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Resumen

El bienestar y la satisfaccion laboral de los colaboradores, en este caso de los servidores
publicos se convierten en elementos trascendentales para el fortalecimiento y eficiencia
institucional en las entidades territoriales del departamento de Boyaca.

Este proyecto analiza la importancia de promover competencias laborales, fortalecer el
clima organizacional y garantizar la calidad de vida laboral como factores clave para mejorar el
desempefio y la retencion del talento humano en las Alcaldias Municipales. Desde la gestion del
Talento Humano, los procesos de induccion y capacitacion contribuyen al desarrollo profesional
y personal de los colaboradores, influyendo directamente en la motivacion, el compromiso
organizacional y la permanencia laboral. El estudio resalta que la implementacion de estrategias
gerenciales como el upskilling, el reskilling y la incorporacion de herramientas de
transformacion digital fortalecen las habilidades, el rendimiento y la competitividad institucional;
mientras que la ausencia de estrategias de bienestar y desarrollo puede generar desmotivacion,
alta rotacion, bajo desempefio y deficiencias en la prestacion de los servicios a la ciudadania.

Los hallazgos permiten reconocer que la gestion del talento humano en el sector publico
debe ser entendida como una gestion estratégica, orientada a consolidar equipos mas
competentes y comprometidos con los objetivos misionales, garantizando una administracion
local mas transparente, eficiente y centrada en el ciudadano.

Palabras clave: Bienestar laboral, competencias laborales, Gestion Publica, Talento

Humano, upskilling y reskilling.



Abstract

Employee well-being and job satisfaction are fundamental elements for strengthening
institutional performance in public entities, particularly within local governments in the
department of Boyaca. This study analyzes the relevance of promoting labor competencies,
improving organizational climate, and ensuring quality of work life as key factors to enhance
performance and retention of public servants. From a Human Talent Management perspective,
induction, training, and professional development processes are examined to understand their
influence on motivation, commitment, and organizational engagement.

The findings highlight those managerial strategies such as upskilling, reskilling, and the
integration of digital transformation tools significantly contribute to strengthening workers’
competencies, safety, and productivity. Likewise, the absence of structured welfare and
development plans can generate demotivation, high turnover, low performance, and deficiencies
in citizen service delivery.

The study concludes that Human Talent Management in the public sector must be
addressed as a strategic function aimed at building more competent, motivated, and committed
teams aligned with institutional goals. Strengthening labor well-being contributes to a more
transparent, efficient, and citizen-centered local administration.

Keywords: labor well-being, labor competencies, public management, human talent,

upskilling, reskilling.
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Lista de Tablas
Tabla 1 Instrumento para medir el clima y la satisfaccion laboral en entidades publicas
El instrumento para medir el clima laboral de las entidades publicas consta de 7
categorias, cada una de ellas con su correspondiente nimero de items, como se especifica en el

siguiente cuadro:

CATEGORIAS ITEMS TOTAL

1. Orientacidn organizacional la9 9

2. Gestion estratégica del talento humano 10a15 6

3. Estilo de direccion 16 a 25 10

4. Comunicacion e integracion 26 a31 6

5. Trabajo en equipo 32 a36 5

6. Capacidad profesional 37 ad4 3

7. Medio ambiente fisico 45a 51 7
TOTAL 51
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No. | rTEM

1. Conozco la mision y la vision de mi entidad

2. Los objetivos de mi entidad son claros

3. Los empleados de la entidad ponen en practica los valores
institucionales

4. La entidad me tiene en cuenta para la planeacion de sus actividades

5. Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo
eficientemente

6. En mi area mantenemos las prioridades para el desarrollo del trabajo

7. Los procedimientos de mi area de trabajo garantizan la efectividad de
las acciones que se realizan

8. Considero que mis funciones estdn claramente determinadas

9. Entiendo claramente mi papel dentro del area de trabajo a la que
pertenezco

10. | Siento que estoy ubicado en el cargo que desempeio, de acuerdo con
mis conocimientos y habilidades

11. | Generalmente la persona que se vincula a la entidad recibe un
entrenamiento adecuado para realizar su trabajo

12. | La capacitacion es una prioridad en la entidad

13. | Estoy satisfecho con las actividades de bienestar que se realizan en la
entidad

14. | La entidad me incentiva cuando alcanzo mis objetivos y metas

15. | La entidad concede los encargos a las personas que los merecen

16. | Mi jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el area

17. | Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos

18. | En mi area, el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa

19. | Mi jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y
habilidades de sus colaboradores

20. | El trato que recibo de mi jefe es respetuoso

21. | Mi jefe tiene en cuenta las sugerencias que le formulo

22. | Recibo de mi jefe retroalimentacion (observaciones) tanto de aspectos
positivos como de aspectos negativos de mi trabajo

23. | Mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes

24. | No tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en la
realizacion del trabajo

25. | Mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo

26. | En mi area de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacion con mis
compaiieros de trabajo que facilita el logro de los resultados

27. | Me entero de lo que ocurre en mi entidad, mas por comunicaciones
oficiales que por comunicaciones informales

28. | Existe un nivel adecuado de comunicacion entre las diferentes areas de
la entidad

29. | En mi area compartimos informacion util para el trabajo

30. | Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis
compafieros

31. | Cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe resolverlo

32. | En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en grupo

33. | Los objetivos de los grupos en los que yo he participado son

compartidos por todos sus integrantes
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34.

Considero que las personas de los grupos en que he participado,
aportan lo que se espera de ellas para la realizacion de las tareas

35.

Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros grupos

36.

Las decisiones que toman los grupos de trabajo de mi 4rea son
apoyadas por el jefe

37.

Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo

38.

En mi trabajo hago una buena utilizacion de mis conocimientos

39.

Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo

40.

Supero las expectativas que mi jefe tiene sobre mi desempeiio

41.

Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario por el
bien de la entidad

42.

Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos
de trabajo

43.

Tengo claridad de por qué realizo mis trabajos

44.

Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo

45.

Mi area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro (ergonomia)

46.

Mi area de trabajo permanece ordenada

47.

Mi area de trabajo permanece limpia

48.

En mi area de trabajo se efectian oportunamente las actividades de
mantenimiento que sean necesarias

49.

En mi area de trabajo no hay contaminacion auditiva (ruido)

50.

En mi area de trabajo la iluminacidn es la adecuada

51.

Mi area de trabajo tiene suficiente ventilacion

El instrumento para la medicion del clima laboral se tom6 directamente de: Departamento Administrativo

de la Funcidon Publica. (2004). La Calidad de Vida Laboral para una Cultura de lo Publico: Instrumentos para su

Gestion. Bogota: Funcion Publica.
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Introduccion

La gestion del talento humano es un factor cada vez mas trascendente en el éxito y
sostenibilidad de las organizaciones, su propo6sito se ha centrado estratégicamente en orientar su
gestion en promover el bienestar y satisfaccion de los colaboradores, con la finalidad de alcanzar
los objetivos organizacionales y la vez lograr un valor compartido.

