sea de manera individual
como grupal fomentando un ambiente laboral agradable donde los empleados se sientan
valorados y no se generen comportamientos negativos como el estrés, ansiedad , sobrecarga

laboral, insatisfaccion y alta rotacidon de personal.
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En este sentido, el presente diagnostico permite concluir que la Alcaldia Municipal de
Morales Cauca cuenta con una base organizacional que posibilita la implementacion de acciones
de mejora sostenibles, siempre y cuando se aborden de manera prioritaria los aspectos
relacionados con el liderazgo, la comunicacion interna y el bienestar laboral, es importante
mencionar que el fortalecimiento de estas dimensiones resulta fundamental para consolidar un
clima organizacional mas participativo, equitativo y orientado al desarrollo integral del talento
humano.

Finalmente, se concluye que la adopcidn de estrategias estructuradas, participativas y
alineadas con las necesidades reales de los funcionarios contribuira significativamente a
transformar el clima organizacional de un estado funcional a uno verdaderamente saludable, esto
no solo impactara positivamente en la motivacion y el desempefio del personal, sino que también
fortalecerd la eficiencia institucional, el cumplimiento de los objetivos misionales y la calidad del

servicio prestado a la comunidad.
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Recomendaciones

En aras de mejorar la motivacion y el bienestar de los empleados, y teniendo en cuenta
que la comunicacién efectiva es de vital importancia para mantener un ambiente laboral
saludable y productivo; la entidad debe implementar canales formales, crear espacios regulares
de escucha y retroalimentacion implementando la escucha activa. Todo esto, vinculado a
procesos de formacion y acompafiamiento en liderazgo que fomenten estilos participativos,
transformacionales y empaticos. Asi se alinearan con los objetivos de la institucion y se
enfocaran en el bienestar y la motivacion del talento humano.

Se recomienda fortalecer la comunicacion interna mediante espacios permanentes de
escucha y retroalimentacion, promover estilos de liderazgo participativos y empaticos, y
redisefiar el plan de bienestar laboral para que responda a las necesidades reales del personal.
Asimismo, es importante mejorar la distribucion de la carga laboral y la articulacion entre
dependencias, con el fin de consolidar un clima organizacional més motivador, equilibrado y
alineado con los objetivos institucionales.

Adicionalmente, se recomienda que la implementacion de estas acciones sea acompanada
por procesos de seguimiento y evaluacion continua, que permitan medir su impacto en el clima
organizacional, la motivacion y el desempefio del personal, se resalta que el uso de indicadores
claros facilitara la toma de decisiones oportunas y el ajuste de las estrategias, garantizando su
pertinencia y sostenibilidad en el tiempo.

Finalmente, es fundamental promover una cultura organizacional basada en el respeto, la
participacion y el bienestar integral, donde los funcionarios se sientan valorados y escuchados,

resaltando que la consolidacion de un entorno laboral saludable no solo contribuye al desarrollo
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personal y profesional del talento humano, sino que también fortalece la gestion institucional y la

calidad del servicio que la administracion municipal ofrece a la comunidad.
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Apéndices

Apéndice A Imagen de formulario encuesta aplicada

Encuesta de Clima Laboral, Organizacional y
Motivacion
B I U & %«

El objetivo de la presente encuesta es identificar la percepcion que tienen los servidores publicos y
contratistas con relacion al clima laboral, la comunicacion institucional, el liderazgo, el bienestar laboral y el
nivel de motivacion, para asi darle soporte al diagnéstico organizacional y a la formulacion de las acciones de
mejora.

Instrucciones

Seleccione la opcion que mejor se ajuste a su percepcian, la informacian serd completamente confidencial y
solo serd utilizada solo con fines académicos.

Tipo de vinculo laboral *
Carrera administrativa

Contratista

Comunicacion institucional

iLa comunicacion entre el personal y los jefes de despacho, directivos, asesores y el alcalde es
clara, fluida y oportuna?

Nota. Esta imagen representa el formulario digital enviado a los 20 empleados de la
administrativa y 10 contratistas para la recoleccion de la informacion sobre el clima
organizacional en la Alcaldia de Morales Cauca. La encuesta se enfoca en identificar la
percepcion de los empleados frente a diferentes variables de tipo organizacional. Fuente.

Elaboracién propia.



Apéndice B Imagen de envio encuesta grupo nomina
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Nomina
- Q

Albeiro, Ana, Angela, Don, Eliza, Faber, Gustado, Jose, JULIANAR, Knaterine, Luis, Marh:

compartirlos. Haz clic para

31/1/2024

o)
amy

18 miembros - 17 contactos

A gela
Noguera MFA el 31/1
Adiadir descripcion

+2 Afadir miembros

@ Info. del grupo

martes

companieros buen dia como estan, primero desearles a todos un feliz y prospero afio nuevo, que este afio venga cargado de muchos
exitos, salud, prosperidad, sabiduria y unién familiar osBam v
segundo pedirles un inmenso favor, como muchos de ustedes saben ya estoy culminando mi carrera y mi diplomado en gerencia
estratégica del talento humano y como opcién de grado elegi el proyecto de b " para mejorar el
entorno laboral y organizacional en |a alcaldia de Morales Cauca” y requiero de su apoyo ayudandome a diligenciar el formulario que
adjunto, esto con el fin de medir la ivacion y el clima org | y asi proponer de mejora.

958am v
it

es un ejercicio netamente académico y privado asi que no se cohiban en sus respuestas pues nadie dard nombres y de acuerdo a los

resultados les compartiré el resultado final y ustedes deciden si lo radicamos al sefior alcalde o no @3 gs8am v

les de su

QLosgam v
docs.google.com
https://docs google.com/forms/d/e/ FAIDQLSepB. 7M_O3AW7YScg/

© » 9ocsgoogecom

https://docs.qooqgle.com/forms/d/e/1FAIpQLSepB_JNVDbEfKwigP7LXSRKxDzVyevaR6BSXh7M_O3AVv7YS5cq/viewform?usp=header

958am v

Nota. La imagen refleja el envio del link del formulario al grupo de ndmina de la entidad
publica, en ella se explica el objetivo de la encuesta, se aclara que es un tema académico y
privado, todo en aras de buscar y proponer estrategias de mejora para el clima organizacional.

Fuente. Elaboracion propia
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Apéndice C Imagen de confirmacion respuestas enviadas

Angela Noguera M-
e “Ru, .,.,.-4 + rpammacon o8 vy 27 respuestas Vincular con Mojss de calculo
Resumen Progunta Incividust
Tipo de vinculo laboral O copiar gratico
27 sevpeentes
@ Carwes asmestanes
@ Convatata

- [0 Copiar gratico
Comunicacién institucional

¢La comunicacion entre el personal y los jefes de despacho, directivos,
EeTeppy - asesores y el alcalde es clara, fluida y oportuna?

27 respuestas

® Senpre
@ Cani merspre
® Aveces
® tunca

Nota. Esta imagen representa la participacion activa de los empleados de la administracion frente

al diligenciamiento de la encuesta. Fuente. Elaboracion propia



