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Resumen

El papel del servidor pablico puede tener varias interpretaciones, para clarificar este concepto se
desarrolld una investigacion a través de una revision bibliogréafica y documental con el fin de
poder tener un mayor panorama de lo que significa el verdadero papel que cumplen los

servidores publicos en la entidad estatal.

Es una investigacion cualitativa de tipo descriptiva que se desarroll6 a través de una
indagacidn, revision documental y observacion desde varios enfoques y teorias y
especificamente desde las vivencias de los servidores pablicos de la Alcaldia de Amalfi
Antioquia, donde finalmente se reconoce que el servidor publico realiza una tarea dificil,
abnegada y muy valiosa; el desarrollo de su papel es indispensable para el buen funcionamiento
de la entidad, pero es importante que desde el area de talento humano se motive constantemente
al servidor para que realice su tarea de manera transparente en todos los aspectos, de forma que
la cooperacion sea el principio ineludible, generando una simbiosis entre el empleado, el ente
estatal y el ciudadano, forjando asi un confort soportado sobre la satisfaccion de las partes y con

ello se logre una mayor eficiencia y productividad.

Palabras claves: Servidor publico, funcién publica, gerencia publica, satisfaccion, entidad.



Abstract

The role of the public servant can have several interpretations, to clarify this concept an
investigation was developed through a bibliographic and documentary review in order to be able

to have a greater panorama of what the true role that public servants play in the entity means.

It is a qualitative descriptive research that was developed through an inquiry, documentary
review and observation from different approaches and theories and specifically from the
experiences of public servants of the Mayor's Office of Amalfi Antioquia, where it is finally
recognized that the public servant does a difficult job, selfless and very valuable task; The
development of their role is essential for the proper functioning of the entity, but it is important
that the human talent area constantly motivates the server to carry out their task in a transparent
manner in all aspects, so cooperation is the inescapable principle, generating a symbiosis
between the employee, the state entity and the citizen, thus forging a comfort based on the

satisfaction of the parties and thus achieving greater efficiency and productivity.

Keywords: Public servant, public function, public management, satisfaction, entity.
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Introduccion

La presente monografia basada en una indagacién documental y bibliografica recopila 'y
describe una serie de no solo definiciones, sino que aglomera el caso particular del valioso papel
que juega el servidor publico en las entidades estatales destacando las funciones que desempefian
los empleados de la Alcaldia de Amalfi Antioquia como un ente territorial del Estado. Asi, esta
investigacion se compone de un enfoque cualitativo, de tipo descriptivo sustentado en un disefio
documental bibliogréafico, para cuyos efectos se utilizaron fuentes documentales, como articulos,
libros y trabajos de grado, sobre el papel del talento humano en las organizaciones publicas o
privadas y la vigilancia tecnolégica como identificacion de topicos y tendencias en gestion

publica.

Por lo tanto, toda organizacién que se respete, tienda a crecer y desarrollarse, se encuentra en
constante busqueda de sus propios ideales de empresas ya sea publicas o privadas, mediante la
solidaridad de los colaboradores que la conforman, para ello, transformandose en un
conglomerado derivado del talento. Estos lineamientos bosquejan la ilacion de esta monografia,
que dentro de uno de sus propdésitos se encuentra el interpretar el marco ético que sustenta el

papel del servidor publico en la entidad estatal.

Bajo el presente eshbozo, en el transcurso del documento se encontrara el desarrollo de tres (3)
partes que fundamentan la investigacion abordada, en primera instancia desde el compuesto de
elementos relacionados con los antecedentes de los fendmenos que se alcanzan a inferir, los
propdsitos y la forma en que se determinan las diferentes fuentes de informacion. Desde una
segunda parte, se encontrara el abordaje del desarrollo de esta investigacion desde el analisis de
experiencias, encontrandose alli elementos como el desarrollo del contexto de la organizacion

objeto de estudio y muy importante la presentacion de los resultados encontrado



desde el presente analisis al que se alude, para luego desarrollar de manera clara las conclusiones

que se extraen a partir de los resultados obtenidos.

Finalmente, y no menos importante se encontrara la presentacion de todas las fuentes

documentales que dieron pie al desarrollo del documento final.
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Problema
Sucesos ocurridos en las entidades estatales, hallazgos encontrados por los entes de control en
entidades gubernamentales del orden territorial y nacional, se convierten en escandalos que
ponen en duda el papel que deben cumplir sus dirigentes o servidores publicos en las entidades
del Estado, incluso desde los mismos entes que hacen control, como el ruido desatado por causa
de la corrupcion en el seno de la Contraloria de Antioquia; asi mismo, escandalos ocurridos en
los diferentes Ministerios del pais, sumado a que cada dia se ponen al descubierto nuevos

hallazgos que enlodan las connaturales funciones que deben cumplir las entidades publicas.

Muchas de las responsabilidades se atribuyen al desconocimiento del ejercicio de las
funciones que se esta desempefiando, pero también bajo la llamada corrupcion y la ambicion de

obtener més de lo que legalmente restringe o atribuye la ley.

Descripcion del Problema

Las entidades estatales que bajo el mando de un mandatario debe hacer cumplir las normas y
esclarecer bien las funciones y responsabilidades de cada uno de sus miembros; puesto que en
estas entidades muchas veces se evidencia un bajo rendimiento laboral llevando con ello al
incumplimiento de los objetivos que se trazan las entidades oficiales, a su vez se evidencia la
desmotivacidn laboral; puesto que los dirigentes no se preocupan por capacitar a su personal que
muchas veces no tiene conocimiento en lo publico y por ende se evidencia en disminucion de la
calidad del servicio prestado a la comunidad o al usuario que requiere satisfacer una necesidad,
obteniéndose bajos resultados en la gestion estratégica y administrativa, con ello, también se
demuestra que no hay articulacién entre los mismos integrantes del equipo, configurado en una
mala ejecucion de los programas y proyectos llevando con ello a la deficiente gestion

administrativa y al incumplimiento de los objetivos propuestos.
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Planteamiento del Problema
Por todo lo anterior, se hace estrictamente necesario plantearse la siguiente pregunta problema
¢ Cual es verdadero papel del servidor publico en la entidad estatal? Experimentado desde un ente

territorial con los empleados de la Alcaldia de Amalfi.

Sistematizacion del Problema
Una indagacion profunda del tema reivindicara el valioso papel que cumplen los servidores
publicos en las entidades territoriales con el proposito benigno de buscar la eficiencia y

oportunidad del Estado frente a la sociedad, asumida ésta como propoésito esencial de su mision.
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Antecedentes
Desde el funcionamiento de las entidades estatales, a continuacién, se bosquejan algunos
antecedentes que ayudaran a comprender las practicas de la gestion publica en general, asi como
el esbozo de algunas consecuencias sucedidas alrededor de estas practicas que finalmente buscan

entender y definir el papel de los servidores publicos en las entidades del estado.

Como parte de la gobernanza y la gestion publica y tal como lo afirma Villanueva (2015) “al
comienzo del siglo, la administracion publica se encuentra a la mitad de un largo y sinuoso
camino, con unos tramos en reparacion y otros en construccion”, lo que el autor quiere poner al
descubierto es que a pesar de que, el mundo avanza y hay una latente evolucion, las
administracion publica se encuentra en un letargo acaecido por diferentes razones como el
mostro de la burocracia; por ello, el autor mencionado también alude otros acontecimientos
como el desplome politico y fiscal de las décadas finales del siglo XX, lo cual ha hecho
ineficiente los esfuerzos por realizar reformas institucionales y administrativas que buscan
restaurar el desempefio del gobierno. Sin embargo, es cierto que muchos gobiernos han
emprendido la tarea de reinventarse a través de la llamada innovacion institucional para asi
responder con eficiencia, eficacia y efectividad a las necesidades que presenta diariamente la
sociedad, que en palabras de Villanueva (2015) “(...) la mayor autonomia de personas y sectores,
la expansién de la economia global, la conectividad informaética, la formacion de regiones
politicas y econdmicas, el terror y la persistencia de la pobreza y la desigualdad en muchos
paises”, a ello, también le sumaria el monstruo de la corrupcion; puesto que la practica de la
gestién publica se encuentra inmersa en un amplio universo que versa sobre hechos y sucesos
ocurridos en las entidades estatales, hallazgos encontrados por los entes de control en entidades

gubernamentales del orden territorial y nacional, se convierten en escandalos que ponen en duda
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el papel que deben cumplir sus dirigentes o servidores publicos en las entidades del Estado,
incluso desde los mismos entes que hacen control, como el ruido desatado por causa de la
corrupcion en el seno de la Contraloria de Antioquia en 2019; asi mismo, escandalos ocurridos
en los diferentes Ministerios del pais, sumado a que cada dia se ponen al descubierto nuevos

hallazgos que enlodan las connaturales funciones que deben cumplir las entidades publicas.

Muchas de las responsabilidades se atribuyen al desconocimiento del ejercicio de las
funciones que se esta desempefiando, pero por lo general se encuentran es bajo la llamada

corrupcion y la ambicion de obtener més de lo que legalmente restringe o atribuye la ley.

Asi las cosas, son las entidades estatales que bajo el mando de un mandatario debe hacer
cumplir las normas y esclarecer bien las funciones y responsabilidades de cada uno de sus
miembros; puesto que en estas entidades muchas veces se evidencia un bajo rendimiento laboral
llevando con ello al incumplimiento de los objetivos que se trazan las entidades oficiales, a su
vez, se evidencia la desmotivacion laboral; puesto que los dirigentes no se preocupan por
capacitar a su personal que muchas veces no tiene conocimiento en lo pablico y por ende se
evidencia en disminucién de la calidad del servicio prestado a la comunidad o al usuario que
requiere satisfacer una necesidad, obteniéndose bajos resultados en la gestion estratégica y
administrativa, con ello, también se demuestra que no hay articulacion entre los mismos
integrantes del equipo, configurado en una mala ejecucion de los programas y proyectos llevando

con ello a la deficiente gestién administrativa y al incumplimiento de los objetivos propuestos.

Asi mismo, Villanueva afirma que:

Una buena gobernacion y administracion pablica consiste justamente en la capacidad de

administrar el cambio, de conducirlo y acompasarlo, de saber cuales materiales (formas
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organizativas, esquemas directivos, cuerpos normativos, ideas, procesos laborales...) ya dieron
de si y cuales merecen ser revalorados y reelaborados porque encierran todavia nuevas

posibilidades y alcances. (Villanueva, 2015, p.4).

Es hora de decidirse y cambiar la pagina, aprovechar los buenos procesos y desechar lo que
no sirve, aceptar el cambio y reinventarse para poder hacerle frente a la nueva era de la

globalizacion y las exigencias de la sociedad.

Por todo lo anterior, se hace estrictamente necesario plantearse la siguiente pregunta problema
¢ Cual es verdadero papel del servidor publico en la entidad estatal?, desde la perspectiva de los

empleados de la Alcaldia de Amalfi.
Descripcion

Una indagacion profunda del tema reivindicara el valioso papel que cumplen los servidores
publicos en las entidades territoriales con el proposito benigno de buscar la eficiencia 'y

oportunidad del Estado frente a la sociedad, asumida ésta como proposito esencial de su mision.
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Justificacion
Desde la gestion de las organizaciones, se presenta esta justificacion, que busca contribuir a la
solucion de alguna o varias problematicas organizacionales, para este caso desde el sector
publico en el papel del servidor publico en la administracién, lo cual se hace mediante la

construccion de conocimiento a través de las ciencias de la gestion y la administracion.

Es asi, como el propdsito de este trabajo busca demostrar el papel que deben desarrollar los
servidores en las entidades publicas, la manera como coadyuvan al logro y alcance de los
objetivos propuestos. El talento humano es indispensable porque no solo desarrollan las tareas
diarias, sino que constituyen el valor agregado para que una organizacion construya su éxito o
precipite su fracaso. El talento humano se convierte en el ejecutor de esas propuestas
establecidas en un plan de desarrollo. Por lo dicho, en la busqueda de la mejora continua es

necesario que se definan bien las tareas que deben desarrollarse por parte de sus colaboradores.

Las entidades publicas en el devenir del tiempo seran mas exigentes para responder a las
nuevas demandas sociales y a los desafios de las nuevas tecnologias y de la globalizacién. De
igual forma, se busca con esto, la elaboracion de estrategias que permitan generar ventajas
competitivas que construyan el engranaje de los nuevos requerimientos del progreso y desarrollo
en todos los ambitos y latitudes, evitando a toda costa el aislamiento de cada poblacion que por
falta de oportunidades y por el letargo inherente a las circunstancias se van quedando atras sin
gue se enteren de su estancamiento, como sucede en algunos municipios lontanos en la vasta

geografia nacional.

Ahora bien, al interiorizar y comprender el papel del servidor publico, las gestiones seran mas
efectivas logrando una verdadera gobernabilidad, minimizando la burocracia que se genera en

este tipo de entidades, se podran tener impactos significativos en la comunidad logrando asi el
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fortalecimiento institucional.

Determinar el papel del servidor finalmente redundaré en una organizacion mas eficiente, con
un mayor sentido de pertenencia y de responsabilidad con el usuario destinatario final del

servicio.

De igual manera, el experimentar conocimiento en materia organizativa de la administracion

publica, maxime que como servidora facilito el trabajo de la entidad y el mio propio.

Asi mismo, desarrollar esta monografia permitira contribuir en la construccion de un
Municipio que se convierta en referente regional en la prestacion del servicio y permitird una

mejor administracion de los recursos publicos.



18

Objetivos
Desde el abordaje del papel que cumplen los servidores pablicos en una entidad estatal estos

fueron los objetivos que se plantearon:

Objetivo general
Desarrollar una revision bibliografica y documental a nivel global desde 2016 a 2020 en

espafiol sobre el papel que cumplen los servidores publicos en la entidad estatal.

Objetivos especificos

Analizar el papel que desempefian los servidores publicos en las entidades estatales.
Describir la importancia de la gestion de los servidores publicos en la organizacion.

Identificar en la Alcaldia del Municipio de Amalfi las funciones que cumplen los servidores

publicos con el fin de aumentar la calidad del servicio prestado a la comunidad.

Plantear posibles soluciones para generar eficiencia mejorando la calidad de vida de los

ciudadanos.
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Determinacion de fuentes de informacion
Las fuentes de informaciéon fueron determinadas de acuerdo con un estudio bibliométrico
realizado en diferentes bases de datos como Scopus, donde se filtraron diferentes conceptos
como son: administracién pablica, de lo cual se encontr6 442 resultados de documentos,
servidor publico, de este concepto se analizaron la basqueda de documentos de los ultimos 4
afios, es decir entre el afio 2016 y 2020, en idioma espafiol de lo que se encontrd 3003 resultados
de documentos; conceptos que hacen parte de lo que se configura el papel del servidor publico en

la entidad estatal y de alli se extrajo lo necesario para abordar la investigacion.

La metodologia de analisis bibliométrico se realizé con la busqueda de palabras solo en

espanol “publico y servidor”, asi del estudio de bibliometria se describe lo siguiente:
Expansion del cuerpo de la literatura.

La basqueda se abord6 desde dos palabras “publico y servidor” las cuales se indagaron en
idioma espafiol del afio 2016 a 2020, de acuerdo con lo anterior, se pudo evidenciar que, de la

cantidad encontrada, la distribucion por afio estuvo tal como se sefiala en la presente gréfica:
Figura 1

Numero de publicaciones por ario de las palabras “servidor y publico”
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De aqui se extrae que es de 2018 a 2019 donde se encuentran los mayores resultados, con 744
y 811 respectivamente, mientras que el afio con menos resultados es el 2020 y se explica el
porqué de este resultado, teniendo en cuenta que la consulta se realiza en el primer trimestre del
afio cuando apenas se estan haciendo las primeras publicaciones. Los dos (2) autores destacados

se hayan entre Susilo y He.

Institucionalizacion de publico y servidor.

Se evidencia que las principales publicaciones sobre este tema en documentos por tipo, se
encuentran en conferencias con un 45% y en articulos con un 49,3%, sin embargo, la base de
datos SCOPUS presenta grandes sesgos y ambigliedad por lo que se debid recurrir a Google
Scholar o Google Académico a través de busquedas de textos o articulos en espariol en un
periodo de tiempo del 2004 al 2020, de esta manera, se eligid entre varios autores a Herrera
Robles del 2004 desde un ambito local sobre una revista de derecho con el tema “la funcién
publica de los servidores municipales en Colombia”, luego, la busqueda avanza hacia Hernadndez
2009 con un tema tan importante y de injerencia en el papel que desempefia el servidor publico
Ilamado “Gerencia publica en Colombia, haciendo énfasis en el actual gobierno”, a través del
mismo buscador pero desde la revista Scielo se encontrd un poco mas reciente del afio 2019 a
varios autores desde un contexto mas internacional en los que se destacan Hernandez, Rodriguez
& Alvarez con “La gestion publica local como garante de la eficacia en la administracion publica
cubana”, teniendo en cuenta lo anterior, se presentan algunas fichas RAE de los temas
principales (véase anexo A) y que sirvieron de insumos para finalmente determinar el papel del

servidor publico en la entidad estatal.
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Grupos tematicos

En el analisis del tema principal sobre el papel de servidor publico en la entidad estatal se
recurre al analisis de palabras clave, el analisis de titulos, publicaciones, resimenes; se evidencia
que no hay una gran cantidad de resimenes y publicaciones, por lo que se concluye que
realmente no hay una amplia literatura sobre el servidor publico y su papel en la entidad, el cual
se encuentra supeditado a un entorno desde lo ptblico como es el control interno de Alvarez
Chiabo et al (2018), en donde se alude al control interno en el sector publico que a su vez tiene
relacién con Castafieda, D., & SANCIONATORIO, E. E. D. (2014) sobre el derecho
disciplinario como regulador de la conducta del servidor publico, el cual es gestado desde la
funcion que debe cumplir el control interno en la entidad publica, asi mismo, los dos temas que
se acaban de abordar pueden entrelazarse con otra temética planteada por Villanueva (2015) con

la gobernanza y gestion publica.

Este estudio bibliométrico se expande hacia otros conceptos, pero nunca se aleja de la
busqueda de ese papel del servidor pablico que es el que se quiere definir, por ello, en 2009 se
puede comparar a Gavilanes y Hernandez, el primero haciendo eco al enfoque y los métodos
para la innovacion en la administracion publica y empresarial, como también desde el mismo afio
a Hernandez con la gerencia publica en Colombia, también a Santos (2010) en temas que tienen

una estrecha relacion como la gestion de talento humano y del conocimiento.
Impacto de la literatura

En este apartado se buscé el impacto de la investigacion que versa sobre el servidor publico
identificando autores y contribuyentes mas relevantes lo que conlleva a determinar que su impacto

se puede medir de acuerdo con el nimero de citas que haya recibido a través de Google Scholar,
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teniendo en cuenta que es una de las bases de datos mas completa y con estudios bibliométricos

mAas exactos. A continuacion, se evidencia parte del resultado de la consulta.