En este proceso se analiza la importancia de fortalecer la cultura organizacional en las
entidades publicas u oficiales, ya que un servidor publico motivado, capacitado y con sentido de
pertenencia proyecta confianza en la gestion y con ello proyecta una buena imagen institucional,
estos componentes estan directamente relacionados con el bienestar laboral.

El estudio se centra en identificar como se gestiona el bienestar y la satisfaccion laboral
de los servidores publicos en una entidad oficial, en municipios de sexta categoria del
Departamento de Boyaca, analizando las siguientes subcategorias:

1. Desarrollo de competencias y Reconocimiento: Comprende los programas de
capacitacion, evaluacion de desempleo laboral y concurso merito publico.

2. Clima organizacional saludable: comunicacion interna, niveles de estrés y revisar
adopcion de planes de seguridad y salud en el trabajo

3. Calidad de vida laboral, en este aspecto identificaremos las condiciones de trabajo,
incentivos y equilibrio vida-trabajo

De esta manera se identifican 3 aspectos relevantes que nos permiten conocer el nivel de
satisfaccion del bienestar laboral del talento humano como base para mejorar las relaciones
laborales y la productividad institucional.

A través de este analisis es posible fortalecer el Bienestar Laboral, contribuyendo asi a

mejorar la satisfaccion de los colaboradores
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Planteamiento del problema

La Gestion del Talento Humano hoy dia se ha convertido en una estrategia indispensable
en diferentes entornos organizacionales. En el contexto del sector publico, esta gestion adquiere
mayor importancia ya que el servidor publico es el encargado de garantizar la prestacion
eficiente de los servicios al ciudadano, midiendo asi la eficiencia institucional.

Sin embargo, muchas organizaciones enfrentan retos para consolidar entornos laborales
saludables, motivados y eficientes, como es el caso de una Alcaldia Municipal en el
Departamento de Boyaca , enfrenta retos en su estructura organizativa 'y planta de personal
conformada por funcionarios de carrera administrativa, cargos de libre nombramiento y
remocion y en su mayoria contratistas OPS, con gran porcentaje de funcionarios en etapa de
prepension, evidenciandose debilidades en la comunicacion interna, desmotivacion producida
especialmente en personal con mas afios de servicio, baja participacion en actividades
institucionales y sentido de pertenencia ante la ausencia de incentivos, reconocimientos, como
consecuencia de la carencia de planes de bienestar estructurados.

La baja adaptacion al cambio por parte de los servidores publicos con mas de 20 afios de
vinculacion y que hacen parte de la planta de personal, es otro aspecto que interfiere en
promover la iniciativa o la adecuada implementacion de procesos, teniendo la percepcion de que
no es valorada la experiencia y contribucion que a lo largo de los afos han aportado a la Entidad,
limitando la transformacion de los procesos especialmente en areas relacionadas con las nuevas
tecnologias de la comunicacion; por ello, se considera esencial contar con planes de capacitacion
y reinduccion orientado a estas nuevas areas de conocimiento, al reconocer las ventajas ser
genera mayor confianza en cada campo de accidn, resultados que se veran reflejados en las

Evaluaciones de Desempefio Laboral -EDL.
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Al comprender que la gestion del talento humano va mas mas alla de los procesos
administrativos, se plantea la necesidad de analizar la forma en que gestiona el talento humano
en las entidades territoriales para garantizar el bienestar laboral y la satisfaccion de los servidores
publicos y como esto impacta el cumplimiento de los objetivos institucionales. Este proceso esta
orientado a comprender los retos que enfrenta la Entidad en materia de bienestar y Satisfaccion
laboral enfocando las siguientes areas:

o Desarrollo de competencias y Reconocimiento.

o Clima organizacional saludable.

. Calidad de vida laboral.

A lo largo de este andlisis, se abordara aspectos relacionados con la aplicacion de
herramientas y metodologias para la Gestion Estratégica del Talento Humano en el sector
publico, tal es el caso de los procesos de seleccion y contratacion que rigen la funcion publica los
cuales deben estar basados en la transparencia, la meritocracia y el cumplimiento de la
normatividad vigente, junto a planes estructurados de capacitacion e incursion en la
transformacion digital. En las entidades territoriales, estos procesos se vuelven fundamentales
para garantizar que los cargos sean ocupados por personal competente, comprometido y alineado
con los objetivos institucionales, asi mismo, contribuye a mantener unas relaciones positivas en

los equipos de trabajo.
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Justificacion
En entidades territoriales de sexta categoria, la gestion del talento humano enfrenta retos
ocasionados por limitaciones presupuestales, y con equipos de trabajo en su mayoria en etapa
pretension, lo que incrementa la necesidad de implementar acciones de bienestar, actualizacion

de competencias y fortalecimiento del clima organizacional.

Asimismo, el sector publico requiere un analisis particular orientado al componente
social y normativo, es asi como Chiavenato (2017) afirma que las organizaciones del Estado, por
su cardcter misional, estan obligadas a promover el desarrollo integral de sus colaboradores
mediante estrategias de capacitacion, motivacion y fortalecimiento emocional. Por su parte, el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2022) sefiala que el bienestar y el clima
organizacional son componentes esenciales del Sistema de Gestion del Talento Humano y deben
contribuir al desarrollo de competencias acordes con los retos actuales de la administracion
publica, por tanto, se entiende que el bienestar laboral comprende las acciones encaminadas a
mejorar la calidad de vida de los trabajadores, tanto en su &mbito laboral como personal. Seglin
el DAFP (2020), los programas de bienestar deben promover la salud, la recreacion, el desarrollo
humano y la integracion institucional.

Por tanto, el desarrollo de este estudio es de gran importancia para la Entidades Publicas,
ya que el bienestar y satisfaccion laboral influyen directamente en el comportamiento, la
motivacion y la productividad de los colaboradores, siendo determinante para el logro de los
objetivos institucionales. Una gestion del bienestar laboral centrada en las personas y sus
condiciones de trabajo permite construir ambientes saludables, colaborativos y orientados a la

mejora continua del servicio publico.
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Este proceso permite identificar las percepciones, necesidades y expectativas del personal,
reuniendo informacidn que aporte a fortalecer las politicas de bienestar, los mecanismos de
comunicacion y los procesos de desarrollo continuo, buscando equilibrar las necesidades internas
del personal con las demandas del usuario externo, promoviendo una gestion mas humana,
eficiente y sostenible, ya que un ambiente laboral positivo incide directamente en la calidad del

servicio, la satisfaccion del usuario y la confianza institucional.

Ademads, mejorar el bienestar laboral no solo satisface las necesidades de los empleados,
sino que también influye en como los ciudadanos ven y perciben el servicio, que es la razon de
ser de la entidad. Por lo tanto, en este proceso se identifican procesos que articulen el bienestar
de los empleados con la calidad del servicio, asegurando asi un buen desempefio de la

organizacion y mantener una buena imagen Institucional.

En Colombia hay pocos estudios centrados en alcaldias municipales: la mayoria indaga
factores puntuales (edad, salario, antigiiedad) pero no examina cdmo las competencias del
servidor y la cultura organizacional inciden en su bienestar. Por tanto, existe una brecha
investigativa en como implementar intervenciones concretas como los planes de formacion por
competencias, mejoras del ambiente fisico, comunicacion interna para elevar la satisfaccion de

los servidores publicos en alcaldias locales.

En consecuencia, la presente investigacion es relevante porque refleja el contexto en que
se gestiona las necesidades y oportunidades para el desarrollo integral del servidor publico, y en
como disefiar estrategias institucionales orientadas a mejorar el bienestar y la satisfaccion laboral,
fortalecer las competencias y consolidar un clima organizacional positivo, resaltando que estos

factores son esenciales en una administracion publica moderna, eficiente y cercana a las



necesidades del ciudadano, especialmente en contextos como en las Entidades Territoriales de

del departamento de Boyaca.
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Objetivos
Objetivo General

Analizar el bienestar y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de una Alcaldia
Municipal del departamento de Boyaca, en relacion con el desarrollo de competencias laborales,
el clima organizacional y la calidad de vida laboral, con el fin de identificar oportunidades de
mejora en la gestion del talento humano.

Objetivos Especificos

Diagnosticar el estado actual del clima organizacional y los niveles de satisfaccion
laboral de los servidores publicos, identificando los principales factores que afectan su desarrollo.

Identificar los factores motivacionales y las necesidades de capacitacion especificas del
personal en etapa de prepension, y facilitar su transicion hacia la transformacion digital de la
Entidad.

Analizar la calidad de vida laboral de los servidores publicos, considerando aspectos
como condiciones de trabajo, equilibrio entre la vida laboral y personal, e incentivos
institucionales.

Determinar las principales necesidades de fortalecimiento en la gestion del talento
humano que contribuyan al bienestar y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Alcaldia Municipal.
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Antecedentes

En el contexto colombiano, diversos estudios han abordado aspectos clave relacionados
con la satisfaccion y el bienestar laboral, el clima organizacional y la gestion del talento humano
en organizaciones publicas, lo cual permite identificar aspectos que ain requieren profundizacion
para aplicar a la realidad especifica de una Alcaldia Municipal en el departamento de Boyaca.

En el ambito nacional e internacional se han publicado revisiones y estudios de caso
sobre estos temas, encontrando que la relacion entre satisfaccion laboral y productividad en el
ambito empresarial es un tema ampliamente estudiado, desde Locke (1976), siendo uno de los
primeros autores en definir de manera clara la satisfaccion laboral como una respuesta emocional
y afectiva de los empleados hacia su trabajo, resultado de sus experiencias laborales. En su
estudio, explica que la satisfaccion laboral esté relacionada con la percepcion que tiene el
trabajador sobre su entorno laboral y sus experiencias. Segiin su modelo, cuando los empleados
estan satisfechos, muestran un comportamiento mas productivo y positivo.

Segun Hamermesh (2001), quien realiz6 una investigacién sobre la influencia de la
satisfaccion laboral tanto en Estados Unidos como en Alemania, descubrid que la satisfaccion
laboral tendia a ser mas alta entre las personas con mayores niveles de ingresos. Estos estudios
han impulsado numerosas investigaciones sobre la relacion entre los salarios y la satisfaccion
laboral.

Por su parte, Céaceres-Lozano et al. (2023) realizan una revision académica enfocada en el
bienestar laboral y su relacion con el compromiso organizacional en el contexto colombiano,
destacando que estas dos variables han adquirido una mayor importancia tanto en el sector
publico como en el privado. Los autores analizan estudios que abordan aspectos como la

satisfaccion laboral, el clima organizacional, la motivacion, el liderazgo y las condiciones
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psicosociales del trabajo, evidenciando que el bienestar de los trabajadores no solo impacta su
calidad de vida, sino también el desempefio institucional y la sostenibilidad organizacional. Sin
embargo, los autores también sefialan la existencia de vacios especialmente en estudios aplicados
al sector publico y a entidades territoriales, donde persisten retos relacionados con la rigidez
normativa, las limitaciones presupuestales y las particularidades del empleo publico.

Por tanto, este proyecto adquiere relevancia al estar centrado en Entidades Territoriales
de menor escala, ya que permiten aportar analizar desde este contexto el bienestar y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos en escenarios locales.

De otro lado, de acuerdo con Flores-Delgado et al. (2025) analizan los factores que
inciden en la satisfaccion laboral de los servidores publicos y su relacion con el desempeiio y la
eficacia organizacional en entidades estatales. A partir del andlisis, los autores evidencian que la
satisfaccion laboral constituye un elemento estratégico para el fortalecimiento de la gestion
publica, al incidir directamente en la productividad, el compromiso organizacional y la calidad
de los servicios ofrecidos a la ciudadania. En sus resultados se destaca que la satisfaccion laboral
en el sector publico no se limita a condiciones salariales, sino que estd estrechamente vinculada
con variables como la participacion del funcionario en la toma de decisiones, el reconocimiento
institucional, las oportunidades de desarrollo profesional, el clima organizacional y la percepcion
de equidad en los procesos administrativos. En este sentido, Flores-Delgado et al. (2025) refieren
que los servidores publicos que se sienten escuchados, valorados y participes de los procesos
organizacionales presentan mayores niveles de compromiso y disposicion para contribuir al
logro de los objetivos misionales de la entidad.

En el contexto internacional, Jiménez Plaza y Veloz Le6n (2025) desarrollaron un estudio

orientado en analizar los niveles de satisfaccion laboral en servidores publicos del sector estatal
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ecuatoriano, tomando como muestra a 50 funcionarios pertenecientes a distintas dependencias
administrativas. La investigacion se fundamento6 en un enfoque cuantitativo, mediante la
aplicacion de instrumentos estructurados que evaluaron dimensiones como condiciones de
trabajo, relaciones interpersonales, reconocimiento institucional y oportunidades de desarrollo
profesional.

Los autores concluyen que la satisfaccion laboral en el sector publico no depende
exclusivamente de la estabilidad laboral, sino de la implementacion de politicas integrales de
gestion del talento humano que promuevan el bienestar, el clima organizacional positivo y el
desarrollo de competencias. Estos hallazgos aportan insumos para analizar el bienestar y
satisfaccion laboral que puedan ser aplicables en el contexto nacional.