Tabla 1

Citaciones sobre servidor publico

Cita Autor Titulo Afio Revista

96 Ramos La participacion 2009 Si
ciudadana en la esfera
de lo publico

79 Naessens Etica publica y 2010 No

transparencia

63 Palomar Derecho de la funcion 2016 No
Olmeda publica. Régimen
juridico de los

funcionarios publicos
53 Bautista La ética en los 2001 No
servidores publicos
52 Poveda, Importancia del control 2016 Si
Tituana & interno en el sector
Franco publico
22 Gomez Modelo estratégico de 2016 Si
aprendizaje
organizacional para

impulsar la
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los valores éticos,
democraticos y
profesionales del

servidor publico

Fuente: Las 10 contribuciones mas citadas sobre servidor puablico para abril de 2020 (segun investigacion
utilizando datos de Google Scholar)

Los resultados obtenidos con el término “servidor publico” rastrean mas de 1000 resultados;
sin embargo, solo se han elegido los que tienen relacion con el papel que tiene la funcién publica

y quien la ejerce, aqui se encuentra citas en pocas cantidades entre 3y 6.

De lo anterior, a continuacion, se analizan varias de las obras encontradas alrededor del

término “servidor publico” y se extraen algunas categorias:
1. La Motivacion Laboral en los servidores publicos de Ecuador (Vaca, 2017).

Es un texto de revista en el que se describen factores motivacionales en los servidores
publicos en el Ecuador, pero que es de suma importancia para el proceso del servicio
administrativo publico de cualquier entidad, soportado en la Gltima década desde la
perspectiva de varias teorias de motivacion que finalmente constituyen modelos teéricos que
se direccionan hacia lineas de investigacion expectantes. De este texto, se puede extraer una
importante variable relacionada con los factores de motivacion para un servidor puablico que
para este estudio se constituyen en la afiliacidn, necesidades de logro y el reconocimiento, tal

como lo concluye el siguiente autor al final del texto:

Por eso se hace imperativo fomentar esfuerzos para promover procesos de evaluacion y

diagnosticos para enriquecer la afiliacion, la necesidad de logro y reconocimiento entre



25

los empleados publicos que son la base para la construccién de una sociedad basada en la

solidaridad, justicia social, la igualdad de oportunidades. (Vaca, 2017, p.107)

El autor plantea desde diferentes perspectivas repeticiones de un término directamente
relacionado con el papel que cumple el servidor publico en la empresa donde labora, “la
motivacion” como aspecto central en las orientaciones de acciones que incentivan a alcanzar los
objetivos. Para Maslow (1943) la motivacion se encuentra relacionada con las necesidades
humanas en niveles de acuerdo a su importancia y finalmente relacionadas con las necesidades
fisiologicas de seguridad, sociales, de autoestima y autorrealizacion. Por otro lado, para
Frederick Herzbeg (1959), expresa frente a la motivacion que “los sentimientos de satisfaccion,
intrinsecos 0 motivadores se experimentan en el desempefio de sus labores como la
autorrealizacion, reconocimiento, progreso, desarrollo profesional y responsabilidad”. Para Mc
Clelland (1967) presenta una teoria acerca de la motivacion humana enfocada en tres
necesidades importantes que ayudan a explicar la motivacion: Logro, Poder y Afiliacion. Adams
(1965) “considera que la equidad es el trato justo del valor de las personas lo que provoca la
motivacion para mantener las relaciones con las organizaciones y sus compafieros de trabajo”.
Para Koenes (1996) “una recompensa importante para el individuo es la satisfaccion de la

necesidad de autorrealizacion”.

De los resultados encontrados alrededor del texto, se evidencia a partir de la motivacion
surgen otros términos, subtemas o factores como son la afiliacién; relacionada con el deseo de
asociacion y pertenencia, la necesidad de logro como los propuestos impulsores de una mejor
actuacion o rendimiento, alcance de aspiraciones que impulsan a un mejor rendimiento y un
mejor servicio al usuario, “el reconocimiento, que es la valoracion por parte de sus superiores,

compafieros de trabajo y demas personal de la empresa publica”, (p.105), asi mismo, se enuncian
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otros temas como las expectativas, la seguridad, la equidad, ambiente fisico, poder, la
remuneracion y las relaciones personales, destacandose entre estos la Afiliacion, Necesidades de

Logro y el Reconocimiento.

En el Municipio de Amalfi, los servidores publicos estan en una constante busqueda por
satisfacer las necesidades enfocadas en formacién, evolucion que se traduce en conocimiento
para llegar a una completa autorrealizacion en la busqueda de un equilibrio de satisfaccion entre

el entorno laboral, familiar y personal.

2. Responsabilidad de los servidores publicos: Del castigo a la confianza. Fierro, A. E.

(2017).

Este libro relata la responsabilidad que tienen los servidores publicos y alude la corrupcion en
el ejercicio de la misma, problemética en uno de los paises latinoamericanos donde mas se ha
sentido este tipo de delito; México, poniéndose en duda lo que se establece en el titulo IV de la
Constitucion de este pais sobre su ejercicio y se exploran los fundamentos de un sistema

normativo tal como lo cita el Fierro (2017).

“...explorar los fundamentos de un sistema normativo que permita promover la
responsabilidad de los servidores publicos y que a la vez lograria que los ciudadanos
pudieran confiar de nuevo en sus autoridades”. Lo anterior, a traves de tres (3) capitulos,
el primero sobre la revision del concepto de responsabilidad y el analisis de lo que
significa servir a lo publico desde la relacion especial del servidor publico con lo publico
y su especial condicion como ejecutor de la voluntad de los 6rganos del Estado para
finalmente identificar los principios propios de la responsabilidad que debe regir el actuar

de un servidor publico donde prima el interés publico.
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En el segundo capitulo los principios encontrados se contrastan con la situacion actual que
vive el régimen de responsabilidad de los servidores en el orden juridico mexicano y el Gltimo
capitulo explora una reconstruccion del sistema de responsabilidades para finalmente promover
una cultura de compromiso en los servidores publicos convertidos en agentes preocupados por el

interés publico.

El autor asevera que al referirse al sistema de responsabilidades “deberia entenderse como el
cuerpo normativo que promueve el actuar responsable de los servidores publicos a partir de un

conjunto de principios que los guien”.

De esta manera, Mark Bovens plantea que existe responsabilidad activa como hacerse cargo
de los actos y pasiva como la sancion de ciertas conductas para finalmente proponer un sistema
de responsabilidades donde los servidores asumen ambas y donde el interés pablico es la

prioridad.

Dentro del contexto se plantea el siguiente interrogante ¢qué significa ser un servidor pablico

responsable? Para ello, Nora Rabotnikof sefala tres (3) significados:

a. Lo publico como lo que es de interés o de utilidad comun a todos, lo que atafie al
colectivo.

b. Lo que esy se desarrolla a la luz del dia, lo manifiesto y ostensible en contraposicion a
aquello que es secreto, preservado, oculto.

c. Lo que es uso comun, accesible para todos, abierto, en contraposicion con lo cerrado, que
se sustrae a la disposicion de los otros.
De igual manera, desde el postulado planteado por Nicolas Lopez Calera se establecen

unos subtemas que recogen un concepto que esta directamente relacionado con el papel
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del servidor publico en la entidad estatal, pues este autor “sefiala que hoy en dia son
homologables, al menos desde el punto de vista juridico, los conceptos de interés publico,

interés general y bien comun.

Se puede evidenciar que los distintos autores abordan de diversas formas el concepto de
responsabilidad en este caso del servidor publico, pero también coinciden en que es un actuar,
una conducta que va dirigido hacia el interés de todos. Para el Municipio de Amalfi la
responsabilidad no solo es un valor, sino que se convierte en una priorizacion que se agrega a

cada una de las obligaciones que se deben desempefiar.

3. Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los servidores de

Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, 2016. Gallegos Paz, (2016)

Tesis que tiene tuvo como objetivo conocer el clima organizacional y su relacién con el
desempefio laboral de los trabajadores del Ministerio Publico Gerencia Administrativa de
Arequipa a través de dos herramientas tipo cuestionario denominado Escala EDCO y Escala de
Likert con preguntas sobre clima organizacional y desempefio laboral de los servidores, donde se
pudo observar que existe relacion con los indicadores de conocimiento y calidad del trabajo,

iniciativa, colaboracidn y resolucion de problemas tal como lo plasma el siguiente autor:

La profundizacion en el proceso del clima organizacional, permitira lograr una gerencia
efectiva, que conduzca a un trabajo administrativo con altos niveles de eficiencia y
contribuya a una busqueda constante de la excelencia de los trabajadores y por ende de la

organizacion. (Gallegos Paz, 2016)

Lo anterior se establece un marco descriptivo, relacional y se detectan algunos de los

principales temas vinculados al desempefio laboral.
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El autor expone entre otras cosas, que el clima organizacional tiene que ver con “las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente
fisico en que este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo” (p.24).

El texto, también pone de manifiesto al clima laboral como una de las partes integrales del
desempefio del servidor publico, si bien es un importante concepto dentro de la organizacion no
alcanza a configurarse como una categoria principal que permita un importante analisis para

configurar el tema protagonista que se viene abordando.

El autor cita a Marroquin, S., et al. (2011) quienes en su trabajo de grado se enfocaron en
determinar la relacion que hay entre el clima organizacional con el desempefio laboral en los
trabajadores de Burger King a lo que concluyeron que, si hay un buen clima, este e orienta hacia
el cumplimiento de metas y objetivos, mientras que un mal clima destruye el ambiente de trabajo

y ocasiona conflicto y por ende bajo rendimiento.

El autor describe dentro de la operacionalizacion dos (2) variables, una dependiente de clima
organizacional que la asocia con indicadores de relaciones interpersonales, estilo de direccién
sentido de pertenencia, retribucién, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia
en la direccion y valores colectivos, la otra variable se encuentra asociada con el desempefio
laboral y se relaciona con el conocimiento del trabajo, productividad, calidad del trabajo,
iniciativa, colaboracidn, resolucion de problemas y capacidad para aprender nuevas tareas, lo
anterior puede constituirse con subtemas derivados del tema protagonista “el clima

organizacional”.
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El autor cita también a Pérez (2011). Realizo el trabajo de grado “El Clima Organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES (Direccién Provincial
Pichincha)” (2014) de Universidad Central del Ecuador de Facultad de Ciencias Psicologicas de
Carrera de Psicologia Industrial, donde la conclusion final genera una relacion directa entre el
clima organizacional y el desempefio de los funcionarios con la recomendacion de mejorar el

clima organizacional favoreciendo asi el desempefio y la productividad de los servidores.

Por otro lado el autor, también cita Y. (2013) realizo el trabajo de grado “Clima
organizacional y desempefio laboral del profesional en Centros de Educacion Inicial” de
Universidad del Zulia- Venezuela, Facultad de Humanidades y Educacion. El propdsito
de esta investigacion fue analizar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de Profesionales en Centros de Educacién Inicial del Municipio Mara, estado
Zulia. Aqui se concluye que predomina un clima autoritario, el lider no es visto como
lider, en el ambiente no se estimula a los profesionales, hay debilidades administrativas
en las técnicas, en estrategias relacionadas con la participacion en equipos de trabajo y

socializacion de valores.

Dentro del texto se encuentra también citado a Molina, K., et al. (2013), quienes realizaron el
trabajo de grado “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
empleados de gestion administrativa, financiera y comercializacion de la CEM Austrogas de la
Ciudad de Cuenca, Periodo 2013 de la Universidad de Cuenca Ecuador, Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas Carrera de Administracion de Empresas., de los resultados
obtenidos se concluye que los empleados se encuentran insatisfechos con el componente salario
del factor higiénico derivado en tres componentes reconocimiento, equidad y responsabilidad

llevando con ello a la desmotivacion.
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Gallegos Paz, (2016) cita a Mino, E. (2014). En su trabajo de investigacion “Correlacion entre
el clima organizacional y el desempefio en los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos
490 del Departamento de Lambayeque” de Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo de
la Escuela de Administracion de Empresas, donde se logra determinar que un trabajador tiene un

mejor desempefio cuando percibe un mejor clima laboral.

Asi mismo, se cita a Pérez (2012). En su tesis “Relacion entre clima institucional y
desempefio profesional en instituciones educativas de la Red N° 1 Pachacutec — Ventanilla” de
Universidad San Ignacio de Loyola de la Facultad de Educacion tuvo como proposito establecer
la relacion entre el clima institucional y desempefio profesional en Instituciones Educativas de la
red N° 1 Pachacutec Ventanilla, en donde se concluye que existe correlacion positiva entre el

clima institucional y el desempefio profesional.

Por otro lado, Kolb, Rubin & Mcintyre (2001) postulan nueve (9) dimensiones del clima
organizacional: Relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia,

retribucidn, estabilidad laboral, claridad y coherencia en la direccion, valores colectivos.

Finalmente del texto, el autor en una de sus conclusiones asevera que:

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio profesional de los servidores
de Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, lo cual quedo demostrado
con el 93.3% de los servidores que manifiestan que el clima organizacional es promedio a

su vez tienen un muy buen desempefio laboral. (Gallegos Paz, 2016, p.200)

De lo analizado en el presente contenido se extrae que dentro del clima organizacional y el
desempefio laboral se consideran varios temas que finalmente van a constituir el llamado

clima laboral.
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4. Implicaciones del nuevo gerencialismo en los valores éticos, democraticos y profesionales

del servidor publico. Vargas-Hernandez, J. G. (2016)

Este articulo destaca las actuaciones e implicaciones que se dan alrededor del nuevo
gerencialismo en la prestacion del servicio publico desde los valores éticos, democraticos y
profesionales y se concluye en hay un latente conflicto entre estos corroborado a través de las
teorias de la economia organizacional y la eleccion pablica y los valores tradicionales de los

servicios publicos.

El autor, en el texto expone el servicio pablico como uno de los pilares de la administracién
publica que se traduce en servir a lo publico Vargas (2016) afirma que este servicio se hace “bajo
nuevas formas de organizacion que propician la transparencia y rendicion de cuentas” (p.57).
Esto con el fin de tomar mejores decisiones a través también del involucramiento de los

ciudadanos y teniéndose en cuenta sus opiniones.

Otro de los temas que se alude en el texto, es la evaluacion del desempefio ético, como base
para nombrar lo que se le atribuye el servicio pablico, asi mismo son considerados algunos

principios y valores entre ellos.

Los valores éticos son tomados por el autor como una fuente que deriva los principios y reglas

que por lo general en la organizacion estan establecidos en un codigo de ética o de conducta.

El autor también considera a los valores democraticos como una globalizacién politica en la
que destaca su estrecha relacidn con los valores de rendicion de cuentas, transparencia,

responsabilidad y apertura.

En el texto, se evidencias subtemas que componen el tema principal como son los valores

éticos, democréticos, lealtad al gobierno actual, rendicion de cuentas, integridad, sinergia
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organizacional, confianza y formacidn de capital social los cuales forman un tema principal
Ilamado el servicio publico, dada su importancia y que a su vez se traduce en ese servicio que se
le presta a la ciudadania, al usuario, al cliente usado para medir resultados, delimitar y orientar

procesos gque apoyan la entrega de ese servicio.

5. Importancia del control interno en el sector publico Poveda, J. E. G., Tituafa, S. P. P., &

Franco, P. Y. V. (2016).

Este articulo de revista destaca la importancia que tiene el control interno para el sector
publico puesto que se convierte en una herramienta para direccionar la organizaciony a la vez se

convierte en un mecanismo para ayudar a las entidades publicas a cumplir con sus objetivos.

En el texto se destaca la rendicion de cuentas, una directriz de cumplimiento pero que también

permite dar a conocer la imagen positiva o negativa de una entidad.

El control interno a través de su continuo seguimiento se convierte en garante de la gestion y

la gerencia publica guiando asi las operaciones y los procesos de la entidad publica.

Como parte de sus componentes mas importantes, se tiene la evaluacion de riesgos, la

comunicacion, las actividades de control, el seguimiento, tal como lo afirma la literatura:

(...) estd orientado a cumplir con el ordenamiento juridico, técnico y administrativo,
promover eficiencia y eficacia de las operaciones de la entidad y garantizar la
confiabilidad y oportunidad de la informacion, asi como la adopcion de medidas
oportunas para corregir las deficiencias de control. (Poveda, Tituafia, & Franco, 2016,

p.490).
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Queda comprobado que el control interno es una parte fundamental para cualquier

organizacioén y sea publica o privada.

La rendicion de cuentas es un concepto que se destaca no solo en este texto de Poveda,
Tituafia, & Franco, sino también en el anterior texto de Vargas 2016, bajo condiciones y
especificaciones similares, pues ambos enfocan la importancia de rendir cuentas, uno
direccionado més al publico externo y el otro a los integrantes de la organizacion que para el
caso seria a los jefes o responsables de dependencias. Dado el presente analisis es valido incluir
como un subtema a la rendicién de cuentas que serviré para determinar el papel del servidor

publico en la entidad estatal.

6. Modelo de gestion organizacional para el fortalecimiento del desempefio profesional en

servidores publicos Toala et al, (2017)

Los autores desarrollan en el libro un modelo de gestion organizacional para el
fortalecimiento del desempefio profesional en servidores publicos donde se concluye que el uso
de herramientas organizacionales contribuyen con un mejor desenvolvimiento profesional
realizado a través del empoderamiento direccionado al alcance de los propdsitos, metas, asi
como al fortalecimiento de canales de comunicacion y relaciones interpersonales que potenciaran
la gestion externa de la organizacion por medio de practicas de innovacién y gestion de la

calidad en las organizaciones.

En uno de los apartes del libro, los autores resaltan entre varios temas a la comunicacion
como parte del desarrollo de la empresa. Aqui diferentes autores resaltan la importancia de la
comunicacion, de esta manera Bianca Martinez (2015) afirma que “La comunicacion es un

elemento principal para vincular al individuo, grupo u organizacién dentro de una empresa, ya
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que todos tienen la responsabilidad en la toma de decisiones”. (p.39). Todos hacen parte de un
conglomerado, su opinidn es de gran relevancia en la toma de decisiones que podran

configurarse como éxitos organizacionales.

Por otro lado, los autores citan a Chiavenato (2000) quien afirma que “una organizacion sélo
existe cuando hay personas capaces de comunicarse, actuar en conjunto y lograr objetivos en
comun” (p.39), aqui, este autor resalta la importancia de esa capacidad de comunicarse para la

organizacion.

Asi mismo, se resalta también la comunicacion cuando los autores citan a Guerra (2005),
quien afirma que “la comunicacion es una disciplina o conjunto de conocimientos sistematizados
sobre una materia que se centra en el estudio, diagnostico, organizacién y perfeccionamiento en
el proceso comunicativo de las organizaciones”. En esta definicion se abre un nuevo paradigma y
es cuando el autor hace referencia al conjunto de conocimientos sistematizados que ayudan a
mejorar la interrelacion entre los diferentes actores que tiene la empresa, tanto internos como

externos.

Desde la concepcion de Hodgetts & Altman, (1985), se define a la comunicacién como “el
proceso de transmitir significados que van del emisor al receptor”. ES0S mensajes deben ser
claros, precisos, pues de eso depende el éxito de lo que se quiera comunicar. Por eso, el concepto
de estos Gltimos autores contrasta mucho con lo propuesto por Robbins y De Cenzo (1998)
quienes definen este mismo término como “transferir y comprender el significado”. Ello, da pie a
corroborar lo que afirma Toala et al., (2017) “Ambas definiciones nos permiten entender que la

comunicacion no sélo es expresar informacién o ideas sino también se deben comprender. (p.39)
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Dentro del libro se alude como parte complementaria al tema tratado, los sistemas de
comunicacion como herramientas desde la comunicacion interna, externa, relaciones publicas,

publicidad y publicidad institucional.

Entonces, la comunicacion se convierte en uno de los temas principales trabajados en este

libro y ayudara a determinar el papel del servidor publico del Municipio de Amalfi.