En el contexto colombiano, Posada y Ramirez (2023) desarrollan un estudio orientado a
analizar la relacion entre las competencias laborales, el clima organizacional y el desempefio de
los servidores publicos en entidades estatales, alli se evidencia que el desarrollo de competencias
técnicas como comportamentales determinan la percepcion de un clima organizacional y del
desempefio institucional. El estudio destaca que las competencias laborales no deben entenderse
unicamente como conocimientos técnicos asociados al cargo, sino como un conjunto integral de
habilidades, actitudes y valores que permiten al servidor publico adaptarse a los cambios
organizacionales, interactuar de manera efectiva con sus compaifieros y responder de forma
eficiente a las demandas del entorno institucional. En este sentido, Posada y Ramirez (2023)
indican que la ausencia de programas sistematicos de formacion y actualizacién de competencias
incide negativamente en el clima organizacional, generando desmotivacion, baja satisfaccion

laboral y disminucion del compromiso con la entidad.
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Otras Instituciones colombianas como la Gobernacion de Boyacé (2024-2027) han
elaborado programas formales de bienestar que subrayan que “cuando el servidor es feliz en el
trabajo tiende a ser mas productivo” y vinculan clima organizacional, incentivos y calidad de
vida laboral con la satisfaccion del servidor.

A pesar de estos estudios, no se encuentra resultados de analisis de investigaciones
adelantadas en entidades territoriales municipales, centrandose la mayoria de las investigaciones
en entidades nacionales o departamentales, ademas, pocas destacan variables significativas como
la transformacion digital y desarrollo de competencias upskilling y reskilling en el sector publico
colombiano.

Para concluir, estos estudios muestran que en Colombia existe una base investigativa
significativa sobre variables como satisfaccion laboral, clima organizacional y bienestar laboral
en el sector publico, pero también evidencian la necesidad de estudios mas integrales y
contextualizados territorialmente, especialmente en el nivel municipal y en regiones especificas
como Boyaca, donde los procesos de fortalecimiento de competencias laborales y calidad de vida
laboral aun requieren una comprension mas profunda para orientar politicas y estrategias

efectivas.
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Marco Tedrico

La incidencia del bienestar laboral en la satisfaccion del servidor publico se ha convertido
en uno de los temas centrales del area de recursos humanos, por su estrecha relacion entre el
bienestar de los trabajadores y la eficiencia institucional. Este marco tiene como objetivo
explorar las teorias que explican como las competencias, el clima organizacional y la calidad de
vida laboral, influyen significativamente en el bienestar y satisfaccion de los colaboradores, en
especial dentro del sector publico, donde el desempefio institucional y la calidad del servicio
ofrecido a la ciudadania dependen en gran medida del bienestar, la motivacion y el compromiso
de los servidores publicos. Es asi, como el bienestar y la satisfaccion laboral han sido
reconocidos como variables clave que inciden directamente en el clima organizacional, el
desarrollo de competencias y la eficacia organizacional, convirtiéndose en ejes centrales de la
gestion del talento humano en las entidades estatales.

Por tanto, el propdsito es analizar los principales enfoques conceptuales y tedricos
relacionados con el bienestar laboral, la satisfaccion laboral, el clima organizacional y las teorias
motivacionales aplicadas al sector publico, recopilando aportes que permiten comprender como
las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, el liderazgo, la participacion del
servidor publico y las oportunidades de desarrollo profesional influyen en la percepcion de
bienestar y en el desempefio institucional, entendiendo que la gestion del talento humano en el
sector publico comprende el conjunto de politicas, practicas y procesos orientados a garantizar
que las entidades estatales cuenten con servidores publicos competentes, motivados y alineados
con los fines del Estado (Chiavenato, 2017), y que en Colombia, esta gestion se rige por
principios como el mérito, la igualdad, la legalidad y la eficiencia administrativa, establecidos en

la Ley 909 de 2004, los cuales orientan la vinculacion, permanencia y desarrollo del personal en
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las entidades oficiales, es importante exponer algunas teorias las cuales han hecho énfasis a
través del tiempo en la satisfaccion, el bienestar laboral, y como influyen estos aspectos en el
clima laboral.

Satisfaccion laboral

En primer lugar se toma de referencia la teoria de los factores motivacionales de
Herzberg: De acuerdo con la teoria elaborada por el psicélogo Frederick Herzberg (1959), los
factores motivacionales se encuentran relacionados con el nivel de satisfaccion que una persona
presente en su puesto de trabajo y las obligaciones que desempefien, estos factores
motivacionales involucran sentimientos relacionados con el crecimiento personal, el
reconocimiento, entorno laboral, necesidad de realizacion personal y sentido de responsabilidad
en sus funciones laborales. El rol que el talento humano cumple dentro de la organizacion es
fundamental para identificar el nivel de satisfaccion que este le genera, ya que, de esta
satisfaccion, de la motivacion, depende directamente el grado de motivacion laboral y este su vez
impacta en la productividad del talento humano (Vigo & Benavides, 2019).

Por otra parte esta la teoria de Higiene-Motivacional: Segiun Herzberg (1968, citado por
Alfaro, Leyton, Meza & Saénz, 2012), la teoria de Higiene-Motivacional establece que la
satisfaccion laboral esta influenciada por factores que, si estan presentes, fomentan la
satisfaccion, mientras que la ausencia de otros factores puede generar insatisfaccion, como el
salario, seguridad y relaciones interpersonales; los factores de motivacion son los que se
relacionan con el trabajo en si, por los cuales su presencia conlleva a una persona a sentirse plena,
realizada y motivada para realizar su labor, representada en logros, reconocimientos y desarrollo

personal.
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De otro lado, encontramos uno de los pioneros en teorizar el concepto de motivacion en
el ambito laboral fue el psicologo Abraham Maslow, quien propuso la Jerarquia de las
necesidades, manifestando que la conducta humana tiene necesidades bésicas organizadas en
piramide de manera jerarquica, donde toda persona, para su desarrollo personal, busca suplir en
un primer momento las mas basicas, y paulatinamente cubrir a las necesidades que estén mas
arriba, como lo son las fisiologicas, de seguridad, sociales, de estimacion y en la punta de la
piramide las necesidades de autorrealizacion (Maslow, 1954).

De acuerdo con Locke (1976), uno de los primeros en definir la satisfaccion laboral como
una respuesta emocional y afectiva de los empleados hacia su trabajo, resultado de sus
experiencias laborales. En su estudio, explica que la satisfaccion laboral esta relacionada con la
percepcion que tiene el trabajador sobre su entorno laboral y sus experiencias. Segin su modelo,
cuando los empleados estan satisfechos, muestran un comportamiento mas productivo y positivo.