7. Modelo estratégico de aprendizaje organizacional para impulsar la competitividad municipal

Gbmez (2016).

Este articulo de revista esboza una investigacion realizada para identificar elementos del
aprendizaje organizacional vinculados a la competitividad municipal en México que trae como
resultados el planteamiento de un modelo con seis (6) factores de aprendizaje organizacional
ambiente, experiencia, innovacion, tecnologias de informacion y comunicacién, informacion y
conocimiento donde finalmente se precisan acciones y estrategias para llevarse a la practica a

varios actores organizacionales como los servidores publicos.

El autor se centra en la importancia que tiene el Aprendizaje Organizacional (AO) y afirma
como este se encuentra en diferentes niveles en la organizacion; individual, grupal y

organizacional.

Para Argyris y Schon (1978) el AO se define como “la capacidad de una organizacion de
detectar y corregir sus errores a través del cambio”. De aqui, el autor extrae como elemento de la

definicion la adaptacién al cambio.

Fiol y Lyles (1985) define el AO como “proceso que emplea el conocimiento y el
entendimiento orientado al mejoramiento de las acciones” de esta definiciOn se extrae un

elemento de relevante importancia y es la vision de mejora.
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Desde Huber (1991) el AO es visto como un proceso que requiere de apoyo de las tecnologias

de la informacion TIC.

Sanguino (2005) la define como un “proceso de alta complejidad que conduce a la
organizacién a nuevos conocimientos”. De lo que se puede deducir que se requiere de una

particularidad y es de adaptacion a los cambios.

Dodgson (1993) lo define como “Forma en que las empresas construyen, aumentan y
organizan el conocimiento” Aqui se vincula con la gestion del conocimiento que a su vez se

relaciona estrechamente con la innovacion en la organizacion.

Dasgupta (2012) afirma que “una organizacion generadora de ambientes de aprendizaje se
caracteriza por su adaptacion al entorno cambiante”, las organizaciones constantemente estan
sufriendo nuevos cambios y eso hace parte de su evolucién y desarrollo, si por el contrario se

estancar seria una organizacion condenada al fracaso.

Medrano (1993) afirma que “la adopcidn de nuevas tecnologias en los procesos de manejo de
la informacién vinculados al proceso de aprendizaje en las organizaciones producen un modelo
nuevo de formacion”. Las tecnologias de la informacion juegan un papel fundamental en las
organizaciones modernas, los servidores publicos deben estar familiarizados y usarlas como

herramientas para el alcance de los propositos que tiene la organizacion.

Argyris (2001) profundiza en la manera en gue los sistemas de informacion administrativa

forman parte del aprendizaje organizacional.

El autor del presente texto enfatiza mucho en que:
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La innovacion se vincula fuertemente con el aprendizaje organizacional; sin
embargo, sélo se puede afirmar que una organizacion es innovadora cuando se
realizan cambios y se aplican nuevas técnicas y procedimientos que inciden en la
creacion y/o mejora de los productos o servicios que generan ventajas

competitivas. (Gémez, 2016, p.16)

La innovacion se convierte en uno de los eslabones organizacionales con mayor importancia,
su fortalecimiento debe ser constante, lo que coincide con lo que afirman Escorsa y Maspons,

(2001) sobre que “la competitividad va de la mano con la innovacion e informacion”.

Por otro lado, el autor del texto enfatiza mucho en la informacion como herramienta
impulsora de la competitividad desde el AO y Huber (1991) y Probst et al. (2001) hacen énfasis
en la trascendencia que las tecnologias de informacién y comunicacién (TIC) tienen para
cualquier organizacion. Asi mismo, Janson et al. (2007) sefialan que la tecnologia es esencial

para el éxito de los procesos de administracion de la informacion.

Del anélisis del presente texto, dada la coincidencia de los diferentes autores, se puede extraer
varias temas y subtemas que forman el Aprendizaje Organizacional en la empresa, como es lo
fundamental que son las Tecnologias de la Informacion TIC, la innovacion, la adaptacion a los

cambios y finalmente las condiciones de trabajo en que se desarrolla la organizacion.

Después del analisis de los topicos y documentos, a continuacion se hace un agrupamiento de
conceptos para delimitacion de temas principales que pudieren convertirse en categorias y
posteriormente ser analizados desde el papel que cumple el servidor publico en la entidad

territorial:

Tabla 2
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Temas

Definicion

Palabras clave

Autores

La motivacién

laboral

Responsabilidad
de los servidores

publicos

Clima

organizacional

Es la manera como las
empresas incentivan a sus
empleados a laborar con
entusiasmo, eficiencia y
asi direccionarse a

alcanzar los objetivos.

Es la manera de
comportarse, la forma, y
que a su vez constituye un
conglomerado de

principios.

Es el ambiente que se
genera a nivel de un
equipo de trabajo, el cual
puede ser positivo o

negativo.

Necesidades
humanas y
fisiologicas,
seguridad,
autoestima,
autorrealizacion,
satisfaccion
reconocimiento,
logro, poder,
afiliacion.
Principios, interés
publico, bien
comuan, interés
general, actuar,
conducta,
obligaciones.
Desemperio
laboral, clima
laboral,
colaboracion,

relaciones

Maslow (1943),
Frederick Herzbeg
(1959), Clelland
(1967), Adams (1965)
Koenes (1996), Vaca

(2017)

Fierro (2017), Mark
Bovens, Nora
Rabotnikof

Nicolas Lopez Calera

Gallegos Paz, (2016),
Marroquin, S., et al.
(2011), Pérez Perez, F.
(2011). Molina, K., et

al. (2013), Mino, E.



Valores éticos,
democraticos y

profesionales

Control interno

Gestion

organizacional

Son caracteristicas,
principios y reglas que
hacen parte integral del

servidor publico reflejado

a través de sus actuaciones

y servicios prestados a una

comunidad.
Es el control que se hace
en la organizacion a nivel

interno con el fin de

detectar dificultades y que

puedan ser corregidas en el

tiempo a traves de planes
de mejora para corregir
falencias y promover la
eficiencia de la entidad.

Es la capacidad que tiene

la organizacion de articular

la administracion de

interpersonales,
estilo de direccion,
desempefio
profesional
Servicio publico,
rendicion de
cuentas,
desempefio ético,
transparencia,
sinergia
organizacional
Evaluacion de
riesgos,
comunicacion,
seguimiento,
rendicion de

cuentas.

Empoderamiento,

comunicacion,
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(2014), Perez, Y.
(2012), Kolb, Rubin &

Mcintyre (2001)

Vargas (2016).

Poveda, Tituafa, &
Franco (2016), Vargas

(2016)

Bianca Martinez
(2015), Chiavenato

(2000), Guerra (2005),
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personal con la gestion sistemas de Hodgetts & Altman,
administrativa desde la comunicacion (1985), Robbins y De
planeacion, organizacion, Cenzo (1998), Toala et
desarrollo y coordinacion al., (2017)

de actividades.

Modelo Herramienta que se integra Ambiente, Argyris y Schon
estratégico de de caracteristicas y experiencia, (1978), Fiol y Lyles
aprendizaje particularidades para innovacion, Ticy (1985), Huber (1991),
volverse funcional y comunicacion, Sanguino (2005),
transformar la informacion, Dodgson (1993),
organizacion fortaleciendo aprendizaje Dasgupta (2012),
y mejorando las organizacional, Medrano (1993),
deficiencias encontradas. adaptacion al Argyris (2001),

cambio, visionde  Gomez, (2016),
mejora, Escorsa y Maspons,
informacion (2001), Huber (1991),

Probst et al. (2001)

Fuente: Elaboracion propia

Segun el andlisis de estos textos y lo definido por estos autores, se pueden extraer las
siguientes categorias que serviran de insumo para evaluar y determinar el papel del servidor

publico, caso, empleados del Municipio de Amalfi Antioquia:

Tabla 3

Establecimiento de categorias.



Categoria Definicion Autores
Es la manera “Factor que
como el determina el
individuo se grado de

Satisfaccion

Reconocimiento

siente después
de obtener
beneficios que
le entrega la
organizacion,
asi como el
bienestar por
haber
cumplido con
las metas

propuestas.

El
reconocimiento
hace referencia
a la premiacion
e incentivo

motivacional

bienestar que un
individuo
experimenta en
su trabajo”
(Chiang, et al.,
2010), Maslow
(1943),
Frederick
Herzbeg (1959),
Clelland (1967),
Adams (1965)
Koenes (1996),
Vaca (2017)
“Reconocer
laboralmente es
realizar un
reconocimiento a
los empleados en

el momento
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Clima laboral

que se realiza
al servidor por
su entrega
dedicada a la
labor

desempefiada.

Hace
referenciaa la
sensacion que
se vivencia
dentro del
equipo con el
cual se

interacciona.

necesario cuando
realizan su
trabajo con
entrega y lealtad
total”. Ford
(2005),
Frederick
Herzbeg (1959),
Vaca (2017).

“es un conjunto
de percepciones,
de tipo
descriptivo y no
evaluativo,
referido a la
totalidad o partes
de la
organizacion y
que influye en la
conducta y
actitudes de los

miembros”
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Servicio

publico

Comunicacion

Enel
Municipio de
Amalfi este
concepto hace
referenciaa la
manera como
se satisface una
necesidad
presentada por
la ciudadania.
La manera
correcta de
entregar
informacion a
la ciudadania y
generar una
interaccion
entre las

partes.

Seisdedos
(1985).
Gallegos Paz
(2016).

“Una de las méas
caracterizadas
manifestaciones
de las
concepciones

funcionales de la

Administracion”.

Rebollo (1983)

Vargas (2016).
“transferir y
comprender el
significado”.
Robbins y De
Cenzo (1998).
Bianca Martinez
(2015),

Chiavenato

44



La innovacién

segun lo

(2000), Guerra
(2005).
“la

competitividad
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analizado, hace va de la mano
Innovacion referenciaala conla

manera de innovacion e

realizar los informacion”.

procesos en un  Escorsa &

entorno Maspons (2001).

cambiante que  Peter Drucker
cada (1985), Veiga, L.
evoluciona (2001).
entregando

productos y

servicios de

calidad.

Fuente: Elaboracion propia
Con base en las categorias que se encontraron, en el Municipio de Amalfi se evidencia que
hay varias coincidencias, puesto que los servidores publicos realizan su trabajo de manera
dedicada buscando siempre la satisfaccion por el deber cumplido como el reconocimiento por la
labor desarrollada. El clima laboral es una constante, de lo cual se han realizado varios estudios

para detectar como esta el clima en la organizacion, que a pesar de ser una entidad que cambia de
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administracion cada cuatro (4) afios siempre se esta en busqueda por la generacion de un buen
clima. El servicio entregado y la comunicacion se han convertido en un pilar por la
administracion actual en la que cada servidor publico se evalla por el servicio entregado a la
ciudadania de tal manera que cada dia sean satisfechas de mejor forma esas necesidades que
presenta el usuario. Finalmente, la innovacién hace parte de los procesos que se desarrollan de
manera técnica a través de nuevas herramientas que permiten un mejor desempefio,
contribuyendo con ello al cumplimiento del papel que debe desarrollar el servidor publico en el

Municipio de Amalfi.

También se evidencia que solo 4 publicaciones hacen referencia a revistas entre las que se

destacan Redalyc y Scielo.

Adicionalmente, se recurrio a los diferentes insumos suministrados por la organizacién objeto
de estudio, para ello, desde el area de talento humano de la entidad se suministro los siguientes

documentos:

Estudio de la Calidad de Vida de los Servidores Publicos de la Administracion

Municipal “Amalfi, amor y pasion de todos” 2016-2019 para mejorar su Plan de Bienestar

Social.

Estudio de Clima Laboral en La Alcaldia del Municipio de Amalfi.

Informacidn que fue analizada (Véase anexo B) y de la cual se decidieron algunas

conclusiones que se plasman al final.

Desde el Plan de Desarrollo que actualmente formula EI Municipio, se analizé el diagndstico

suministrado por la Secretaria General como parte del componente de fortalecimiento
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institucional y que tiene como objetivo fortalecer la gestidbn municipal con servidores y
contratistas publicos competentes, con un modelo de operacion por procesos orientado a los

resultados y una cultura organizacional que facilite el logro de los objetivos.

Otro de los insumos suministrados por la entidad es su manual de funciones, documento
actualizado en el afio 2018, (véase anexo C) del cual también se extrae su respectivo analisis para

finalmente plasmar los resultados al final.

Marco conceptual
En la presente indagacion del papel del servidor publico en las entidades estatales, se plante6

el siguiente marco conceptual:

Esta investigacion se configura desde el sector publico y es de gran importancia puesto que es
desde alli que el funcionamiento, incluso de las empresas privadas, es direccionado, pero
también es importante aclarar que tanto sector publico como privado deben articularse para que

el Estado funcione con eficiencia. En cada uno de ellos existen leyes y normas que los rigen.

Antes de profundizar este tema, es importante tener claros algunos conceptos:

Administracion puablica. “Puede ser concebida como una organizacion que el Estado y sus
gobiernos utilizan para canalizar demandas sociales y satisfacerlas a través de la produccion y
distribucion de bienes, servicios y regulaciones. Para ello, dicha Administracion se sirve de los
recursos publicos, los cuales transforma en acciones que se ejecutan en diferentes espacios

sociales”. (p.444)

Ciudadania. “como pertenencia en el sentido de nacionalidad nos habla de las reglas que

permiten a un pais aceptar a alguien como un nacional, es decir, como un ciudadano con plenos
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derechos, fundados esos derechos en el otorgamiento de un reconocimiento de pertenencia al

Estado nacion”. (Olvera, 2008, p.2).

Conducta Etica del Servidor Publico. Es el comportamiento ante las diferentes situaciones
que plantea la vida publica; genera un efecto positivo en las personas, en la comunidad y en la

Administracion publica. (Gomez, 2010, p.6)

Democracia: Weber y Schumpeter entendieron a la democracia simplemente como un
mecanismo que permite cambiar a los gobernantes en forma ciclica y predecible, es decir, elegir

a la élite gobernante (sic). (Olvera, 2008, p.4).

Estado. “El Estado, como cualquier otra organizacion, dispone de recursos limitados; es
decir, de su correcta planeacion, direccion, ejecucion y control, depende el éxito social que
contribuya al bienestar de las comunidades residentes en el territorio. Como organizacion, el
Estado esté integrado por una sociedad que decide sobre la forma como organiza las relaciones

para su convivencia dentro de dicho territorio. (Medina, 2019, p.71).

Plan de desarrollo territorial. “Es el instrumento de planificacion con el que las
administraciones locales definen los programas y proyectos que ejecutaran durante su periodo de

gobierno”. (Bautista, Alto Comisionado para la Paz).

Politica publica. “Es un proceso integrador de decisiones, acciones, inacciones, acuerdos e
instrumentos, adelantado por autoridades publicas con la participacion eventual de los
particulares, y encaminado a solucionar o prevenir una situacién definida como problematica. La
politica pablica hace parte de un ambiente determinado del cual se nutre y al cual pretende

modificar o mantener”. (Gavilanes, 2009, p.156).

Por otro lado, “las politicas publicas se han consolidado como una herramienta esencial en el
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ejercicio académico y practico de la gestion pablica. En la actualidad este tipo de politicas son la
plataforma de los planes, programas y proyectos dirigidos a resolver parte de los conflictos

sociales existentes”. (Arroyave, 2014).

Talento humano. “Constituye un recurso excepcional por ser el Ginico con capacidad para
manifestar preferencias, tomar decisiones y hacer uso de los demas recursos” (Nigenda et al.,

2010:34).

Servidor publico: Monje (2017) citado en Monserrit (2004) “se debe considerar como
servidor publico a aquella persona fisica que ha formalizado su relacion juridico laboral con el
Estado mediante un nombramiento previamente expedido por el érgano administrativo
competente, o en su defecto, que figura en las listas de raya de los trabajadores temporales”,

(p.150).

Valor agregado. Incremento del valor de un bien como consecuencia de un proceso

productivo o de distribucion.
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Marco teorico
En la investigacion que aborda el papel del servidor publico en las entidades estatales, se
desarrollo el siguiente marco tedrico que profundiza el tema principal abordado y que esta

relacionado directamente con la administracion y gestion publica.

Se concibe la necesidad inaplazable en Colombia de ir generando los espacios y ambientes
propicios para la implementacion de politicas publicas institucionalizadas y procesos
conducentes a la adopcion del concepto de la denominada “Nueva Gerencia Publica en
Colombia”, de tal suerte, que los productos y servicios a cargo de las entidades publicas se
ofrezcan a los ciudadanos con los mejores niveles de eficiencia, eficacia, transparencia, calidad,
celeridad, etc.; y que los directivos de las Entidades Estatales, empezando por el Presidente, los
Ministros, Gobernadores y Alcaldes, etc., observen buenos niveles de competencia en el
desempefio de sus cargos, similar a las competencias laborales exigidas en el sector privado y
ejerzan sus funciones como “Verdaderos Gerentes” de las entidades estatales. (Hernandez, 2009,

p.153).

Hernandez también menciona la “Carta Iberoamericana de la Funcion Publica™, la cual
contiene conceptos adoptados en la legislacion a través de la Ley 909 de 2004; que consagra la
Gerencia Publica, los nuevos requisitos del empleo publico, los acuerdos de Gestion, la
evaluacion del desempefio y la carrera administrativa, abriendo paso para entender lo que

entonces se configura el papel del servidor pablico en la entidad territorial.

El concepto de Gerencia Publica en Colombia es relativamente reciente; pues, en las dos
ultimas décadas se han introducido instrumentos gerenciales en el servidor de nivel directivo. La
expedicion de la Constitucion de 1991 significo el inicio de un proceso de modernizacion de las

instituciones pablicas y de la estructura del Estado, procurando hacer los ajustes necesarios que
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demanda la realidad del pais en la materia que nos ocupa. (Hernandez, 2009, p.155), asi mismo,
Hernandez también plantea que en la actual Carta Politica hay disposiciones dedicadas a la
funcién publica, lo referido al ingreso y permanencia por méritos, el retiro del servicio por una
deficiente evaluacion del desemperio, el establecimiento de la carrera administrativa como el
principio general en el empleo pablico, la gestion administrativa como uno de los deberes del

Estado a favor de los ciudadanos.

Para establecer el papel del servidor publico, Hernandez (2009) también menciona que en lo
relacionado con la estructura basica de la “nueva ley del servicio civil expresada” en materia de
empleo se establecen “nuevos modelos y tendencias en la gestion del talento humano™, se
incorporan figuras como el empleo temporal, sin que ello signifique que adquieran el estatus de
empleados de carrera, con las mismas garantias salariales y prestacionales de los servidores
permanentes, impidiendo la excesiva contratacion de personal, para contrarrestar la denominada

“planta paralela”.

Por otro lado, respecto de la ley en comento, el experto Moreno (2006) expresa “un cambio
sustantivo en la incorporacion de las competencias laborales para el ejercicio de los empleos
publicos, con el firme propdsito de tener al servicio del Estado, no solo gente capacitada, sino

motivada y comprometida con los objetivos institucionales”.

El papel del servidor publico se va configurando desde las diferentes perspectivas que

establece la literatura, por ello, algunos autores conciben:

“Un buen desempefio en la prestacion del servicio publico, con calidad y eficiencia, ayudara a
recuperar la credibilidad y el reconocimiento perdidos por parte de la ciudadania. Cada servicio

publico es llevado a cabo a través del servidor pablico, elemento humano fundamental para el
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buen manejo y funcionamiento de las instituciones”. (Castafieda, 2014, p.9). Aqui se resalta la

importancia que tiene el servidor publico en la institucién donde desarrolla una valiosa funcion.

Asi mismo, los servidores publicos en el desarrollo de sus funciones, tal como lo afirma
Castafieda (2014), “pueden ejercer responsabilidad politica, responsabilidad civil,
responsabilidad administrativa y responsabilidad penal. Ahora bien, las diferentes demandas
sociales requieren promover un cambio de actitud por parte de los servidores publicos que
implique nuevas estrategias en las politicas publicas que tengan que ver con las necesidades y

exigencias de la sociedad en general” (p.9)

Por otro lado, Castafieda (2014) también plantea ““sin importar su cargo o su rango jerarquico,
el funcionario vale por lo que es “un depositario de la autoridad conferida por ley para velar

por los intereses de la sociedad que le dio la oportunidad de servirle”. (Ramirez Artavia)

Teniendo en cuenta lo anterior, el servidor publico en el desempefio del su rol y como persona
debe estar dotado de principios, valores que lo convierten en una persona idonea para ejercer tan
valiosa funcion, para lo cual desde lo personal siempre debe estar en la busqueda del aprendizaje
continuo que tiene que ver con aprender y desaprender, generar un buen ambiente laboral
permitiendo con ello, el mejoramiento de la convivencia y por ende obtener un crecimiento

personal.

Asi mismo, la parte profesional y laboral también haran parte del papel que cumple como
servidor, desde este rol debera buscar siempre la excelencia para lo cual debe capacitarse y

actualizarse y asi tener las competencias suficientes para ejercer.

Observando tanto el sector pablico como el privado donde constantemente se esta en

busqueda de ser cada dia mas competitivos, Medina (2019) afirma que debe haber una
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articulacion “entre las empresas del gobierno y las empresas privadas, alrededor de la
competitividad, con el fin de facilitar los procesos para que estos sean agiles y acordes con las
nuevas necesidades de los mercados locales y globales” (...), asi mismo, plantea herramientas de
gestién administrativa que se han desarrollado en el sector privado y que se podrian adaptar al
sector publico, para que mejore sus estructuras administrativas, y de esta forma sean mas

competitivas y aporten al proceso productivo del pais” (p.66).

Entre esas herramientas administrativas que se plantea encontramos la implementacion del
sistema de control interno, herramienta que cada Alcaldia por ley debe tener dentro de su

estructura, tal como lo afirman estos autores:

El control interno no se agota en instituciones con fines de lucro, sino que dentro de las
organizaciones publicas se constituiria en un aporte fundamental, ya que daria lugar a la
mejora constante en los procesos, determinando las falencias ocasionadas por impactos
negativos que atentan en la eficaz y eficiente gestion administrativa y financiera, evitando
riesgos de pérdida de activos y el incumplimiento del marco legal vigente, brindando
seguridad razonable respecto la informacion provista tanto para los funcionarios publicos

como para la ciudadania. (Alvarez, Ares, Perfumo, Barrera, Bortoletto, 2018, p.439)

Este control se realiza internamente, por ello, la incidencia en el talento humano que tiene la
entidad, es decir en los colaboradores que estan desarrollando las funciones en pro del beneficio

de las comunidades.

Medina (2019) plantea que en procura de consolidar empresas publicas altamente eficientes
que desarrollen esfuerzos para mejorar su competitividad, como soporte para el desarrollo de las

empresas del sector privado, se deben implementar herramientas como:
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El enfoque sistémico.

La vigilancia tecnoldgica.

La inteligencia competitiva.

Los factores criticos de vigilancia.

Todas estas herramientas son igual de importantes para cualquier entidad que pretenda ser
competitiva en un mundo globalizado en el cual las comunidades cada dia se vuelven mas

exigentes.

Desde la vigilancia tecnoldgica Medina (2019) dice que “Una de las caracteristicas de la
produccion de bienes y servicios de manera global, ya sea por empresas particulares, publicas o
mixtas, es que esta se enmarca dentro de las condiciones naturales propias de cada pais. Esto
ocasiona que determinadas economias, aprovechando sus ventajas comparativas, se dediquen a la
produccion de determinados bienes o servicios, con el fin de aprovechar al maximo las ventajas

de que disponen y asi obtener una mayor productividad (p.85)

En la actualidad, los procesos cada dia se han ido modernizando a tal punto que la innovacién
no solo se aplica para las empresas privadas sino también en las administraciones pablicas que
hacen parte de un proceso de técnicas de vigilancia tecnoldgica, tal como lo afirma Fernandez
(2019). “Las técnicas de vigilancia e inteligencia se aplican para explorar las tendencias,
oportunidades y requerimientos a tener en cuenta en la innovacion; la prospectiva se puede usar,

una vez se identifican las variables internas y externas” (P.143)

Estd comprobado que cuando se implementa procesos de innovacion, los procesos se vuelven
mas efectivos, las personas trabajan con mayor motivacion y los objetivos se pueden alcanzar

mas facilmente.
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Como una parte importante de la innovacion, en las organizaciones publicas encontramos el
proceso de modernizacion, no solo desde una parte tecnoldgica, sino también administrativa,

desde este punto de vista varios autores en materia de la gestion publica afirman que:

La modernizacion de la administracién publica es uno de los factores sobre los que se
sientan las bases para el progreso de las personas, las empresas y de la sociedad en
general, debiendo mejorar los niveles de eficiencia y eficacia en la gestion para ofrecer
respuestas satisfactorias a las demandas ciudadanas a través de mas y mejores servicios,
encargo que le toca de cerca a los municipios por su proximidad con los ciudadanos”.

(Hernandez, Vignau, Rodriguez, & Alvarez, 2019, p.213).

De lo anterior, también cabe destacar la afirmacion del autor cuando dice que son los
municipios por su cercania o proximidad con los ciudadanos los que le toca desarrollar las
funciones encaminadas en satisfacer necesidades, a través de la entrega de servicios eficientes. El
papel que juega el servidor es de vital importancia, por ello, (Hernandez et al., 2019) afirman que
el Servidor Publico “(...) es el encargado de llevar adelante el cumplimiento de los objetivos de
la administracion publica, su gestion va mas alla de cumplir determinadas funciones del cargo
que desempefia, porque pone en ello, capacidades, actitudes y habilidades practicas con el
objetivo de satisfacer necesidades a las que sirve” (p.214). Es muy claro que no es solo cumplir
una simple misidn que esta establecida dentro de un manual de funciones, pues va mas alla y es
alli donde el servidor genera o no un valor agregado tanto para la entidad donde ejerce el cargo,

como para aquel que recibe el servicio.

Es claro que el papel de servidor pablico es fundamental para el adecuado funcionamiento de
una entidad publica, pero para su desarrollo debe ir acompafiado no solo de las habilidades y

capacidades que se debe tener para ejercer un cargo, sino también la capacidad tecnolégica y
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administrativa asi como el apoyo de los demas miembros de la entidad estatal, adicional a ello,

debe haber una completa articulacion con lo que se plasma en el papel y lo que se esta haciendo.
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Desarrollo de la monografia
El presente desarrollo de monografia tiene como propoésito desplegar todo el contexto
fundamentando las generalidades que abarcan el contexto de la organizacion objeto de estudio, asi
como las experiencias considerando los elementos que caracterizan la organizacion y mostrando

sus principales variables que finalmente fundamentaran los resultados obtenidos.

Desarrollo del contexto

Como parte del desarrollo del contexto, en primer lugar, se presentaran algunas generalidades
del municipio de Amalfi, después algunas caracteristicas que tienen que ver con su organizacion

interna desde el entorno organizativo administrativo que hay en la actualidad.

Generalidades del Municipio de Amalfi.
Las generalidades que se abordaran a continuacion sitdan al municipio de Amalfi en su
territorio desde su historia, ubicacion para luego pasar al grueso de sus caracteristicas

principales.

Resefia histdrica.

El municipio de Amalfi fue fundado en abril del afio 1838, por el parroco Juan José Rojas, un
sacerdote oriundo del municipio de Copacabana, Antioquia que con la ayuda del alcalde,
Casiano Botero y Antonio Aguilar, don Juan Nepomuceno, José Domingo, Nazario Echavarria,
Vicente Mejia, José Santamaria, Alberto Escobar, entre otros, solicitaron al gobernador
provincial de aquel entonces, permiso para trasladar el poblado més hacia el sur del valle y
construir la primera capilla entre los rios Porce y Riachdn, donde desembocaba la quebrada

Santa Bérbara, en tierras donadas por Pedro Saenz.
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Segun los textos historicos, el 25 de septiembre de 1838 el presidente José Ignacio de
Marquez, sefial6 la jurisdiccion territorial del nuevo poblado, llamandolo “Pueblo Nuevo™. En
1840 fue distrito civil y se le otorgo la jurisdiccién de San Martin de Cancan. El 13 de mayo de
1843 Juan de la Cruz Gémez Plata, en aquel entonces obispo de Santa Fe de Antioquia, erigid la
parroquia de Pueblo Nuevo, ahora Amalfi (Valle de las Aguas), nombrada asi solo a partir de
1847, como atestiguan algunos documentos de la época. En 1843 Amalfi fue decretado como

municipio.

Ubicacion.

Amalfi se encuentra a tres horas de distancia a la ciudad de Medellin, por via pavimentada y
en éptimas condiciones. Esta ubicado en la subregion Nordeste del departamento de Antioquia y
tiene una temperatura promedio de 22 grados centigrados. Cuenta con el corregimiento de

Portachuelo y 60 veredas.

En la siguiente ilustracion se presenta la localizacion del municipio de Amalfi en el

Departamento de Antioquia.

Figural
Mapa de Amalfi

Fuente: https://es.m.wikipedia.org/wiki/Archivo:Colombia - Antioquia - Amalfi.svg



https://es.m.wikipedia.org/wiki/Archivo:Colombia_-_Antioquia_-_Amalfi.svg
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Caracteristicas del territorio.

Amalfi limita al occidente con los municipios de Gémez Plata, Anori, Guadalupe; al oriente
con los municipios de Segovia, Remedios, Vegachi; al norte con los municipios de Anori,
Segovia; al sur con los Municipios de Yali, Yolombd; y al oeste con los municipios de Carolina

y Anori.

El municipio de Amalfi es uno de los méas planos y mejor trazados del departamento, el
“ajedrez antioqueno” ha sido admirado por la perfeccion geométrica de sus calles bien trazadas
por el ingeniero Carlos Segismundo de Greiff. Su clima es tropical de montafia con diversidades

segun los diferentes pisos térmicos (de clima templado a frio).

La altura de la cabecera municipal es de 1.550 metros sobre el nivel del mar y las coordenadas
geogréficas son las siguientes: se localiza en los 6°54°17” de latitud norte y 75°04°36” de
longitud oeste. Su extension total es de 1210 kilometros cuadrados: area urbana: 0.6 km2 y area

rural: 1209.4 km2.

El municipio de Amalfi goza de una diversidad de parques naturales, reservas forestales, de
fauna, del Valle del aeropuerto y de quebradas con petroglifos indigenas y la Fuente de San
Ignacio, donde brota el agua que surte el acueducto. También, cuenta con dos embalses Porce |1
y Porce Ill. Su economia se basa, en la ganaderia, la caficultura, la agricultura, los forestales, el

fique, la produccion de panela y la mineria.

Amalfi es reconocido por ser “La tierra del tigre y la bicicleta”, debido a la historia del “Tigre

de Amalfi” y el uso tradicional y cultural de la bicicleta como medio de transporte sostenible.
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Se reconoce en el municipio la existencia de nucleos zonales de Portachuelo, Boqueron,
Montebello, Animas, Arenas Blancas, Jardin, Tinitacita y Cabecera municipal. En la llustracion

2 se presenta la localizacion de cada nucleo zonal.

Figura 2

Division politica del municipio del Municipio de Amalfi

ADJUNTA CABECERA
=2

Fuente: Secretaria de Planeacion y Prospectiva — Municipio de Amalfi.

El municipio cuenta con dos embalses Porce 11 y Porce 111y lo bafian los rios: El Porce,
Riachon, Pocord, Monos y El Mata, y las quebradas: La Vibora, La Cruz, La Virgen,
Tequendama, La Cancana, La Clara, San Agustin, El Lagarto, Tinitacita, Quebradona, Caracoli,

Las Animas, La Gomez, Catatumbo, Arenas Blancas, La Montafiita y Guayabito.
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Cuenta con cuatro Altos Tutelares, desde los que se puede apreciar la belleza del municipio.
Estos son: Alto del Cristo o de las Cruces, también el Alto de la Virgen o de la Lineay el muy

mencionado Alto de Maruchita y el Alto del rio.

Demografia.
Segun el Censo Nacional de Poblacién y Vivienda (2018) del DANE, en el municipio de
Amalfi hay 20.265 personas, de las cuales, 10.177 (equivalente al 50,21%) son hombres y 10.088

(49,78%) mujeres.

Del total de los habitantes, 11.685 personas viven en la zona urbana y 8.580 en la zona rural.

En la siguiente ilustracion se presenta la distribucion por area.
Figura5

Poblacion desagregada por area

Poblacion desagregada por area
DANE - Censo Nacional de Poblacién y Vivienda - 2018
Unidad de medida: Personas

Rural: 42.3% (8580)

Urbana: 57.7% (11685)

Fuente: DANE — Censo Nacional de Poblacion y Vivienda — 2018
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Por sexo y por rango de edad, la poblacion amalfitana se encuentra distribuida asi:

Figura 6

Piramide poblacional

Piramide poblacional
DANE - Censo Nacional de Poblacién y Vivienda - 2018
Unidad de medida: Puntos porcentuales

80-mas 1,85% 1,98%
75-79 1,59% 11,36%
70-74 2,25% 11,84%
65-60 3,28% W 2,84%
60-64 3,84% 3,93%
55-50 4,74% I 4,68%
50-54 5,83% I 6,16%
45-49 5,36% L 6,43%
40-44 5,35% G 5,53%
35-39 6,78% 1 7,11%
30-34 7,02% 7,43%
25-29 8,18% 7,92%
20-24 8,43% 8,55%
15-19 10,8% iimaiiiiia s L 10,02%
10-14 9,8% Liinninn i e 9,74%
05-09 8,14% 8,27%
00-04 6,79% ! 6,21%
15% 10% 5% 0% 5% 10% 15%
Hombres Mujeres

Fuente: DANE — Censo Nacional de Poblacion y Vivienda — 2018

Entorno organizativo administrativo.
Las instalaciones de la alcaldia del municipio de Amalfi se conservaron desde 1939 en
infraestructura de madera hasta el afio 2014 donde fue demolida para hacer la construccion actual

en material, quedando como El palacio Municipal.

Ubicacion instalacion administrativa.
La alcaldia del municipio de Amalfi esta situada en la zona urbana en la calle 20 Bolivar n. °

20-52 frente al parque principal.

Sector de la economia al que pertenece.
La alcaldia de Amalfi hace parte del sector publico y pertenece a la rama ejecutiva del poder

Publico, es una entidad territorial de la division politica administrativa del estado que cuenta con
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autonomia fiscal y administrativa dentro de los limites que establecen las leyes y la constitucion

de la Republica.

Fundamentos estratégicos y corporativos.
Los fundamentos se dividen en la presentacion que tiene la entidad referente a su objeto social,

mision, vision, valores y estructura organizacional.

Objeto social.

“Al municipio le corresponde prestar los servicios publicos que determine la ley, construir las
obras que demande el progreso local, ordenar el desarrollo de su territorio, promover la
participacion comunitaria, el mejoramiento social y cultural de sus habitantes y cumplir las
demas funciones que le asigne la constitucion y las leyes” (Articulo 311 de la constitucién
politica de Colombia)

Mision.

Somos una entidad territorial, que ordenay planifica el territorio desde el punto de vista
ambiental, urbanistico y normativo, para que a través de la ejecucion de programas y proyectos
de los sectores de inversion que proveen bienes y servicios, se propenda por mejorar la calidad
de vida de los habitantes amalfitanos y se garantice la sostenibilidad y sustentabilidad financiera.

Vision.

Para el 2032 el municipio de Amalfi sera reconocido como una entidad lider en la articulacion

de procesos de desarrollo socio — econdmicos a nivel regional, proveyendo bienes y servicios de

calidad, encaminados a la generacién de bienestar de las comunidades en sus territorios.
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Valores.

Honestidad. Constituye una cualidad humana que consiste en comportarse y expresarse con
sinceridad y coherencia, respetando los valores de la justicia y la verdad. La honestidad no puede
basarse en los propios deseos de las personas. Actuar en forma honesta requiere de un apego a la

verdad que va mas alla de las intenciones.

Respeto. Conocer la diferencia del otro, valorando y aceptando su forma de pensar y de
actuar. Este es un aspecto fundamental para una convivencia sana y pacifica entre los miembros
de una sociedad. Abarca todas las esferas de la vida, empezando por el que nos debemos a
nosotros mismos y a todos nuestros semejantes hasta el que le debemos al medio ambiente, a los
seres vivos y a la naturaleza en general, sin olvidar el respeto a las leyes, a las normas sociales, a
la memoria de los antepasados y a la patria en la que nacimos. Por esto las personas respetuosas

son sencillas, atentas cordiales, responsables y solidarias.

Compromiso. Se dice que una persona se encuentra comprometida con algo cuando cumple
con sus obligaciones, con aquello que se ha propuesto o que le ha sido encomendado. Es decir

que vive, planifica y reacciona de forma acertada para conseguir sacar adelante un proyecto.

Diligencia. Cumplo con mis deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de

la mejor manera posible, con atencién, prontitud, agilidad y eficiencia para asi optimizar el uso.

Justicia. Actuar con imparcialidad, garantizando los derechos de las personas, con equidad,

igualdad y sin discriminacion.

Estructura Organizacional.
Esta estructura organizacional muestra como estd divido los niveles directivos de los

secretarios y directores de cada dependencia.
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Figura7

Estructura Organizacional Alcaldia de Amalfi

=
=
=

La estructura organica en la actualidad esta encabezada por el alcalde, quien hace las veces de

Fuente: Elaboracion propia

jefe mayor, quien tiene en su linea de staff el Despacho del alcalde, desde donde se lideran los
consejos de gobierno y seguridad, alli se debaten y se toman las decisiones mas importantes en
materia de seguridad, administracion, gestion y desarrollo de proyectos y programas. Se
encuentra en la misma linea la Oficina de Auditoria Interna que tiene como funcion hacerles
control, veeduria y vigilancia a todas las secretarias, incluso a las direcciones subordinadas a
éstas. Son (9) secretarias de Movilidad, Salud y Bienestar Social, Gobierno que a su vez tiene
dos (2) direcciones; La Direccion de Participacion Ciudadana y Proyectos Sociales, asi como la
Direccién de Minas y Espacio Pablico, continuando con las demaés secretarias estan la de

Planeacidn y Prospectiva, General, Infraestructura y Servicios Publicos, Hacienda y Tesoreria
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que a su vez tiene la Direccion de Impuestos, también esta la Secretarias de Desarrollo

Econdmico, Sostenible y Ambiental; y finalmente la Secretaria de Educacion y Cultura.

La Alcaldia de Amalfi en la actualidad esta en formulacion de su carta de presentacion, es
decir, el plan de desarrollo municipal 2020 — 2023 “La Gran Alianza por Amalfi”, el cual tiene
una estructura sencilla para garantizar que todos los amalfitanos conozcan y puedan comprender

las distintas iniciativas que se lideraran en el cuatrienio.