Factores que influyen en la satisfaccion laboral
En este contexto, identificando factores que influyen en la satisfaccion laboral, se destaca que la
gestion del talento humano es trascendental en la bisqueda de brindar al trabajador una
percepcion de apoyo organizacional, liderazgo transformacional, cultura y compromiso afectivo
(Requejo et al., 2023); sin embargo, esto depende fundamentalmente de una serie de variables
principalmente en los trabajadores pertenecientes al sector publico (Herndndez, Gracia et al.,
2023). Uno de estos aspectos es la edad, dado que, las personas adquieren y acumulan nuevas
experiencias con el paso del tiempo, que a su vez modifican las prioridades del trabajador quien
puede estar mas interesado en la estabilidad y permanencia; mientras que los empleados mas
jovenes pueden estar mas preocupados por mantener un equilibrio entre el trabajo y su vida

personal (Berrio-Rios, Osorio-Barreto y Diaz-Jurado, 2021). Autores como Paais y Pattiruhu
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(2020), sostienen que las diferencias generacionales pueden producir preferencias en los
trabajadores, aspectos como su compromiso laboral y su disposicion para trabajar horas extras
(Pedraza, 2020; Quispe y Paucar, 2020).

Por otra parte, otra de las variables que puede afectar la satisfaccion laboral es el nivel
académico que, de acuerdo con Berrio-Rios et al. (2021) los trabajadores con nivel de formacion
de posgrado manifiestan mayor satisfaccion con las actividades y tareas que desarrollan
(Hernandez-Gracia et al., 2023), en comparacion con los trabajadores operativos (Puentes et al.,
2024). Esto indica que los trabajadores con un nivel académico mas alto que ocupan cargos
relacionados con su formacion tienen una mayor satisfaccion laboral que los trabajadores con un
nivel académico mas bajo (Quispe y Paucar, 2020; Onate et al., 2024).

Sin embargo, no solo se trata del cargo sino de las funciones asignadas a este, dado que
son las tareas especificas que finalmente el trabajador ejecuta y por las que puede sentirse mas o
menos satisfecho (Martinez et al., 2022). Autores como Labrague y De los Santos (2021),
sugieren que, las tareas pueden afectar en mayor o menor medida la satisfaccion laboral, a partir
del significado que el profesional da a sus tareas y la congruencia de estas con sus valores
personales, el grado de responsabilidad, el sentido del éxito profesional, el nivel de aspiracion, el
grado de libertad, entre otros (Vacchiano et al., 2024). Por lo cual, la implementacion de
acciones como la actualizacion del manual de funciones basado en competencias laborales y la
evaluacion del clima organizacional, son herramientas clave utilizadas para el mejoramiento de
la satisfaccion laboral (Gonzales et al., 2021). Lo que da paso al analisis de desarrollo de
competencias en donde Spencer y Spencer (1993) conceptualizan las competencias como un
modelo integrado de conocimientos, habilidades, rasgos y motivaciones que explican el

desempefio laboral. Este enfoque ha sido ampliamente utilizado tanto en el sector privado como
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en el publico, ya que permite identificar brechas de desempefio y orientar procesos de formacion
y evaluacion.

Competencias laborales

Asimismo, Le Boterf (2001) introduce el concepto de “saber actuar responsablemente”,
senalando que las competencias no se limitan a poseer conocimientos, sino a movilizarlos de
manera pertinente en contextos especificos. Este planteamiento resulta especialmente relevante
para las entidades publicas, donde los servidores deben aplicar sus competencias en escenarios
regulados, con alta responsabilidad social y orientacion al ciudadano.

En Colombia, el desarrollo de competencias en el sector publico se encuentra regulado y
promovido por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), el cual establece
el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) como marco para fortalecer las
competencias laborales y el desempeno institucional (DAFP, 2020). Este modelo resalta la
importancia de la capacitacion, la evaluacion del desempefio y los planes de bienestar como ejes
del desarrollo del talento humano.

Calidad de vida laboral

Por otra parte, investigadores como Fierro et al. (2020); y, Bellido et al. (2021), sefialan
que el tener buenas relaciones interpersonales en el entorno laboral, permite el desarrollo de una
buena comunicacion, didlogos cordiales con los colegas o lideres en el descanso o en el tiempo
libre estableciendo buenas relaciones. Esto aporta a la capacidad de los trabajadores para
compartir entre ellos y ayudarse en la ejecucion de tareas, mejorando la satisfaccion laboral
(Govea y Zuniga, 2020). Dependiendo de como se desarrollen estos factores, se pueden generar
relaciones positivas, neutras o negativas con los companeros de trabajo (De la Cruz, 2020;

Santana et al., 2022). Los ambientes de trabajo basados en la ayuda mutua entre colegas es una
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practica que favorece positivamente la colaboracion y el trabajo en equipo (Quispe y Paucar,
2020).

El bienestar laboral comprende el conjunto de acciones orientadas a mejorar la calidad de
vida del trabajador, tanto en su entorno laboral como personal. De acuerdo con Robbins y
Coulter (2018), el bienestar organizacional implica atender las dimensiones fisica, emocional,
social y profesional del individuo, reconociendo que su equilibrio es esencial para un desempefio
eficiente y sostenible.

Clima laboral

Esto ultimo da lugar al clima laboral, el cual se constituye en parte por las relaciones
interpersonales (Davila y Agliero, 2021), por lo cual, es importante promover un clima laboral
que propicie y fortalezca las emociones positivas del personal (Pedraza, 2020).

Segun el modelo propuesto por Litwin y Stringer (1968), uno de los enfoques clasicos y
mas utilizados para el analisis del clima laboral en las organizaciones, este factor actia como una
variable intermedia entre la estructura organizacional y los resultados individuales y
organizacionales, afectando aspectos como el desempefio, el compromiso y la productividad.

Segun Chiavenato (2017), el clima organizacional estd determinado por la calidad de las
relaciones humanas, el liderazgo y el grado de apoyo que perciben los trabajadores de la
institucion. Cuando las necesidades psicosociales son atendidas, el personal muestra mayor
compromiso, cohesion y satisfaccion laboral.

En el sector publico, el DAFP (2019) resalta la importancia de incorporar el acompafiamiento
psicologico, el trabajo en equipo y la gestion de emociones como pilares de la salud

organizacional.
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En el ambito municipal, especialmente en entidades territoriales de sexta categoria, la
gestion del talento humano enfrenta desafios particulares asociados a limitaciones presupuestales,
estructuras administrativas reducidas con una alta proporcion de servidores en etapa de
prepension que han tenido escasas oportunidades de desarrollo profesional y han evidenciado
debilidades en los programas de bienestar laboral. Estas condiciones inciden directamente en la
satisfaccion laboral y el desempefio de los servidores publicos, haciendo necesario fortalecer
estrategias integrales de bienestar competencias y mejora del clima organizacional

(Departamento Administrativo de la Funcién Publica [DAFP], 2014).



31

Marco Legal

El bienestar y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en Colombia se
encuentran amparados por un conjunto de disposiciones constitucionales y normativas que
orientan la gestion del talento humano en las entidades estatales, incluidas las alcaldias
municipales.