El plan se ha estructurado en lineas estratégicas, componentes y programas.

Los programas son la unidad mas pequefia y persigue el cumplimiento de proyectos e
iniciativas concretas que estan en el plan de gobierno, en planes sectoriales, en las memorias de

las actividades participativas.

Los componentes retnen varios programas y son considerados en el plan como la unidad

intermedia que garantiza el cumplimiento de programas con objetivos y problematicas comunes.

Las lineas estratégicas, son las estructuras mas generales del plan y tienen como principio

resolver los desafios mas importantes del municipio para lograr el bienestar de sus habitantes.

Las lineas estratégicas son:

1. Alianza por los amalfitanos: Se concentra en la persona y todo lo que necesita para estar
bien: salud, educacion, cultura, deporte, recreacion, actividades del tiempo libre. Asi mismo,
recoge las diferentes iniciativas que se requieren para garantizar que como grupo poblacional

pueden lograr identidad y proyectos comunes.

2. Alianza por la reactivacion economica: Esta linea recoge las iniciativas, capacidades,

oportunidades del municipio para dinamizar la economia local y garantizar que, como su nombre



67

lo dice, se logre aprovechar lo que tenemos y creer en la reactivacién econémica. Creemos que
juntos podemos lograr buenas préacticas que conlleven a dinamizar distintos sectores econémicos

y, por ende, mejorar los ingresos de los amalfitanos.

3. Alianza por el territorio y el bienestar animal: Lograr que el territorio tenga un
crecimiento y un desarrollo equilibrado es el reto de esta linea estratégica. Que el municipio de
Amalfi tenga espacios para todos (incluyendo nuestros animales) se convierte en el prop6sito
principal de los componentes y los programas que lo integran. Las demandas de escenarios que
tiene la linea de los amalfitanos, se concretan en esta linea, pero con una mirada ambientalista,

de sostenibilidad y de desarrollo.

4. Alianza por la seguridad y la reconciliacion: Una de las necesidades mas aclamadas por la
comunidad es tener un municipio seguro que permita el disfrute de cada uno de los lugares y que,
ademas, sirva de plataforma para lograr una convivencia armonica y respetuosa con las
diferencias. En esta linea se reinen los programas de seguridad, convivencia, paz y
reconciliacién y se hace una invitacion especial a todos los habitantes y visitantes del municipio

para que el reto sea lograrlo juntos.

5. Alianza por un buen gobierno: Una administracion que responda de manera agil y
acertada a los cambios administrativos y de gobierno, aporta al cumplimiento de los objetivos de
las demas lineas estructurantes del plan de desarrollo. EI compromiso es grande y sabemos que
lo podemos cumplir y més si se hace como esta pensado: incluyendo la comunidad, de manera

participativa y organizada.
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Descripcion de contexto situacional

En la premisa de papel del servidor pablico en la entidad estatal y desde el caso de los
empleados del municipio de Amalfi, en el desarrollo de su contexto situacional, se presenta lo

siguiente:

Desde Talento Humano se han direccionado varias estrategias con el fin de fortalecer la

organizacion politica administrativa de la entidad, para lo cual se ha realizado lo siguiente:

En el afio 2017, se realizé un estudio de la Calidad de Vida de los Servidores Publicos de la
Administracion Municipal “Amalfi, amor y pasion de todos” 2016-2019 para mejorar su Plan de

Bienestar Social.
En 2018, se realiz6 un estudio de Clima Laboral en La Alcaldia del Municipio de Amalfi.

La administracién para el nuevo periodo ha venido trabajando con este plan de desarrollo, y a
su vez ha estado formulado el nuevo plan de desarrollo para este nuevo periodo, que aungque no
se ha adoptado ya se tiene practicamente listo, este nuevo Plan segun informacion entregada por
la secretaria de planeacion del Municipio, se encuentra en los Gltimos ajustes, llamado plan de
desarrollo municipal 2020 — 2023 “La Gran Alianza por Amalfi”, el cual se encuentra

estructurado en lineas estratégicas, componentes y programas. Sus lineas estratégicas son cinco

(5):

1. Alianza por los amalfitanos

2. Alianza por la reactivacion economica

3. Alianza por el territorio y el bienestar animal

4. Alianza por la seguridad y la reconciliacion
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5. Alianza por un buen gobierno

Su objetivo es lograr que la gran alianza sea una realidad que se pueda construir juntos.
También hay que tener en cuenta que segun los ultimos acontecimientos ocasionados por la
pandemia COVID -19, y la crisis sanitaria derivada del coronavirus, obliga ajustar metas del
cuatrienio en Antioquia, lo que significa disminucion de recursos propios, lo que impacta las
finanzas publicas de los municipios y lo que hara que en los planes de desarrollo se deban hacer
ajustes, pero se abrirdn otras oportunidades de recursos de cooperacion internacional y fondos
disefiados por el gobierno nacional para salir de la crisis econémica por la que actualmente pasa
el pais. Esto lo deberéan tener en cuenta los mandatarios para finalmente adoptar el plan de

desarrollo definitivo para todo el periodo.

El plan de desarrollo contempla en uno de sus componentes el fortalecimiento institucional
que tiene como objetivo el fortalecimiento de la gestion municipal con servidores y contratistas
publicos competente, con un modelo de operacidn por procesos orientado a los resultados y una
cultura organizacional que facilite el logro de los objetivos, lo cual se determiné segun
diagnostico de lo que en el momento tiene el municipio, puesto que recientemente se realizé la

reestructuracion administrativa para la Alcaldia Municipal
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Aspectos metodoldgicos
Los aspectos metodoldgicos que se describen a continuacién definen los procesos que
permiten el desarrollo de la monografia, adicionalmente le dan cumplimiento a los objetivos
propuestos, asi, inicialmente se da conocer el tipo de investigacion que se aborda, seguido se
describe la poblacidn objeto de estudio y las técnicas e instrumentos utilizados para la
recoleccion de datos para finalmente con base en estadisticas identificar graficamente los
aspectos que hacen parte del marco ético que sustenta el papel del servidor publico en la entidad

estatal.

Tipo de investigacion o estudio realizado

La presente investigacion que se abordéd es de caracter cualitativo, puesto que los métodos y
técnicas utilizados para la respectiva recoleccion de datos se configurd dentro de la indagacion y
revision documental, asi como la observacion que fue la que mas predomino y se realiz6 a traves
de grupos focales. Asi las cosas, Strauss y Corbin (1990) afirman que “La investigacion
cualitativa se ocupa de la vida de las personas, de historias, de comportamientos, pero, ademas,
del funcionamiento organizacional, de los movimientos sociales o de las relaciones
interaccionales” Citado en De Gialdino, (2006). El proceso se llevo a cabo tal como lo describen

los anteriores autores dentro de la organizacion objeto de estudio.

El tipo de investigacion que se abordd es descriptivo, puesto que se basé en describir
caracteristicas, comportamientos, rasgos, fendmenos en los sujetos, asi mismo, buscé verificar,
medir, recoger informacién observable que arroj6 informacion sobre el objeto de estudio, tal
como lo afirma Morales (2010) “consiste fundamentalmente, en caracterizar un fendmeno o
situacion concreta indicando sus rasgos mas peculiares o diferenciadores” (p.3), donde se

identifican los rasgos o caracteristicas mas importantes, por otro lado, Morales (2010) también
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afirma que “el objetivo de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a traves de la descripcion exacta de las

actividades, objetos, procesos y personas”. (p.3)

Poblacion y muestra

La informacion obtenida aqui fue a partir de la indagacion preliminar y la hallada en las
diferentes fuentes de informacion consultadas, adicionalmente dado el caracter exploratorio de la
investigacion, la poblacion estudiada la componen los empleados de la Alcaldia del municipio de
Amalfi con modalidades de vinculacion de Libre Nombramiento y Remocién, Provisionalidad y
Carrera Administrativa. A la poblacién de referencia, se llegé a través de un muestreo de
conveniencia intencional, estratificado segun criterios como los de género, tipo de vinculacion y

antigtiedad en el puesto.

El marco muestral estuvo constituido por los 77 empleados de la Alcaldia de Amalfi con
modalidad de vinculacién (Libre Nombramiento y Remocion, Provisionalidad y Carrera
Administrativa). Se hizo al total de los empleados de planta en 5 unidades administrativas y de
acuerdo con el tipo de cargo: (directivo, profesional especializado, técnico, administrativo y

asistencial)

Técnicas de recoleccion de datos

Entre las diferentes técnicas utilizadas, la mayoria, se hizo mediante un registro escrito, el
cual esté relacionado con algunas notas que describen los fendmenos observados, asi como de
los registros documentales encontrados y que ayudaron como soporte en la interpretacion,
comprensién, identificaciones de la idea o conocimiento indagados desde los empleados que

laboran al servicio de la organizacion.



72

Disefio de Instrumentos

Para el objeto del presente estudio, se disefid un instrumento que abarc6 conceptos que se
relacionaron con sus variables sociales, laborales y psicoldgicas para configurar el marco ético

que sustenta el papel del servidor publico en la entidad estatal y su tendencia.
Caracteristicas de los instrumentos.

Grupo focal. Estuvo constituido por tres (3) preguntas orientadoras asi: la primera,
relacionada con la actitud personal sobre la entidad frente a las TIC, adaptacion a los cambios, y
la innovacion, las segunda sobre como se sienten las personas en sus actuales condiciones de
trabajo (emociones en el trabajo, satisfaccion, realizacion profesional); y la tercera y ultima
enfoca en el equilibrio entre el trabajo y la vida personal (presentacion personal e institucional y
atencion al cliente) puesto que la funcion del servidor pablico en la entidad estatal se compone

de distintas &reas que debe equilibrarse entre lo laboral, personal, social y profesional.

El grupo focal se realizé a 4 grupos de a 10 personas mediante un muestreo intencionado asi:

(\Véase anexo D):

Grupo 1: Conformado por mujeres (mas nuevas de haber ingresado a la organizacion y por

cada dependencia)
Grupo 2: Conformado por hombres (Nuevos de haber ingresado a la organizacion)

Grupo 3: Una persona diferente del grupo 1y 2 de cada dependencia (9 secretarias y el

despacho del alcalde sin funciones directivas y con més antigiiedad en la organizacion)

Grupo 4: Conformado por las personas de niveles directivos (Los secretarios y el alcalde)
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Se realiz6 en 4 sesiones, en diferente dia, dado las grandes responsabilidades de cada uno con
la entidad, y con un tiempo aproximado de 120 minutos, donde se debatieron 3 preguntas
orientadoras y como moderador estuvo la profesional de talento humano y de asistente la
secretaria ejecutiva, ambas pertenecientes a la secretaria general, quienes motivaron la
participacion como estrategia para tener insumos y diagndstico tanto para la formulacion del plan
de desarrollo municipal como para la formulacion del plan de bienestar laboral para la presente
vigencia, adicionalmente, como resultados para dejar un precedente en la organizacién acerca del

papel que cumplen los servidores publicos en las entidades estatales.

Medidas y pruebas estadisticas aplicadas.

Dentro de las medidas mas utilizadas para la presente investigacion fue la media, mediana 'y
moda aplicada a los datos censales que se tiene de la poblacidn objeto de estudio, como son
género, tipo de vinculacion, tiempo de servicio, personal por dependencia y responsabilidades

directivas, informacion que se detalla a continuacion:

Datos censales. Los datos que se detallan a continuacion, pertenecen a la caracterizacion
realizada a las bases de datos suministrada por la Entidad, lo cual detalla informacion
cuantitativa con su respectivo analisis, resultados que sirven como insumos para ir determinando
el papel del servidor publico en la entidad estatal el cual sera plasmado en el aparte de los

resultados que se detallan méas adelante.
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A continuacion, se muestra como se distribuye la planta de cargos respecto al género.

Figura 8

Género

Género

61%

= Hombres = Mujeres

Fuente: Resultados obtenidos en caso de estudio

De los 77 empleados que ocupan actualmente la planta de cargos, el 61% son mujeres,

mientras que el 39% son hombres.

En la siguiente grafica o figura, se muestra el tipo de vinculacion que tienen los empleados en

la Entidad.



75
Figura 9

Tipo de vinculacion

Tipo de vinculacion

b

60% 19%

= Carrera Adminitrativa
Libre Nombramiento y

Remocioén

Fuente: Resultados obtenidos en caso de estudio

De los 77 empleados de la Alcaldia, el 60% de la poblacion tiene una modalidad en
provisionalidad, es decir su cargo es temporal, la persona debe concursar y si gana el concurso
ocuparia el cargo definitivamente en carrera administrativa, el 21% de los empleados se encuentra
en carrera administrativa, su vinculacion es definitiva y finalmente el 19% se encuentra en libre
nombramiento y remocion, que basicamente es mientras duré el periodo de la administracion

actual.

A continuacion, se detalla la cantidad de personas que en la actualidad tienen responsabilidades

directivas y las que no.
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Figura 10

Responsabilidades directivas

Responsabilidades directivas

18%

82%

Si = No

Fuente: Resultados obtenidos en caso de estudio

De la totalidad de los empleados, solo el 18% tienen responsabilidades directivas. EI 82% no

tienen ninguna responsabilidad directiva.

En esta figura se muestra como se distribuyen las personas en las respectivas dependencias y a

su vez muestran cuales de estas tienen la mayoria.

Figura 11:

Personal por dependencia

Personal por dependencia

Planeacion
Infraestructura
Hacienda

Salud

Despacho Alcalde

Fuente: Resultados obtenidos en caso de estudio
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El personal se distribuye en 10 dependencias, hasta 3 personas laboran en el Despacho del
alcalde, la Secretaria de Salud y en la Secretaria de Desarrollo. En la Secretaria de Educacion
laboran 4, en la de Hacienda 6, en Movilidad 8 y en las Secretarias donde mas personal hay es
Infraestructura con 11, General y Planeacion 12 y finalmente en la que mas personal hay es en la

de Gobierno con 15.

La siguiente figura muestra los intervalos de 10 en 10 de la antigiiedad o permanencia que ha

tenido los empleados en la organizacion.
Figura 12

Afios en la Organizacion

Afios en la Organizacion
60 55

50
40
30

20
10

1

0al0 11a20 21a 30 31a40 41a40

Fuente: Resultados obtenidos en caso de estudio

De los 77 empleados de la Alcaldia 55 de estos han laborado entre 1 y 10 afios al servicio de
la entidad, lo que a su vez equivale al 71% de la totalidad, de 11 a 20 afios han laborado 7
personas, equivalente al 9%, de 21 a 30 afios han laborado al servicio de la entidad 10 personas,

lo que equivale al 13%. Entre 31 y 40 afios han venido laborando 4 personas equivalente al 5% y
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finalmente 1 persona ha laborado mas de 40 afios. Posiblemente aquella poblacion que lleva mas
afios al servicio de la Administracion ha logrado adaptarse a la Alcaldia y aquellas que llevan

maés de 31 afios(cinco personas), estan por pensionarse.

Al aplicar una medida estadistica para este caso, la moda, el afio en que mas ingreso personas
a la planta de cargos fue en el afio 2019; para este caso la moda fue de 23; precisamente las

vinculaciones que se efectuaron por provisionalidad en el ultimo afio.
Sobre estos mismos datos también se analiza la media, asi:
Media= Total de tiempo en la entidad de los servidores publicos/ # servidores publicos
Media 627/77=8,14

Lo anterior, significa que en general las personas que estan en la organizacion llevan

alrededor de 8 anos.

Respecto a la mediana, el resultado es dos (2) afios que equivalen a los afios en que ingresaron

a la entidad.

Andlisis de la informacion.

El analisis e interpretacion de la informacion, fue desarrollado a traves de un informe cuya
investigacion documental se recolect6 aplicandose diferentes herramientas en las que se destacan
esquemas, graficos, tablas, mapas conceptuales, entre otros, que finalmente sirvieron para

obtener los resultados que llevaron a las respectivas conclusiones del caso de estudio.

Como parte de las herramientas que ayudaron a obtener estos resultados, se dispuso de una
agenda, equipo de oficina (pc) y software - hojas de calculo (Excel), esta Gltima para la

tabulacion de los datos y la presentacion grafica de los resultados obtenidos.
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Resultados
Los resultados obtenidos se componen de varios insumos gue se iran presentando uno a uno,
inicialmente se tendra el esbozo de ciertos conceptos relacionados con el talento humano, asi como

algunas teorias que confirman y concluyen el papel del servidor publico en la entidad estatal.

Después se presenta el analisis de los insumos encontrados dentro del &rea de talento humano
de la entidad desde la premisa de dos estudios; uno de calidad de vida laboral y el otro de clima
laboral. Asi mismo, entre estos documentos, también se presentara el analisis del manual de
funciones y competencias de la entidad. Otro de los insumos que también se presentan es el
diagndstico que actualmente tiene la organizacién, insumo que ajusta uno de los componentes
sobre el fortalecimiento institucional del plan de desarrollo del municipio para luego presentar uno
de los gruesos y mas importantes, la caracterizacion con su respectivo analisis de los grupos focales
que se han extraido del total de la poblacion para finalmente presentar los resultados obtenidos de

este ejercicio a través de los resultados de analisis de datos cualitativos.

El talento humano juega un papel fundamental para cualquier organizacion ya sea publica o
privada, puesto que ayuda al alcance de esos propdsitos que se planearon, Santos (2010) afirma
que “hoy la globalizacion del mercado confirma cada vez mas la tesis relativa al recurso humano
o el capital humano como el factor decisivo en la competitividad; y mas, decisivo en la
supervivencia empresarial porque la “aldea global” es un axioma en el siglo XXI” (p.3), la
anterior afirmacion, no solo cabe para explicar el mundo empresarial, en un entorno privado,

sino también desde el Estado donde se encuentra tal como lo afirma el siguiente autor:

El segundo elemento del sistema estatal, al que debemos dedicar nuestra investigacion, es
el administrativo, que hoy se extiende mucho mas all& de la tradicional burocracia estatal

y abarca una gran variedad de instituciones y organismos, a menudo, relacionados con
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algunos departamentos ministeriales, o disfrutan de un menor o mayor grado de
autonomia — empresas publicas, bancos centrales, comisiones reguladoras, etc. Y se
ocupan de la direccion de las actividades econdmicas, sociales, culturales y de otra indole

en donde el Estado participa directa o indirectamente. (Miliband, 1997, p.51)

Desde lo que le compete al Municipio de Amalfi, el administrativo al que alude el autor se
configura en los servidores pablicos que tiene la planta global del municipio y los cuales prestan

un servicio social a toda la comunidad.

El papel del servidor publico, es un componente de los mas importantes que se puede
desarrollar dentro de la gerencia, gestion y funcion publica, (véase anexo A) desde este &mbito,
la gerencia publica tal como lo afirma Hernandez (2009), la “nueva Gerencia Publica, como una
invitacion a un didlogo cosmopolita”, es indispensable como minimo hacer alusion a la corriente
del liderazgo ejecutivo, entendido éste como un tema amplio que se ocupa de la funcion de los
administradores publicos” (p.154). Esos administradores publicos en las entidades estatales se
establecen sobre los hombros del presidente, gobernador y alcalde, en ese orden es que se toman
las decisiones mas importantes para dirigir todo un pais y en cada uno de ellos el papel que juega
el servidor publico como ejecutor es quiza el mas indispensable, puesto que no habria ningun

funcionamiento si no existiera su colaboracion.