La Constitucion Politica de Colombia (1991): La Constitucion establece el derecho al
trabajo en condiciones dignas y justas. El articulo 25 consagra el derecho al trabajo, y el articulo
53 establece los principios laborales fundamentales que buscan proteger los derechos de los
trabajadores

En Colombia, la ley 909 de 2004 regula el empleo publico y fija lineamientos generales
de gestion del talento humano. Entre sus disposiciones, el Articulo 14 establece que la politica de
gestion del recurso humano debe incluir el “bienestar social e incentivos al personal”,

Ademas, Decreto 1083 de 2015 Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica,
contempla disposiciones relacionadas con la gestion del talento humano, incluyendo los planes
de bienestar social, incentivos, capacitacion, induccion y reinduccion. Este decreto obliga a las
entidades publicas a implementar programas orientados al desarrollo integral del servidor, el
fortalecimiento del clima organizacional y la mejora continua del desempefio institucional.

El DAFP ha emitido directrices técnicas y metodologicas para la formulacion de planes
de bienestar, incentivos y calidad de vida laboral, destacando la importancia del clima
organizacional, la capacitacion y el desarrollo de competencias como ejes estratégicos de la
gestion publica (DAFP, 2014). Estas orientaciones son de obligatoria aplicacion para las

entidades del orden territorial.
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El Decreto 1072 de 2015 reglamenta el sector trabajo y regula el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo de Colombia y es de obligatorio cumplimiento por todas las

organizaciones, independientemente de su naturaleza y tamaro.

El Cédigo Sustantivo del Trabajo (Ley 141 de 1961) regula las relaciones laborales entre
empleadores y trabajadores, abarcando temas como la jornada laboral, las vacaciones, los
contratos de trabajo, los salarios, las indemnizaciones, entre otros.

Plan Nacional de Bienestar 20232026 (DAFP): Define los ejes actuales de intervencion:
equilibrio psicosocial, salud mental, diversidad e inclusion. Es la hoja de ruta para todas las
entidades del pais.

Plan de Bienestar Social e Incentivos 2025 (Funcion Publica): Un ejemplo practico de
coémo las entidades aplican la "Ruta de la Felicidad" y miden el clima organizacional mediante

encuestas de necesidades.
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Metodologia

El tipo de investigacion teniendo en cuenta las particularidades del sector publico, se
desarrollara con disefio mixto, con disefio cuantitativo y cualitativo, ya que el estudio del clima
organizacional y la motivacion laboral implica tanto la medicion de variables objetivas asi como
la comprension de percepciones, actitudes y experiencias de los servidores publicos (Creswell &
Plano Clark, 2018), permitiendo obtener datos estadisticos para medir el clima, pero también
entender las percepciones profundas de los empleados.

El método cuantitativo se basa en la recoleccion y analisis de datos numéricos con el
objetivo de medir fendmenos, identificar patrones, establecer relaciones entre variables y probar
hipétesis. Este método utiliza instrumentos como encuestas, cuestionarios o registros estadisticos,
y se apoya en técnicas estadisticas para interpretar los datos obtenidos de forma objetiva y
sistematica.

Por su parte, el cualitativo profundiza en la interpretacion de los resultados y facilita la
aplicacion practica de las teorias motivacionales, entendiendo el porqué del comportamiento de
grupos focalizados. (Carrera Administrativa).

Tipo de investigacion: Mixto

Disefo: Descriptivo, analitico. La informacion se recolecta en un solo momento del
tiempo, sin manipulacion de variables. Este disefio busca analizar la situacion actual del clima

laboral y el bienestar sin intervenir directamente sobre las dindmicas institucionales.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion: Se emplean cuestionario con escala tipo Likert y
entrevista semiestructurada.

Cuestionario de Clima Organizacional (basado en el modelo del DAFP) Instrumentos
para medir clima laboral y adaptacion al cambio organizacional. Es decir, el instrumento es
confiable.

El funcionario debera responder de acuerdo con los siguientes criterios:
4: Totalmente de acuerdo
3: De acuerdo
2: En desacuerdo
1: Totalmente en desacuerdo
Entrevista semiestructurada: Se realizaran cinco (5) preguntas para aplicar en entrevistas
individuales, especialmente a los funcionarios con méas de 10 afios de servicio (Carrera
Administrativa)
Entrevista Semiestructurada
1. (Coémo describe el clima organizacional de la Alcaldia?
2. (Qué factores influyen en la motivacion de los servidores publicos?
3. (Qué tan efectivos considera los programas de bienestar actuales?
4. (Qué estrategias podrian implementarse para mejorar la satisfaccion laboral?
5. ¢(Cdémo impacta la capacitacion en el desempefio institucional?
Alcance de la investigacion
o Diagnosticar el estado actual del clima organizacional y los niveles de satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la entidad territorial.

o Identificar los factores motivacionales y necesidades de capacitacion del personal

de Carrera Administrativa.
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Se pretende medir como las condiciones de bienestar fisico, emocional y organizacional
influyen en la satisfaccion laboral.

Poblacion y Muestra:

Identificacion de la Empresa

Entidad Territorial — Alcaldia Municipal

El Departamento de Boyac4, es una entidad territorial conformada por 123 municipios,
con 13 provincias, segun lo establecido por la Constitucion Politica de Colombia, ademas es un
Departamento reconocido por su riqueza natural, su patrimonio historico y su actividad turistica.

Las Entidades Territoriales administrativa y fiscalmente, cada vigencia se categoriza de
acuerdo con su poblacion, ingresos y situacion geografica; los municipios de sexta categoria
reflejan menor capacidad presupuestal y administrativa, carente de infraestructura tecnolédgica lo
que influye en la gestion publica.

La estructura organica en la mayoria de las entidades territoriales o Alcaldias
Municipales de sexta categoria se conforma en su nivel directivo por el alcalde Municipal, y
cuatro (04) Secretarias de Despacho, secretaria general de Gobierno y Desarrollo Comunitario,
secretaria de Desarrollo Econdmico y Social, secretaria de Planeacion y Obras Publicas y
secretaria de Hacienda, con dependencias y oficinas adscritas. En el caso en particular, su planta
de personal estd compuesta por 24 funcionarios de planta, con tres (3) cargos en provisionalidad,
cada vigencia los contratos de apoyo a la gestion en la modalidad de prestacion de servicios es
frecuente, al no existir dentro de la planta de personal el perfil con competencias requeridas en
ciertas actividades.

El funcionamiento general de la Entidad esta orientado a la atencion y satisfaccion de las

necesidades de la ciudadania, en cumplimiento de su plan de gobierno, lo que conlleva a prestar
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mayor interés en el fortalecimiento de la gestion del talento humano, para lograr mayor
eficiencia en el cumplimiento de las tareas, responsabilidades y funciones por parte de los
servidores, con el fin de fortalecer eficiencia administrativa y capacidad institucional.