Por otro lado, Hernandez (2009), también alude que “la corriente de las politicas publicas de
gestion publica”, se expresa que estan constituidas por normas y costumbres cotidianas
institucionales con una gran cobertura que permite conducir, motivar y evaluar los programas y
dependencias del sector publico”. (P.155). Las normas y costumbres que son practicadas por los
servidores publicos que ayudan a la ejecucion de las politicas publicas y que a su vez permiten el

desarrollo de programas y proyectos no solo establecidos dentro de una politica publica sino
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también dentro de su carta de navegacion, el llamado plan de desarrollo y desde lo que se asevera

desde la gestidn publica:

Es trascendental en la evaluacion de las funciones del gobierno en el logro de mayores
niveles de calidad de vida, crecimiento econémico, satisfaccion y seguridad ciudadana. En
correspondencia, constituye un componente necesario a la hora de fundamentar el alcance

del desempefio de las instituciones gubernamentales. (Hernandez et al., 2019, p.218)

El alcance de las instituciones del Estado esta a cargo de sus servidores con el cumplimiento de

sus funciones.

Continuando con el concepto de Gerencia Publica en Colombia tal como lo sefiala Hernandez,
es reciente y con la expedicién de la Constitucion de 1991 se inicid un proceso de modernizacion

de las instituciones publicas y del Estado y lo que afirma este autor:

En la actual Carta Politica hay disposiciones dedicadas a la funcién pablica, lo referido al
ingreso y permanencia por méritos, el retiro del servicio por una deficiente evaluacion del
desempefio, el establecimiento de la carrera administrativa como el principio general en
el empleo publico, la gestién administrativa como uno de los deberes del Estado a favor

de los ciudadanos. (Hernandez, 2009, p.156)

Las mencionadas normas por el autor detallan y especifican de una manera general las funciones
desempefiadas en el empleo publico y a su vez se constituyen como parte del favorecimiento al
empleado publico, dentro de ellas, se encuentra una muy reciente, la Ley 909 de 2004 alusion que
realiza Hernandez (2009) cuando menciona que esta Ley “regula el empleo publico, la carrera

administrativa y la Gerencia Publica, se procura superar la interinidad de los servidores estatales,
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la profesionalizacion del empleo publico, incluyendo a los directivos” (p.156). Lo que realmente

se busca con la citada norma es que se vuelva una realidad administrativa.

Conjugado a lo anterior, y volviendo a lo que se establece en la Carta Politica ya citado sobre
las disposiciones dedicadas a la funcion pablica, segin Herrera (2004) “las funciones publicas
comprenden el conjunto de acciones realizadas por los distintos 6rganos estatales encaminadas al
logro de sus fines esenciales” (p.68). Organos estatales que vienen desde el orden nacional,
departamental y local y se conjugan como relaciones laborales entre el Estado y sus servidores,

asi:

El Estado corno persona juridica de derecho publico requiere de agentes que actlen a su
nombre, corno lo indica el articulo 633 del Cadigo Civil, de tal forma que el ejercicio de la
funcién publica s6lo es posible a través de personas naturales, quienes se encargan de

desempenarla dentro de un riguroso marco legal. (Herrera, 2004, p.68)

Esos agentes referidos, que en la actualidad se conciben como servidores publicos, los cuales
bajo el marco legal desarrollan unas funciones propias del cargo, las cuales estan establecidas
dentro de un manual de funciones y con el cual las entidades estatales se cifien para darle

cumplimiento tanto a la norma como a los propdsitos que se pretendan alcanzar.

Desde la entidad objeto de estudio, propiamente desde la secretaria general en su area de manejo
de personal llamada talento humano se extraen entre varios, estudios de calidad y clima laboral

(\VVéase Anexo B):

Estudio de la Calidad de Vida de los Servidores Publicos de la Administracion Municipal

“Amalfi, amor y pasion de todos” 2016-2019 para mejorar su Plan de Bienestar Social.
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Este estudio de calidad de vida sirvié como insumo para la ejecucion y la implementacion del
plan de mejoramiento al bienestar social y laboral de los servidores pablicos en la administracién
municipal Amalfi, amor y pasion de todos” de 2016 — 2019. En este estudio se establecié un
modelo y unas recomendaciones como estrategia para el mejoramiento de su bienestar social y
laboral. EI modelo de gestién del talento humano de la Alcaldia de Amalfi fue aplicado en su

direccionamiento estratégico y cada afio fue evaluado arrojando resultados positivos.

Estudio de Clima Laboral en La Alcaldia del Municipio de Amalfi, realizado con el fin de
detectar como se hallaba el clima laboral en varios aspectos relacionados con la comunicacion, la
autonomia en la toma de decisiones, la remuneracion, la tolerancia al conflicto, la motivacion,
los estilos de direccidn, el bienestar, la satisfaccion, apoyo y las condiciones fisicas del trabajo.
Este modelo sirvié como insumo para el direccionamiento estratégico de la entidad y para ser
aplicado de 2018 a 2019 desde el area de talento humano, adicionalmente ayudo a mejorar los
resultados en la gestion desarrollada para satisfacer las necesidades de los servidores publicos y a

ejecutar su plan estratégico y laboral que tenia la entidad.

En el afio 2017 como parte del proceso de modernizacion administrativa y sus respectivos
estudios técnicos, se actualiza el manual de funciones de la entidad, adoptado mediante el
Decreto 191 del 2017, el cual tiene la descripcién de las funciones de cada uno de los cargos que
hacen parte de la planta. En 2018 se realiza una nueva actualizacion de este manual, realizado
mediante el Decreto 021 de 2018 y es el que en el momento rige para la entidad y mediante el
cual se realizaron los ultimos nombramientos. (Véase anexo C). EI manual de funciones y
competencias se encuentra soportado bajo un marco normativo, constitucional y legal sobre
principios que rigen y orientan el accionar administrativo, lo que a su vez se divide en unas

funciones que van desde el nivel directivo en donde se encuentra el despacho del alcalde, la
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oficina de auditoria interna, los secretarios de despacho, las direcciones, un nivel profesional,
nivel técnico, el cual a su vez se divide en técnicos administrativos y operativos, finalmente un
nivel asistencial, cada uno de ellos con unas competencias comunes de las que se desglosan las
competencias comportamentales por nivel jerarquico que, como minimo se requieren para

desempefiar el cargo.

Recientemente se realizo la reestructuracion administrativa para la Alcaldia Municipal la cual
permite que hoy en dia se cuente con 77 personas vinculadas a la planta de cargos. La Alcaldia
municipal cuenta con nueve secretarias de despacho y con tres direcciones las cuales son las

encargadas de garantizar el correcto funcionamiento de las funciones misionales de entidad local.

Existe un organigrama institucional, pero éste no esta incorporado en la cultura administrativa
y es conocido por pocas personas. La administracion municipal opera por secretarias, direcciones
y areas de trabajo y no por un sistema de gestion de la calidad que permite avanzar en la

optimizacion de procesos y en su mejoramiento continuo.

Existe una evidente necesidad de mejorar procesos para dinamizar la gestion administrativa,
caso puntual gestion y actualizacion de bienes muebles e inmuebles y otros procesos estratégicos

que podrian marcar linea para garantizar el fortalecimiento institucional.

Con respecto a la documentacion, en el momento de iniciar el cuatrienio 2020 — 2024 no se
cuenta con tablas de retencion documental actualizadas y no existen las tablas de valoracion
documental lo cual pone en riesgo el correcto almacenamiento y salvaguarda de la
documentacion y de la memoria institucional. Es necesario mencionar que el archivo municipal
actualmente funciona en un lugar no apto para la conservacion de los documentos y tampoco

cuenta con el espacio suficiente para la correcta disposicion.
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Anualmente se realiza un plan integral del talento humano, pero éste no se ejecuta debido a
gue no se asignan recursos en el presupuesto municipal para dar cumplimiento a lo que alli se
define. Las actividades de talento humano se hacen aprovechando las oportunidades que nos
brindan entidades externas o atendiendo solicitudes de los directivos para comunicar novedades

administrativas.

Las comunicaciones se realizan de manera permanente sin obedecer a un plan de
comunicaciones que permita la planeacion efectiva de las actividades y de unos recursos
asignados a esta tarea. Se utiliza para comunicaciones el correo electrdnico, la pagina web, las
redes sociales y de manera muy esporadica, piezas impresas que se financian con proyectos de
las secretarias. Todas las quejas, reclamos, sugerencias y felicitaciones se canalizan a través de la
ventanilla Unica la cual funciona de manera permanente y permite la trazabilidad de las

comunicaciones internas y externas.

Por otro lado, la planta de cargos que en la actualidad se conforma de 77 puestos; han sido el
resultado de los cambios de administracion y con ellas las diferentes modernizaciones
administrativas que se han realizado a través de estudios técnicos y segun la necesidad que cada
administracion ha considerado conveniente, estos cargos se distribuyen de la siguiente manera:
46 en provisionalidad, 16 en carrera administrativa y 15 en libre nombramiento y remocion. Los
puestos que estan en provisionalidad, estan en concurso, proceso que es direccionado desde la
Comision Nacional del Servicio Civil CNSC, la cual es un “6rgano auténomo e independiente,
del mas alto nivel en la estructura del Estado Colombiano, con personeria juridica, autonomia
administrativa, patrimonial y técnica, y no hace parte de ninguna de las ramas del poder ptblico”

y su “mision estd orientada a posicionar el mérito y la igualdad en el ingreso y desarrollo del
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empleo publico; velar por la correcta aplicacion de los instrumentos normativos y técnicos que

posibiliten el adecuado funcionamiento del sistema de carrera” (CNSC, 2020)

A partir de los lineamientos que trae la CNSC, el municipio tiene los cargos por
provisionalidad en concurso en la convocatoria 828 a 979 y 982 a 986 de 2018, 989, 1132 a 1134

y 1305 de 2019 - Municipios Priorizados para el Posconflicto.

Cada cuatro afios, con el cambio de administracion se crea un nuevo plan de desarrollo, el
cual “es el instrumento de planificacion con el que las administraciones locales definen los
programas y proyectos que ejecutaran durante su periodo de gobierno”. (Bautista, Alto
Comisionado para la Paz), a su vez, este se configura como la carta de navegacion que tendra el
nuevo mandatario para ejecutar durante su periodo de gobierno, es asi como en el municipio de
Amalfi la Administracién saliente del periodo 2016 — 2019, entregd a la administracion entrante
(periodo de gobierno 2020 - 2023) el Plan de Desarrollo Territorial “Amalfi, amor y pasion de
todos”, un Plan para la Paz, el cual fue adoptado por el Concejo Municipal de Amalfi mediante
el Acuerdo 07 de 2016; aunque el plan se configura para cuatro (4) afios, pueden quedar
pendientes algunas metas, programas, proyectos e indicadores por cumplir o por terminar e
igualmente mientras que la administracion entrante formula su plan, para lo cual tienen 6 (seis)
meses, es decir hasta el 30 de junio, debera trabajar y terminar con los programas y proyectos
que falten por ejecutarse. Es importante resaltar que a los alcaldes con su equipo de gobierno se
le evalta constantemente el avance del plan de desarrollo, realizado por los 6rganos de control,
como también por la comunidad, por ello, desde el Departamento Nacional de Planeacion DNP
se dictan directrices y a través del Balance de Resultados de cada vigencia del periodo de
gobierno, de acuerdo con lo establecido en el Capitulo VII de la Ley 152 de 1994: “por la cual se

establece la Ley Organica del Plan de Desarrollo”. Este balance de resultados se presenta al
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CONPES (Consejo Nacional de Politica Econdmica y Social) cada afio, en abril, para reflejar los
avances en materia de politica pablica que tuvo el gobierno durante el afio anterior, aunque esto
aplica solo para el gobierno nacional, de manera indirecta también se extiende hacia el ente
territorial, el cual mediante los respectivos planes de accion programa la ejecucion fisica y
financiera de las metas que se pretenden alcanzar en la respectiva vigencia. En ese orden de
ideas, la administracion entrante recibe el Plan de Desarrollo evaluado dejando evidenciado los

programas y proyectos pendientes por ejecutar.

Como parte de los grupos focales con los cuales se realizé el ejercicio se realiz6 una
caracterizacion para mirar que tanta homogeneidad o heterogeneidad se presentaba en las

caracteristicas de sus participantes (\Véase anexo D).

Resultados de analisis de datos cualitativos

A continuacion, se desarrollan los insumos que justifican y forman parte del papel que
desempefia el servidor pablico en la entidad estatal desde la premisa de los servidores publicos del
Municipio de Amalfi extraido desde el andlisis de las deducciones de 4 grupos focales

caracterizados.

Inicialmente, se presenta el andlisis e interpretacion de los datos textuales recabados a traves
del grupo focal realizado para indagar su papel en las entidades a través de los servidores publicos
de la Alcaldia de Amalfi, que incluye tres (3) preguntas orientadoras asi: La primera relacionada
con la actitud personal sobre la entidad frente a las TIC, adaptacion a los cambios, y la innovacién,
la segunda sobre cdmo se sienten las personas en sus actuales condiciones de trabajo (emociones
en el trabajo, satisfaccion, realizacién profesional); y la tercera y Gltima enfoca en el equilibrio

entre el trabajo y la vida personal (presentacion personal e institucional y atencion al cliente).
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El proceso de analisis e interpretacion de la informacion derivada de estas tres (3) preguntas y

sus preguntas secundarias permitio construir las siguientes categorias:

Servidor publico.

Las funciones publicas, tal como lo afirma Herrera (2004) “comprender el conjunto de
acciones realizadas por los distintos 6rganos estatales encaminadas al logro de sus fines
escenciales”. Esas acciones que se realizan, deben estar soportadas a traves de los medios que
permitan un feliz logro de los fines, donde el integrante principal es el colaborador, el servidor
publico que desemperfia una funcién y entre diferentes insumos, herramientas para desempefiar

bien su tarea se vale de lo siguiente:

Pregunta relacionada con la actitud personal sobre la entidad frente a las TIC, adaptacion a los

cambios, y la innovacion

Tecnologias de la informacion y comunicacion TIC.

En cuanto a las TIC, los servidores publicos del Municipio de Amalfi manifestaron que si
bien se esta en procura de realizar las funciones de manera optima, en muchas ocasiones no se es
muy eficiente, dado que hace falta dotacion, cambio de equipos, mejores espacios, puesto que
algunos se encuentran obsoletos, adicionalmente, se resalta la importancia del excelente papel
que desempenia el ingeniero de sistemas de la entidad, pero también hacen la critica, teniendo en
cuenta que son varias dependencias y cada una de ellas necesita muchas veces la asistencia de
este ingeniero, el cual es solo para todo, no solo para atender las necesidades del palacio
municipal, sino también las instalaciones que son externas pero que también hacen parte del

municipio. Entre las dificultades expusieron lo siguiente:
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Si bien el municipio hace sus esfuerzos para dotar sus oficinas de las herraminetas y
tecnologias necesarias, hace falta hacer un diagnéstico de los equipos que definitivamente
ya no funcionan y realizar los respectivos cambios [GF1, 7:07]. En cuanto a las
comunicaciones, hay un buen equipo, pero también hace falta asignarle un mayor recurso
para asi fortalecerlo y pueda estar a la altura de la nueva era de las comunicaciones. [GF1,
10:02].

Las adminstraciones publicas deben ser concientes de que no es lo mismo desarrollar las
labores hace 10 afios que ahora; las herramientas tecnologicas y las comunicaciones han
evolucionado y cada dia son mas innovadoras, lo que ha permitido que los procesos se
realicen de una manera mas rapida, con ello, se ha mejorado la eficiencia en los procesos,
por lo que sus esfuerzos de gestion publica deben apuntar hacia el fortalecimientoy
desarrollo de esta importante estrategia. [GF2, 12:09]. El area de sistemas esta muy bien de
lider, pero necesita mas apoyo. [GF2, 15:02].

Las TIC no funcionan por si solas, deben tener un muy buen equipo, al Municipio desde el
area de talento humano debe gestionar capacitaciones para que los servidores publicos
manejemos mejor las herramientas, no solo para el equipo de comunicaciones y sistemas
sino para todos. [GF3, 8:20].

El Municipio tiene un palacio muy bonito, pero creo que falté mejor distribucion de los
espacios, por ejemplo ni comunicaciones, ni sistemas tienen espacios 0ptimos para
desarrollar sus funciones. [GF4, 10:17].

Hace parte de las TIC el tener elementos 6ptimos tal como lo exige la norma, por lo que se
deben adquiir las sillas ergonémicos que han estado como exigencia de la ARL. [GF4,

13:06].
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Adaptacion a los cambios.

Referente a la adaptacion a los cambios, se manifesto que por lo general es una situacion
compleja que requiere de tiempo, que las personas demuestren sus capacidades lo que permite
que se vayan rompiendo esas barreras. Adicionalmente, se resalta la diferencia de una empresa

privada a una publica y alli si que hay que adaptarse a los cambios y asumir los retos.

e Mientras la gente no nos dé la oportunidad de conocerlos es muy dificil romper el hielo, es
un papel de parte y parte. [GF1, 17:17]. Todos vamos por el mismo objetivo y es el de
ayudar a cumplir los propdsitos que tenga la administracion [GF1, 24:10].

e Adaptarse a un nuevo empleo no es facil y mas cuando son trabajos que requieren de un
mayor esfuerzo, es alli donde debemos explotar las fortalezas que tenemos y demostrar que
si somos capaz [GF2, 16:01]. La adaptacion al cambio es una competencia que es necesaria
para crecer tanto como persona, como profesional, es un reto que debemos asumir y en esta
administracion cada uno se ha tenido que adaptar a los nuevos cambios. [GF2, 22:11].

e Se sabe que las administraciones publicas cambian cada 4 afios y con ellas su personal, su
gente de confianza y al prinicipio se genera desconfianza, algunas veces egoismo y al
principio es dificil; pero con el paso del tiempo todo se va normalizando. [GF3, 20:03]. Al
paso de que se van conociendo las personas, se van aprovechando sus capacidades y entre
todos nos ayudamos para cumplir las metas de los planes de desarrollo. [GF3, 27:13].

e Las personas al demostrar sus habilidades van rompiendo esas barreras y se van cambiando
esas primeras impresiones [GF4, 19:33] adaptarse no es facil y mas cuando se viene de
trabajar en empresas privadas para entrar en una del Estado, la diferenca es enorme, sin

embargo cada uno da lo mejor y demuestra que es capaz de dar “la talla”. [GF4, 25:15].
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Innovacion. Se resalta la importancia que tiene la innovacién en los procesos y en el
desarrollo de los programas y proyectos que tiene la entidad, adicionalmente, la innovacion

permite mejores resultados. A continuacion, se presenta algunas opiniones al respecto:

e Como parte de la innovaciéon, el municipio tiene muy buen equipo de trabajo bastante
competitivo y con muy buen nivel académico, lo que mejora notoriamente los procesos.
[GF1, 33:16].

e La reciente modernizacion administrativa que se hizo aqui en el Municipio es parte de un
proceso de innovacién. [GF2, 39:12].

e Que se nos dé la oportunidad de formarnos y escalar para ejercer un mejor cargo, seria una
excelente manera de innovar. [GF3, 40:08].

e Innovar requiere de esfuerzos econdmicos, pero también es la capacidad que tiene un buen
lider de saber gestionar proyectos y conseguir recursos para mejorar la calidad de vida de

las comunidades. [GF4, 44:02].