Para el desarrollo del presente estudio, se trabajarad con una muestra poblacional (censo),
integrando a la totalidad de los 24 servidores publicos pertenecientes a la planta de carrera
administrativa de la Entidad, teniendo en cuenta que el tamafio de la poblacion es pequefio, no se
aplicaran formulas de muestreo probabilistico, garantizando asi que la percepcion de todos los
empleados sea incluida en el diagndstico de satisfaccion laboral y clima organizacional.

Aunque se evaluaran a los 24 funcionarios en la parte cuantitativa, para la parte
cualitativa (entrevistas), se seleccionan una submuestra de 7 funcionarios de mayor antigiiedad
en la entidad.

Criterios éticos

Consentimiento informado: los participantes seran informados sobre los objetivos del
estudio y su participacion sera voluntaria.

Confidencialidad y anonimato: se garantizara la proteccion de la identidad de los
participantes y el uso exclusivo de la informacion con fines académicos.

Respeto y no afectacion laboral: la participacion no generard ningun tipo de repercusion
administrativa o laboral.

Uso responsable de la informacion: los resultados seran utilizados para fines académicos

y de mejora institucional.
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Procesamiento de la informacion

Debido a la carga laboral y la atencion al ciudadano, el acceso a los funcionarios para
encuestas y entrevistas podria verse restringido. Por tanto, se hard uso de herramientas digitales y
horarios flexibles de recoleccion de datos, a través de formulario docs Google.

Los datos cuantitativos se analizan mediante estadistica descriptiva, reflejada en tablas y
graficos

La informacion cualitativa se examina a través del andlisis de contenido tematico

Procedimiento

El Bienestar y la Satisfaccion laboral de los servidores publicos de una Alcaldia

Municipal en el Departamento de Boyacda, promoviendo sus competencias, el clima

organizacional y la calidad de vida laboral, distribuido en un periodo de cuatro (4) meses.

Actividad Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4

Revision de v
contexto y
formulacion del
problema

Elaboracion del v
marco tedrico y
Disefio
metodoldgico

Disefio y v
validacion del
cuestionario

Aplicacion de v
cuestionarios

Recoleccion de v
datos

Codificacion y v
procesamiento
estadistico de
resultados

Anélisis e v
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interpretacion de
resultados

Redaccion del v
informe final

Discusion v

Fase 1: Planeacion y revision documental En esta fase se realiza la delimitacion del
problema de investigacion, la formulacion de los objetivos y la definicion del enfoque
metodoldgico. Asimismo, se lleva a cabo una revision sistematica de la literatura nacional e
internacional relacionada con bienestar laboral, satisfaccion laboral, clima organizacional, teorias
motivacionales y desarrollo de competencias en el sector publico.

Fase 2: Disefio metodologico y elaboracion de instrumentos: En esta etapa se define el
disefio de la investigacion, el alcance del estudio y la poblacion objeto de analisis.
Posteriormente, se disefan los instrumentos de recoleccion de informacion, tales como el
cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral, y la guia de entrevistas a grupos
focales, realizando validacion de expertos o prueba piloto.

Fase 3: Recoleccion y analisis de la informacion: Durante esta fase se procede a la
aplicacion de los instrumentos a los servidores publicos. La recoleccion de datos cuantitativos se
realiza a través de encuestas y estadistica descriptiva, mientras que la informacién cualitativa se
obtiene mediante entrevistas semiestructuradas o grupos focales, mediante analisis de contenido.

Fase 4: En esta fase se interpretan los resultados a la luz del marco teérico y normativo,
identificando fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora en la gestion del talento humano,
se formula informe final y recomendaciones orientadas al fortalecimiento del bienestar laboral, la

satisfaccion de los servidores publicos y el clima organizacional.
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Resultados
Se consolidan los resultados y andlisis que permitan identificar el nivel de bienestar,
satisfaccion laboral y clima organizacional de los servidores publicos. Asimismo, reconocer las
principales necesidades de capacitacion, bienestar y fortalecimiento institucional.
Figuras

Figura 1

Niveles de Bienestar Laboral

Dimension

Autoria Propia

Nota. El grafico presenta los niveles de bienestar laboral percibidos por los servidores publicos
en cinco dimensiones clave: salud fisica y mental, motivacion, integracion, condiciones laborales
y equilibrio vida—trabajo. Los resultados muestran que las dimensiones mejor valoradas son las
condiciones laborales (60 %) y la integracion (55 %), mientras que los niveles mas bajos se

registran en motivacion (35 %) y salud fisica y mental (40 %). Estos datos permiten identificar
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las areas prioritarias que requieren fortalecimiento institucional para mejorar el bienestar general

del talento humano.

Figura 2

Percepcion del Clima Organizacional

Nivel (%)

Factor
Autoria Propia
Nota. El grafico muestra la percepcion de los servidores publicos respecto a cinco factores clave
del clima organizacional: comunicacion interna, relaciones interpersonales, liderazgo,
participacion y resolucion de conflictos. Los resultados evidencian que las relaciones
interpersonales reciben la valoracion mas alta (60 %), mientras que la participacion (35 %) y la
resolucion de conflictos (30 %) presentan los niveles mas bajos. Asimismo, la comunicacion
interna (45 %) y el liderazgo (40 %) se ubican en niveles medios, indicando la necesidad de

fortalecer los canales de informacion, los estilos de liderazgo y los mecanismos de participacion

y gestion de conflictos dentro de la entidad.
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Tablas
Tabla 1

Dimensiones del bienestar laboral en la entidad territorial

) . e . Nivel
Dimension Descripcion Hallazgos principales o
P gosp p percibido
Salud fisica y Acciones de promocion, Escasa oferta de actividades; Baio
mental prevencion y autocuidado bajo seguimiento individual J
Motivacion y Incentivos, estimulos y Ausencia de reconocimientos Baio
reconocimiento retroalimentacion institucionales J
. Actividades de convivencia e  Participacion limitada por . .
Integracion laboral . . pacion P Medio-bajo
integracion desmotivacion
Condiciones Equipos, herramientas de Recursos insuficientes para Medio
laborales trabajo y espacios adecuados  algunas areas
Equilibrio vida— e Alta carga en algunos cargos; . .
qui’ Flexibilidad y carga laboral gacenag £0%; Medio-bajo
trabajo poca conciliacion

Nota. La tabla presenta las principales dimensiones asociadas al bienestar laboral y su nivel
percibido por los servidores publicos, permitiendo identificar areas que requieren fortalecimiento
institucional.

Tabla 2

Factores del clima organizacional evaluados en la Alcaldia Municipal

.y Percepcion de los Impacto en la
Factor evaluado Descripcion pet pacto

servidores gestion
Comunicacion Flujo de informacion y Irregular; comunicacion ~ Afecta coordinacion
interna claridad en procesos vertical predominante y productividad
Relaciones Convivencia, respeto y Aceptables, pero con .
. . . . . Impacto medio
interpersonales  trabajo colaborativo tensiones entre areas

Estilo de direccién y Percepcion de liderazgo

Liderazgo o . tradicional, poco Alto impacto

acompafiamiento de jefes e
participativo

Participacion onrtunidades de aportar Bajg partici‘pac'i(')n en Alto impacto
ideas decisiones institucionales

Resolucion de Mecanismos aplicados por No existen procesos .

. . o Alto impacto
conflictos la entidad formales de mediacion

Nota. La tabla sintetiza los factores criticos del clima organizacional evaluados, destacando su
influencia en el desempeio y bienestar de los servidores publicos.
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Tabla 3

Resultados del diagnostico preliminar sobre bienestar y satisfaccion laboral

Categoria . . Riesgo
gor Resultado general Evidencia encontrada _esg
analizada institucional
Desarrollo de Brecha significativa entre  Falta de programas continuos Alto
competencias nivel actual y requerido de capacitacion
Reconocimiento Percepci(')n de a}lsencia de No eX.isten politicas Medio-alto
incentivos y estimulos actualizadas
Clima e . Funcionarios desmotivados,
. Comunicacion débil y bajo .
organizacional . ; especialmente los de mayor  Alto
sentido de pertenencia o
saludable antigiiedad
‘ ‘ .. fisi
Calidad de vida Condiciones fisicas , - ‘
aceptables, pero carga Sobrecarga en areas criticas ~ Medio
laboral
laboral elevada
Transformacion . . . . Limitaciones de
. Baja adopcion tecnologica . o Ito
digital infraestructura y capacitacion

Nota. La tabla consolida los resultados principales del diagnoéstico institucional, permitiendo
identificar brechas y riesgos que deben abordarse en el plan de intervencion del talento humano.
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Discusion

La gestion del bienestar y la satisfaccion laboral de los servidores publicos constituye un
eje estratégico para el fortalecimiento institucional de las entidades territoriales. En este caso se
evidencia la necesidad de consolidar politicas y practicas orientadas al desarrollo integral del
talento humano. Teniendo como base que un clima organizacional positivo, respaldado por
programas de bienestar, capacitacion y reconocimiento, contribuye significativamente a la
motivacion, el compromiso y la eficiencia en la gestion publica. Asimismo, la aplicacion de
teorias motivacionales permite comprender las dindmicas laborales y disefnar estrategias

ajustadas a la realidad del sector publico.
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Conclusiones

El andlisis realizado demuestra que el bienestar y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos son elementos fundamentales para garantizar la eficiencia institucional en las entidades
territoriales. Las debilidades identificadas en aspectos como la comunicacion interna, la
motivacion, el reconocimiento y la participacion afectan directamente la productividad, el clima
organizacional y el sentido de pertenencia, lo cual evidencia la necesidad de fortalecer las
estrategias del Sistema de Gestion del Talento Humano.

El estudio del proceso de seleccion para el cargo Técnico Administrativo evidencia que,
aunque existen lineamientos normativos claros, persisten falencias en la planeacion, trazabilidad
y transparencia de las etapas de vinculacion y nombramiento provisional. Esto demuestra que las
entidades publicas deben adoptar métodos mas estructurados basados en competencias,
publicidad adecuada de vacantes y herramientas de evaluacion objetivas, para garantizar
procesos mas eficientes, transparentes y orientados al mérito.

La revision de los procesos de induccidn, entrenamiento y capacitacion refleja que la
actualizacion continua, el reskilling y el upskilling son esenciales para responder a los retos
tecnoldgicos y operativos del sector publico. La incorporacion de la transformacion digital, unida
a programas formativos coherentes con las necesidades identificadas, permite fortalecer las
competencias del talento humano, mejorar el clima laboral y avanzar hacia una administracion
publica mas moderna, eficiente y centrada en el ciudadano.

En consecuencia, las organizaciones deben disefiar € implementar estrategias que
promuevan el bienestar de los trabajadores mediante su participacion activa en los procesos
organizacionales, incrementando asi la satisfaccion laboral. Este enfoque exige integrar la cultura

y el clima organizacional como elementos fundamentales del desarrollo institucional. Las
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instituciones que priorizan el bienestar de sus colaboradores se describen como organizaciones
saludables, caracterizadas por empleados eficientes que mantienen tanto la salud fisica como

mental, resulta
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Recomendaciones

Fortalecer el Sistema de Gestion del Talento Humano mediante la implementacion de
estrategias integrales que promuevan el bienestar, la satisfaccion y el desarrollo de competencias.
Es fundamental disefar e implementar un plan de bienestar laboral estructurado, que incluya
programas de salud mental, reconocimiento institucional, integracion laboral y acciones
orientadas al equilibrio vida—trabajo.

Mejorar los procesos de comunicacion interna a través de canales formales, eficaces y
bidireccionales que permitan a los servidores publicos conocer oportunamente decisiones,
lineamientos y actividades institucionales. Esto contribuira a incrementar el sentido de
pertenencia, reducir la incertidumbre y promover un clima organizacional mas saludable.
Optimizar el proceso de seleccion y vinculacion adoptando practicas basadas en competencias,
fortaleciendo la publicidad de las convocatorias y garantizando la trazabilidad de cada etapa.
Asimismo, se recomienda capacitar al personal encargado de estos procesos para asegurar la
aplicacion técnica de entrevistas, pruebas y evaluaciones, reduciendo riesgos de subjetividad.
Consolidar un plan anual de capacitacion basado en necesidades reales de formacion, integrando
estrategias de reskilling y upskilling que permitan fortalecer competencias técnicas, digitales y
comportamentales de los servidores publicos. Es recomendable establecer alianzas con entidades
como el SENA, MinTIC y universidades para ampliar la oferta formativa.

Impulsar la transformacion digital institucional mediante la inversion en infraestructura
tecnologica, la adopcion de herramientas digitales y la capacitacion del personal en su uso. Esto
permitira mejorar la eficiencia administrativa, facilitar el acceso a la informacién y garantizar

procesos mas agiles y transparentes.
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Implementar mecanismos formales de resolucion de conflictos que promuevan relaciones
laborales saludables y un ambiente de respeto. Contar con protocolos de mediacion interna,
acompafiamiento psicosocial y formacion en habilidades comunicativas puede mejorar
sustancialmente la convivencia organizacional.

Realizar evaluaciones periddicas del clima organizacional para identificar avances,
riesgos y oportunidades de mejora. Estas mediciones permitiran tomar decisiones basadas en

evidencia y ajustar las estrategias de bienestar segun las necesidades de los equipos de trabajo.
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