Segundo interrogante sobre como se sienten las personas en sus actuales condiciones de

trabajo (emociones en el trabajo, satisfaccion, realizacion profesional);
Condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo estan relacionadas por distintas variables relacionadas con las
instalaciones locativas, la parte remunerativa, incentivos, bienestar laboral, entorno fisico y

laboral, autonomia en las decisiones, participacién entre otras.
Emociones en el trabajo.

Se manifiesta que en el trabajo se viven muchas emociones, unas pueden ser agradables, pero

otras no tanto; en muchas ocasiones por el estrés cuando se tiene que cumplir con tareas
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complejas o dar respuesta oportuna y dentro de los tiempos a las solicitudes que le realizan a la

Entidad.

e Son muchas las emociones que se viven en los ambientes laborales, los comparieros, no solo
Somos eso, nos convertimos en una familia que le apunta al mismo propésito. [GF1, 47:03].
A veces tenemos dias grises y se viven emociones fuertes, pero tenemos que saber
controlarlas. [GF1, 49:05].

e EI Municipio ha tenido buenos lideres que han sabido manejar situaciones dificiles,
igualmente todos debemaos tener esa capacidad de manejar las dificultades, pero la mayor
responsabilidad recae es sobre los niveles directivos, supervisores, coordinadores que a la
final tienen que tomar decisiones. [GF2, 54:07].

e Muchas veces los dirigentes actian méas por emocion que por la razon, se dejan llevar del
corazén y terminan tomando las peores decisiones [GF3, 45:14]. Tenemos un area de
talento humano y con una muy buena profesional que es psicologa, a muchos nos ha
ayudado a resolver situaciones complejas. [GF3, 55:20].

e Muchas veces tenemos que dejar el corazon de lado y actuar con la razon, hay situaciones
complejas que requieren el manejo de emociones y un buen lider debe tener la capacidad de
manejarlo, gracias a Dios contamos con varios profesionales psicologos que saben manejar

muy bien este concepto y atieneden situaciones complejas de la mejor manera.[GF4, 57:30].
Satisfaccion.

Los aspectos que determinan si se esta satisfecho o insatisfecho en una organizacion depende
mucho de la persona y de sus aspiraciones, pues no todos tiene los mismos gustos y preferencias,

lo que para uno es un gran logro, para otro puede pasar desapercibido. Se plantea aspectos que
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afectan negativamente el ambiente laboral, puesto que generan insatisfaccion, se puede plantear
que los principales factores que determinan la satisfaccion laboral son: reto del trabajo, sistema
de recompensas justas, condiciones favorables de trabajo, compafierismo y la compatibilidad
entre personalidad y puesto de trabajo. Lo complejo en relacion con la insatisfaccion es que la
frustracidn que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la
cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa. Mientras la satisfaccion es
vivida de una manera muy personal la insatisfaccion es altamente contagiosa. De ahi la
importancia de formularse la pregunta sobre como mejorar la satisfaccion de las personas si ésta
se vive de una manera tan personal ya que es un fendmeno altamente subjetivo. La respuesta
apunta a la existencia de algunos insatisfactores generales que pueden orientar los cursos de
accién para mejorar la satisfaccion, tales como los bajos salarios, la poca comunicacion y el

liderazgo agresivo, frente a este aspecto los grupos focales manifestaron lo siguiente:

e Con el cambio de administracién, se han generado algunos momentos de tension; puesto que
hay poca confianza, lo que conlleva a que no se deleguen muchas funciones a algunas
personas y en ocasiones nos sintamos inatiles y haya insatisfacciéon. [GF1, 62:21]. Se esta
fallando en la comunicacidn, hay que mejorar esos canales porque a veces estamos
descontextualizados, nos preguntan informacion y no la sabemos, parece que se esta
guedando en los niveles superiores [GF1, 72:05].

e Se escuchan muchos rumores acerca de las personas que recientemente fueron vinculadas y
eso hace que muchos estemos a la expectativa de lo que pueda pasar, a veces el ambiente se
torna pesado generandose insatisfaccion. [GF2, 67:06]. Hay compafierismo, las condiciones

laborales son buenas. [GF2, 73:35].
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Se maneja unas buenas condiciones laborales, las prestaciones son muy buenas, hay buena
disposicion de los niveles directivos para mejorar algunos procesos que de pronto no venian
funcionando bien y continuar con los buenos, lo que genera satisfaccion. [GF3, 69:25]. Que
nos den la oportunidad de ascender y ejercer un mejor cargo y podamos seguir formandonos
academicamente, quiere decir que estamos ante un buen lider. [GF3, 74:29].

Para nadie es cierto que el proceso de modernizacion administrativa presenta algunas
inconformidades, sobre todo cuando las comunidades nos exigen actuar frente a algunas
decisiones que tomo la administracion pasada y que nos afecta negativamente sobre todo en
la parte financiera, es un tema de revision que esta en manos de juridicos, pero que ha
generado insatisfaccion a varias partes. [GF4, 63:40]. Los buenos procesos hay que

continuarlos, lo que tenga falencias si hay que mejorarlos o acabarlos. [GF4, 71:45].
Realizacion profesional / autorrealizacion

La realizacion profesional esta ligada a varios aspectos entre ellos a la facilidad de seguir

formandonos académicamente, de adquirir experiencia, de asumir un nuevo reto, un nuevo cargo,

los grupos focales opinan al respecto de como esta la Alcaldia frente a esto:

Aunque esta administracion apenas esta comenzando periodo se valora la experiencia y las
capacidades, sobre todo del personal que se encuentra en carrera administrativa. [GF1,
75:15].

La realizacion profesional es muy relativa, pues eso depende mucho de las aspiraciones que
se tenga, yo por ejemplo me siento bien donde estoy y si por algiin motivo me pasan para

otro puesto, tengo la capacidad de adaptarme facilmente. [GF2, 84:55].
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e Los niveles directivos han manifestado aceptacion y han confiado en nuestra experiencia,
obviamente que al principio como todo es un poco dificil, se siente una realizada y satisfecha
cuando nos dejan participar, formarnos, asumir retos y esta administracion nos ha permitido
todo esto. [GF3, 88:42].

e Asumir este nuevo reto, ya es una realizacion profesional, todos los que estamos aqui se nos
dio una oportunidad, en la cual debemos demostrar que si podemos, no es para una familia o

dos que trabajamos es para todo un pueblo. [GF1, 78:07].

Tercera pregunta equilibrio entre el trabajo y la vida personal (presentacion personal,

institucional y atencion al cliente).
Equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

El agotamiento emocional se caracteriza por la pérdida progresiva de energia, desgaste y
fatiga que hacen que la persona sienta que sus recursos han llegado al limite, por lo que
afectivamente ya no puede dar mas de si mismo, aparece también como un desencadenante
importante, la inseguridad en relacién con la posibilidad de continuar en el puesto de trabajo,
asunto que cobra capital importancia puesto que segun las percepciones de las personas esta
incidiendo en su desempefio, lo cual indicaria que es un factor motivacional altamente valorado
por las personas, hay un desgaste emocional por parte de las personas porque estan a la
expectativa. Tener un equilibrio entre la vida personal y el trabajo es un reto complejo en lo que

a veces se entra en conflicto.

El equilibrio entre la vida laboral y personal de los servidores publicos favorece la salud fisica
y mental, su satisfaccion, su desempefio, sentido de pertenencia y fidelidad por la organizacion.

Los beneficios siempre van a ser mejores y mayores a las desventajas que se pueden dar.
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Presentacion personal, institucional y atencion al cliente.

La actitud, la manera como se hacen las cosas, la humildad, la sencillez califica o descalifican

a las personas, el sentido de pertenencia también es un factor de gran importancia porque

demuestra que se quiere 0 no a la institucion, a continuacion, lo que piensa los grupos focales:

Hay equilibrio entre lo personal y lo laboral, pues se manejan horarios flexibles y permisos
para atender algunos compromisos familiares. [GF1, 92:01]. La institucién se convierte en
una parte muy importante para nuestras vidas, y como su nombre lo indica somos servidores
publicos, es decir nos debemos a un publico que atendemos de manera satisfactoria. [GF1,
98:02].

En ocasiones la familia nos tiene mucha paciencia, puesto que no todos los empleos que hay
en la Alcaldia se manejan en el turno normal del dia, para el personal de la céarcel, los
agentes, lo de seguridad, organismos de socorro hay que estar disponibles para cualquier
momento. [GF2, 93:07]. El sentido de pertencia por la institucion es muy grande, pero la
administracion si debe dotarnos de prenda institucional y carnet. [GF2, 105:07].

En algunas oficinas ha habido mala distribucién de la carga laboral y lo digo porque
algunos compafieros a lo largo de muchos afios, han tenido que trabajar festivos, domingos
o0 por la noche, le descargan demasiadas tareas o funciones y descuidan la familia, lo que
afecta la parte familiar, social y mental [GF3, 94:53]. La funciédn del servidor publico, como
su nombre lo indica es servirle a todo el que lo necesita o buscar la alternativa para
satisfacer la necesidad, en todas las administraciones hay personas muy buenas y que
atienden excelente, pero también hay gente que definitivamente no tiene vocacion para eso

[GF3, 107:12].
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Es una tarea dificil que hay que saber equilibrar, es saber distribuir el tiempo, responder en
el trabajo, pero también en el &mbito familiar. [GF4, 96:30]. Uno de los lemas de esta
administracion es la buena atencion y sobre todo con mayor prioridad para la gente del
campo, que por timidez muchas veces se pierde de las oportunidades que se gestion, todo el
equipo debe representar bien la institucion y ser un servidor publico con excepcionales

virtudes que se destaque su buena atencion al préjimo. [GF3, 110:59].

Clima laboral

El clima laboral en las organizaciones publicas tiene completa relacion con ciertas variables que

se relacionan con ciertos paradigmas sociales, diferentes aspectos, politicas, historia, politicas,

entre otros.

El clima laboral en ocasiones se pone tenso, en ocasiones se generan conflictos, sobre todo
cuando hay que cumplir con obligaciones en las que hay muy poco tiempo para resolverlas,
generandose estrés, caos y frustracion [GF1, 94:55]. No siempre el clima laboral es pesado,
cuando los superiores son comprensivos se logran mejores objetivos, es mas aprender a
trabajar bajo presion y se puede alcanzar buenos resultados. [GF2, 108:10].

Nosotros somos responsables de ese clima laboral en la empresa ya sea publica o privada,
gue sea bueno o no, depende de nosotros y como logremos construir un buen clima. [GF3,
97:35]. Desde el area de talento humano se apunta a mejorar cada dia el clima
organizacional, se escucha a la gente, se resuelven problematicas alrededor de las

dependencias, se apoya psicosocialmente. [GF4, 112:45].
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Los sujetos se evaltan bien, pero lo que les genera baja realizacion personal con su disciplina

0 su quehacer diario, son aspectos propios de la profesion o del contexto en el que la desarrollan.

Las anteriores respuestas emandas por los servidores publicos sirven para generar un anélisis
maés profundo de las caracteristicas, componentes, categorias que forjan el papel del servidor

publico en el Municipio de Amalfi.
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Conclusiones
Desde el papel del servidor publico en la entidad estatal y aunada a la gestion desarrollada en

la administracion publica, a continuacion, se presenta las siguientes conclusiones:

Para cualquier organizacion ya sea publica o privada, lo més valioso siempre va a ser su
talento humano, sus colaboradores, asi desde la empresa estatal, el servidor publico desempefia
uno de los papeles mas valiosos que tiene que ver con su razén de ser orientado a servir
atendiendo los requerimientos y necesidades que exige la sociedad, en donde se pone toda la
disposicion y todas las capacidades poniendo por encima las normas, leyes y fines del Estado
hacia el bien general y en el cual debe haber una vocacién de servicio; sin el desempefio de sus
funciones seria imposible que se lograran los objetivos, sin embargo, hay que puntualizar que
todos los empleados desarrollan sus funciones de una manera diferente, pero su prestacion debe
dirigirse al mismo publico, el ciudadano que requiere de un servicio para satisfacer una

necesidad.

Tras el anélisis de los datos, se encontrd que la entidad objeto de estudio posee un marco
moralista basado en valores y principios corporativos alineados al cumplimiento de objetivos
trazados dentro de un plan de desarrollo y la satisfaccion de las necesidades de las comunidades,
no obstante, la no continuidad de los programas y proyectos de cada administracion, disminuye
la eficiencia en las entidades; por tanto, se requiere de articulacion y prevalencia del bien general

sobre el particular.

Se concluye entonces que la labor que desempefian los servidores publicos, en este caso para
el Municipio de Amalfi, es y ha sido una tarea dificil, abnegada y valiosa, puesto que las
funciones desarrolladas por ellos se han visto permeadas de intereses particulares limitantes que

obligan o encasillan el quehacer laboral, bajo el imperio de la improvisacion, como muchas
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veces suele suceder, a fin de dar cumplimientos fortuitos a compromisos previamente adquiridos
o0 impuestos por su negligencia en el cumplimiento de la ley o norma que obliga a ello; sin
embargo, y a pesar de esto, hay un probado sentido de pertenencia por la institucion que subsiste,
haciendo que en la mayoria de los servidores primen la ética, los valores y el interés general de la
comunidad a la que se deben y, en consecuencia, estan comprometidos a satisfacer la demanda

de sus necesidades.

Es importante e indispensable que el &rea de Talento Humano motive constantemente al
servidor para que realice su tarea de manera transparente en todos los aspectos, de forma que la
cooperacion sea el principio ineludible, generando una simbiosis entre el empleado, el ente
estatal y el ciudadano, forjando asi un confort soportado sobre la satisfaccién de las partes y
dandole a conocer la importancia que tiene el desarrollo de sus funciones, demostrando que su
gestion es indispensable para que la entidad prevalezca y obtenga los mejores resultados en esa

gestion publica.

Se puede inferir que es facil determinar el papel que cumple el servidor publico en el
Municipio de Amalfi, pero este papel se ve afectado por diferentes necesidades que no permiten
la efectividad y eficiencia en el mismo, es necesario que el municipio defina diferentes
estrategias que permitan desarrollar en cada servidor publico sus funciones, adicionalmente e
indispensable que todas aquellas dificultades y necesidades sean subsanadas, al emprenderse un
plan con diferentes estrategias que incluya premiacién y no solo pecuniaria, sino de felicitacion,
participacion animacion, descanso, esparcimiento, division de tareas, autonomia; ya que estas
son las mayores angustias que se presentan segun los grupos focales realizados, con esto, poder

aliviar esas fallas detectadas, convirtiendo esas inconformidades en satisfaccién y motivacién
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para realizar la labor, lo que finalmente se traduce en un mejor servicio con eficacia y eficiencia

hacia la comunidad y lo que a su vez representara una mejor calidad de vida de la ciudadania.

Si bien el manual de funciones y competencias que tiene la entidad esta soportado bajo un
marco normativo y unas funciones que a la luz de la nueva era son muy genéricas lo que conlleva
a un paulatino rezago a la hora de innovar y emprender nuevas acciones, por lo que se requiere
una nueva actualizacion donde se contemple topicos actuales a la vanguardia de los nuevos
desafios de la administracion publica, como es la vigilancia tecnoldgica, la nueva gerencia
administrativa, las tecnologias de la informacidn y las comunicaciones, la responsabilidad social,
las competencias multiples, lo que finalmente en su aplicacion redundara en una mejor gestion
de recursos a través de proyectos innovadores que impacten la vida de las comunidades a las
cuales se les debe prestar el mas eficiente servicio basado en la calidad y la satisfaccion de ese

publico atendido.

Se propone a la Administracion Municipal de Amalfi que desde el area de talento humano, en
concordancia con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo se establezca un
método evaluativo, ademas del que ya tiene la CNSC para evaluar a sus servidores publicos,
teniendo en cuenta que este solo evalla dos (2) competencias; funcionales y comportamentales,
lo cual se realiza cada seis (6) meses; mientras que a la luz de los hallazgos encontrados en el
analisis de los grupos focales, diagnostico de la organizacién, manual de funciones y
competencias, estudios de clima y calidad de vida laboral se pueden evaluar diferentes variables,
se sugiere entonces, que se haga cada trimestre a través de un seguimiento riguroso y constante
que permita mediante un software hacer el monitoreo, lo cual se puede articular desde el area de

sistemas con su ingeniero, todo esto llevara a que se preste un mejor servicio a la ciudadania,
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redundando en un notable mejoramiento de imagen, por ende generando valor agregado al papel

desempefiado por el servidor pablico en la entidad estatal.

Como complemento a lo anterior, se deja a consideracion para la ejecucion de la anterior
propuesta un modelo de gestion del talento humano con el fin de incrementar la productividad y
eficiencia en el servicio prestado a la ciudadania. (\Véase anexo E). Este modelo se desarrolla a
través del ciclo PVHA (Planear, Verificar, Hacer y Actuar) como parte de la mejora continua de
la entidad, lo cual necesita desarrollarse con unos insumos que son todos los hallazgos
encontrados, como son los diagnosticos, los estudios de clima y calidad de vida laboral, manual
de funciones y competencias, andlisis de grupos focales, el manual de procesos y
procedimientos, entre otros, también se tendra unos resultados con la ejecucién del ciclo PVHA
que para llevarse a cabo se soporta desde el cumplimiento de la norma, las leyes que rigen el
ejercicio de la funcion publica y por supuesto a través del compromiso y liderazgo de los
servidores publicos. Esos resultados reflejaran si hay mejora continua o no en la organizacion y

por ende un valor agregado al papel que desempefian estos servidores.
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ANexos

Anexo A. Fichas RAE

Tabla 4

Ficha RAE - Gerencia publica

1. Informacion General

Tema Gerencia publica
Titulo Gerencia publica en Colombia, haciendo énfasis en
el actual gobierno
Autor(es) José Gerardo Cruz Hernandez
Director Revista Redalyc
Fuente Hernandez, J. G. C. (2009). Gerencia publica en
Bibliografica Colombia, haciendo énfasis en el actual gobierno.
Entramado, 5(2), 152-163. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/2654/265419724010.pdf
Afio 2009
Resumen En este texto se presenta el resultado de un estudio
de reflexion analitica sobre la “Gerencia Publica en
Colombia, haciendo énfasis en el actual gobierno”,
con un breve esbozo en el contexto internacional, en
el que se exponen algunos aspectos fundamentales del
tema en cuestion y la sintesis de las dos
propuestas sefialadas para la nueva Gerencia
Publica en Colombia.
Palabras Nueva gerencia publica, filosofias publicas de
Claves gobierno, gestion de operaciones, evaluacion y

rendicibn de cuentas, carrera administrativa,

competencias laborales y modelo gerencial integral.
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Contenidos En este articulo se esbozan fundamentos tedricos y
practicos de la denominada ‘“Nueva Gerencia
Publica”, desde el contexto internacional y nacional,
también se explica el modelo de gerencia, la
experiencia del gobierno electronico en Colombia,
adicionalmente se presenta la propuesta de gerencia
para la administracion publica colombiana y
finalmente el disefio del modelo gerencial integral con

calidad para el sector publico.

2. Descripcién del problema de investigacion

La nueva gerencia publica era enmarcada dentro de un contexto
internacional debe ser llevado a un contexto local por lo cual se
requiere un estudio de reflexion analitica sobre Gerencia Publica en

Colombia haciendo énfasis en el actual gobierno.

3. Objetivos
1. Presentar un esbozo en torno a los fundamentos tedricos y
précticos de la denominada
“Nueva Gerencia Publica”.
2. Evidenciar el resultado de un estudio de reflexion analitica sobre
la “Gerencia Publica en Colombia, haciendo énfasis en el actual
gobierno”.

4. Metodologia

Revision y consulta en bases de datos de articulos que desarrollaron

el concepto de gerencia publica en las organizaciones del Estado.

5. Referentes teoricos
1. “Carta Iberoamericana de la Funcion Publica”, que contiene
conceptos adoptados en la legislacion a través de la Ley 909 de 2004;
gue consagra la Gerencia Publica, los nuevos requisitos del empleo
publico, los acuerdos de Gestidn, la evaluacion del desempefio y la

carrera administrativa, entre otros.
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2. Ley 909 del 23 de septiembre de 2004, (...) regula el empleo
pablico, la carrera administrativa y la Gerencia Publica, se procura
superar la interinidad de los servidores estatales, la profesionalizacion
del empleo publico, incluyendo a los directivos.

3. Carlos H. Moreno B., expresa: Un cambio sustantivo en la
incorporacion de las competencias laborales para el ejercicio de los
empleos publicos, con el firme propdsito de tener al servicio del
Estado, no solo gente capacitada, sino motivada y comprometida con
los objetivos institucionales.

4. Gestion Estratégica del Sistema de Control Interno con Enfasis
en Evaluacion, Segunda Edicion, 2005, Universidad Libre Seccional

Cali, Colombia.

6. Referentes conceptuales

1. Modelo de gerencia publica. Gestion Estratégica del Sistema de
Control Interno con Enfasis en Evaluacion, Segunda Edicion, 2005,
Universidad Libre Seccional Cali, Colombia.

2. La experiencia colombiana estd implantada desde el afio 2000,
cuando fue “sistematizada en el SIARE (Sistema Integrado y Analitico
de Informacion sobre Reforma del Estado, Gestion y Politicas
Publicas), perteneciente al Centro Académico CLAD (Centro
Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo).

3. Los conceptos enunciados anteriormente por la experta Silvia
Elena Gonzalez B. y los autores relacionados en este estudio, permiten
soportar la propuesta referida, con el propoésito de su aplicacion en las
entidades del Estado

7. Resultados

1. Se plantean propuestas de gerencia para la administracion publica
colombiana relacionadas con el servicio civil y el empleo publico como
una politica de Estado siguiendo las orientaciones de un modelo de
talento humano, sistematico, coherente, incluyendo la institucion

revolucionaria de la “Gerencia Publica” en Colombia.
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2. La evaluacion de la gerencia publica es indispensable para
introducir los ajustes y/o correctivos en las entidades estatales y
permite el éxito en los procesos de modernizacion de la administracion
publica y Gnicamente cuando la gerencia publica se compromete, son
viables los cambios de fondo en la gestion institucional y del talento
humano.

3. Se evidencian experiencias de la nueva gestion puablica en
Colombia como son: La mejora de la gestion del Estado, agilizando y
flexibilizando sus tareas, Transparencia: Al acceder de forma oportuna
(24 h/ 7 d) y compartir agilmente informacion util y Participacion: Al
mantener una comunicacioén interactiva con funcionarios publicos.

8. Conclusiones

1. El concepto de Nueva Gerencia Publica, haciendo alusion a sus
nexos con la modernizacion del Estado en Colombia a partir del actual
Gobierno, implica abordar su estudio con un enfoque interdisciplinario.

2. El concepto de la Nueva Gerencia Publica es una discusion que
esta a la orden del dia en el contexto internacional.

3. Es indispensable el estudio y puesta en escena de temas como: las
teorias referidas a las filosofias publicas de gobierno, el liderazgo
ejecutivo, la gestion de operaciones del Gobierno, las politicas
inherentes a la gestion publica, el Sistema Nacional de Evaluacion de
Resultados de la Gestion Publica; el monitoreo, evaluacion y rendicion
de cuentas de todas las entidades publicas; las normas e instrumentos
relativos a la Carrera Administrativa, el empleo publico y la Gerencia
Publica para Colombia.

4. La nueva Gerencia Publica en Colombia requiere la aplicacion
del “DISENO DE UN MODELO GERENCIAL INTEGRAL CON
CALIDAD PARA EL SECTOR PUBLICO”.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5
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Ficha RAE - Gestion publica

1. Informacion General

Tema La gestion publica

Titulo La gestion publica local como garante de la eficacia en la administracion
publica cubana

Autor(es) Maria Mercedes Machin Herndndez, Barbara Susana Sanchez Vignau,
Miriam Lucila Lopez Rodriguez, Pedro Lazaro Puentes Alvarez

Director Base de datos Scielo - COODES (Cooperativismo y Desarrollo)

Fuente Hernandez, M. M. M., Vignau, B. S. S., Rodriguez, M. L. L., & Alvarez, P.

Bibliografica L. P. (2019). La gestién publica local como garante de la eficacia en la

administracion publica cubana. Cooperativismo y Desarrollo: COODES, 7(2),
212-224. Recuperado de: http://scielo.sld.cu/pdf/cod/v7n2/2310-340X-cod-7-
02-212.pdf.

Afio 2019

Resumen En este texto se presenta a la Administracion Pablica como un ente que cada
vez busca ser mas eficaz y eficiente en las exigencias del Estado, ciudadanos y
otros actores de la sociedad, lo que se permite a través de una amplia gama de
acciones, lo que a su vez exige de un proceso de transformacion cultural en los
sujetos de direccion de la Administracion Publica. Por otro lado, se hace
necesario en ese desarrollo local el perfeccionamiento de sus sistemas de
gestion y la reformulacién de metas y objetivos de trabajo, lo que servira para
orientar la gestién de los gobiernos municipales.

Palabras Gestion publica; gobiernos municipales; eficacia; servicios

Claves Publicos.
Contenidos En este articulo se presentan temas relacionados con la modernizacion de

la administracion publica, reflexiones que aportan a la gobernanza, los
gobiernos locales orientados a las exigencias locales, actuacion de los
servidores publicos para satisfacer las necesidades de la sociedad y temas de

gestién en la administracion publica.

2. Descripcion del problema de investigacion
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Es una premisa fundamental conseguir que los recursos escasos se apliquen hacia la
generacion de bienes y servicios para satisfacer necesidades de los ciudadanos, asi como buscar
que las Administraciones Publicas sean mas eficientes y eficaces para dar respuesta a las

exigencias tanto del Estado, como de los ciudadanos y otros actores de la sociedad.

3. Objetivos
1. Presentar reflexiones en torno a la gobernanza de las Administraciones Publicas.
2. Proponer directrices generales para orientar la gestion de los gobiernos municipales.

3. Argumentar a favor del replanteamiento el enfoque de la gestion de los gobiernos locales.

4. Metodologia

Como parte del proceso de investigacion, se utilizaron diferentes méetodos cientificos, dentro
de los que se destacan el meétodo dialéctico-materialista, que permiti0 destacar las
contradicciones presentes en los componentes del objeto de investigacion, también el método
historicologico para determinar las tendencias de la gestion publica.

5. Referentes tedricos

1. se denotan avances en el perfeccionamiento del modelo econémico a nivel de pais, pero su
éxito, a consideracion de Tamayo (2016) se centra en los procesos negociadores entre lo sectorial
y territorial.

2. Longo (2010) expone cuestiones referentes a la gobernanza.

3.LaONU (2012) “la gobernanza se asocia con el buen gobierno que se sustenta en principios
que permiten altos niveles de efectividad del gobierno en su gestion™.

4. La NUD (2000) “esboza en la Estrategia de gobernanza, para el desarrollo humano”

5. Manrique (2010, p. 79) asevera que "el Unico caracter que se puede sefialar como
fundamental del régimen de descentralizacion es el de que los funcionarios y empleados que lo

integran gozan de una autonomia organica y no estan sujetos a los poderes jerarquicos™.

6. Referentes conceptuales
1. ONU. (2012). EI futuro que queremos. Organizacion de Naciones Unidas.
2. PCC. (2017). Bases del Plan Nacional de Desarrollo Econdémico y Social hasta el 2030:
Vision de la Nacion, Ejes y Sectores Estratégicos.
3. UNICEF. (2017). Manual sobre la gestion basada en resultados: la labor conjunta en favor

de la nifez.




116

4. PNUD. (2000). Strategy Note on Governance for Human Development. Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo.

7. Resultados

1. Se presentan reflexiones en torno a la gobernanza desde los pensamientos de varios autores
como el que presenta Gutiérrez (2014) “experiencias exitosas, en un ambito territorial
especifico, no tienen por qué dar similares resultados en contextos diferentes”. Flores (2010)
piensa que la gobernanza en sus enfoques posee una funcion sistémica-integral.

2. Se eshozan argumentos a favor de un replanteamiento del enfoque de la gestién de los
gobiernos locales.

3. Se plantean algunas consideraciones para la proyeccion de los gobiernos locales

Cubanos.

8. Conclusiones

1. El gobierno y la administracion local han demostrado ser un campo fértil para la puesta en
practica de experiencias innovadoras en materia de gestion publica.

2. Es fundamental la creacion de mecanismos que renueven y abran nuevos espacios y formas
de participacion ciudadana en el proceso de gobierno, el disefio y promocién de espacios de
rendicion de cuentas.

3. La filosofia para el cambio, en la gestion de los gobiernos locales, esta determinada por la
capacidad de ofrecer soluciones a los problemas, a través de cadenas de resultados que generen
cambios e impactos en la sociedad.

4. Se destaca que los servicios publicos desempefian una funcion importante como elementos
distintivos de una organizacion socioeconémica.

5. La adopcidén de una gestion orientada a resultados constituye un reto para los gobiernos
locales, en tanto, contribuye a mejorar la capacidad de gestion y orientar recursos, sistemas,
procesos y actividades al logro de resultados establecidos con anterioridad.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6

Ficha RAE - Funcién publica

1. Informacion General
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Tema Funcidn Publica
Titulo Funcidn publica de los servidores municipales en Colombia
Autor(es) Aleksey Herrera Robles
Director Aleksey Herrera Robles - Director de la Revista de Derecho.
aherrera@uninorte.edu.co
Fuente Herrera Robles, A. (2004). Funcion publica de los servidores municipales
Bibliogréafica Colombia. Revista de Derecho, 21(21). Recuperado de
http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/derecho/article/view/2951/2030
Afo 2004
Resumen El régimen laboral de los servidores publicos municipales, no obstante
tratarse de entidades descentralizadas, se encuentra regulado por la ley, no
solo en cuanto a la determinacion de su forma de vinculacion, sino también
en relacion con su régimen prestacional, salarial y de vinculacién a la funcion
publica.
Palabras Empleados municipales, prestaciones sociales, salarios.
Claves
Contenidos En el articulo se plantean diferentes temas relacionados con la funcion

publica del servidor publico desde la organizacion de la administracion
publica municipal, su vinculacion laboral, su régimen prestacional, también
se desarrolla lo que tiene que ver con la nomenclatura, clasificacion y

requisitos para el ejercicio de empleos municipales.

2. Descripcién del problema de investigacion

Se requiere entender el papel de la funcion publica desde una naturaleza juridica y el

régimen de derecho publico para sus servidores, y en cumplimiento de la ley a lo que tiene

derecho este servidor, por ello es necesario conocer cOmo se organiza la administracion

publica municipal.

3. Objetivos

1. Entender el papel del servidor publico desde la naturaleza juridica.

2. Conocer a qué tienen derecho el servidor pablico.

3. Establecer la distincion entre empleados publicos y trabajadores oficiales.
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4. Saber cdmo se organiza la organizacion de la administracion publica.

4. Metodologia

En el desarrollo de esta investigacion, se usaron diferentes fuentes en las que predominaron
las leyes y normas establecidas que regulan la funcién del Estado, entre ellas, la constitucion

politica y los decretos.

5. Referentes tedricos

1. Constitucidn Politica de Colombia

2. Ley 443 de 1998

3. Las funciones publicas comprenden el conjunto de acciones realizadas por los distintos
Organos estatales encaminadas al logro de sus fines esenciales. En este sentido, Garcia
Trevijano Fos sefiala que «[ ...] aun aceptando un criterio pluralista, tanto social como juridico,
hemos de considerar que tales funciones forman parte de la esencia estatal y Unicamente el
cuerpo soberano, es decir, el Estado, las asume y las ejercita directamente».

4. Ley 4" de 1913, Codigo de Régimen Politico y Municipal, que tenian el caracter de
empleados publicos «Todos los individuos que desempefien destinos creados o reconocidos
por las leyes».

5. En 1968 se expide el decreto ley 3135, en cuyo articulo 50se establecid que las personas
que prestaban sus servicios a los ministerios, departamentos administrativos,

superintendencias y establecimientos publicos tendrian el caracter de empleados publicos.

6. Referentes conceptuales

1. Prestaciones sociales de los empleados publicos municipales
2. Prestaciones minimas de los trabajadores oficiales

7. Resultados

1. Se aclaran conceptos desde la Constitucion de 1991 como que se incorpora el concepto
genérico de servidores publicos para identificar a los trabajadores vinculados al Estado, los
cuales se clasificaron en miembros de corporaciones publicas, empleados publicos y
trabajadores oficiales del Estado y de sus entidades descentralizadas, territorialmente y por
servicios.

2. La organizacion de laadministracion publica municipal cuenta con una estructura central
y una descentralizada. La estructura central se integra por la alcaldia, la personeria y el
concejo. La alcaldia, a su vez, estd compuesta por el despacho del alcalde, las secretarias de
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despacho y las unidades administrativas sin personeria juridica. Desde el orden
descentralizado los municipios cuentan con un sector descentralizado, el cual puede estar
constituido por establecimientos publico, empresas industriales y comerciales del Estado,
sociedades de economia mixta, empresas sociales del Estado, empresas de servicio publico de
naturaleza oficial y algunas entidades indirectas como sociedades y asociaciones entre entidad
publicas y de caracter mixta. Las contralorias constituyen Organos auténomos e
independientes.

3. La vinculacién laboral de los servidores publicos se desarrolla desde un nivel central y

otro descentralizado.

8. Conclusiones

1. El régimen salarial, prestacional, la nomenclatura, la clasificacién y requisitos para el
gjercicio de empleos municipales y demas que tienen que ver con el servidor pablico se
encuentran soportados y establecidos dentro de la norma y las leyes que direccionan para su
establecimiento.

2. SOlo el Congreso de la Republica puede entrar a calificar la naturaleza juridica de los
servidores publicos, no correspondiéndole tal atribucion ni a los concejos, ni a las juntas
directivas de las entidades descentralizadas, y mucho menos a los acuerdos convencionales.

3. La organizacion de la administracion publica municipal estd compuesta por diferentes

organos que juegan un papel central o descentralizado.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo B Estudios de Calidad y Clima Laboral

Modelo establecido dentro del estudio de la Calidad de Vida de los Servidores Publicos de la
Administracion Municipal “Amalfi, amor y pasion de todos” 2016-2019 para mejorar su Plan de

Bienestar Social:
Figura 13

Modelo de Gestién del Talento Humano de la Alcaldia de Amalfi

m UNIVERSIDAD
DE ANTIOQUIA
DIRECCIONAMIENTO Faculiad de Clencias Ecenomicss

ESTRATEGICO

Fuente: Estudio de Calidad de Vida de los Servidores Publicos de la Administracién

Municipal “Amalfi, amor y pasion de todos” 2016-2019.



Adicional al modelo presentado, se encontr6 una serie de recomendaciones para ser aplicadas,

lo cual se relaciona a continuacion:

Tabla 7. Recomendaciones para Talento Humano

Dimensioén

Recomendaciones

Condiciones De

Trabajo

Clima Social De

Trabajo

Satisfaccion Con

La Organizacion

Adaptacion a La

Organizacion

Bienestar Laboral

Evolucién Laboral

Identidad

Profesional

Distancia Suefios
Realidad

Trabajar en conjunto con el personal que maneja los riesgos
laborales, para mejorar las condiciones fisicas, ergonémicas, de

equipos dentro de las oficinas.

Capacitaciones permanentes de aspectos relacionados con

clima laboral.

Hacer sondeos de opiniodn, la satisfaccion es relativa, lo que
para unos les puede generar satisfaccion para otros puede no ser
tan mportante, por eso se hace necesario conocer todas las
opiniones, mediante una encuesta, gupos focales y grupos de
opinion.

Actualizacion del Manual de Funciones y difusion del mismo

para todos los servidores publicos.

Reconocimientos al desempefio laboral. Cumplimiento de la
norma de bienestar para el empleado.

Oportunidades de formacion y capacitacion, oportunidad
para ascender.

Tener en cuenta que el Bienestar no es sélo para el Servidor,

también es para la familia.

Hacer estudio para identificar lo que realmente quiere el

Servidor Publico (Deseos, satisfacciones, necesidades,

proyecciones)



Violencia En El Capacitaciones, conferencias, charlas sobre aspectos de
Trabajo violencia y no violencia.
Efectos Las cargas laborales deben ser equitativas. Estudios sobre
Colaterales Del adiccion al trabajo.
Trabajo

Debe haber una persona que se encargue exclusivamente del area de talento humano, que
conozca a los servidores publicos, que sea profesional en el campo, aprovechando que entre
el personal de planta hay tecnicos orientados a la salud ocupacional y la seguridad en el

trabajo.

Darle cumplimiento a la normatividad establecida en pro del Bienestar laboral de los
empleados, en donde la Ley 50 de 1990, sefiala en su articulo 21 que las empresas estan
obligadas a otorgar a sus trabajadores dos horas de la jornada semanal para que se dediquen
exclusivamente a actividades recreativas, culturales, deportivas o de capacitacion, con la
salvedad que la norma también establece que esta ley se aplica siempre y cuando las
empresas tengan mas de 50 empleados y a pesar de que esta parte no se cumple, ya que la
Alcaldia tiene en su planta s6lo 44 empleados, eso es algo mas de concertacion entre las
partes, porque empleados felices y satisfechos, usuario complacido y por ende comunidad
satisfecha para finalmente lograr un municipio en econémicamente viable, desarrollado y

sostenible.

Darle continuidad a los procesos. Es necesario que la persona que se encargue de talento
humano tenga permanencia en el tiempo, para que el proceso tenga continuidad y se logre

mejores resultados.

La formulacion de los Planes y Programas deben planearse con todos los servidores
publicos, son ellos los que conocen sus necesidades, aspiraciones, deseos, proyecciones y

donde estard inmersa la parte personal, psicologica, socia y familiar.
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Fuente: Plan de Mejoramiento al Bienestar Social y laboral de los Servidores Publicos en la

Administracion Municipal “Amalfi, amor y pasion de todos” 2016-2019.

Modelo establecido en el Estudio de Clima Laboral en La Alcaldia del Municipio de Amalfi:
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Figura 14

Modelo de clima laboral para la alcaldia de Amalfi

PRINCIPIOS VISION

Amal
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= Mayores ré g = Estructura
beneficios para la - - Comunicacion
comunidad. S-' g Motivacién
= 5 Estilos de direccion
7 o Bienestar y Satisfaccion
Condiciones Fisicas de
trabajo
+ Niveles de competitividad = Capacitaciones 73
= Agilidad en los procesos - Talleres
« Mejor calidad del servicio » Reuniones

Fuente: Estudio de Clima Laboral en La Alcaldia del Municipio de Amalfi.



124
Anexo C. Manual de Funciones y Competencias Laborales

Este Manual es adoptado por el Decreto 191 del 2017 “Por medio del cual se ajusta el
manual especifico de funciones y competencias laborales para los empleos de la planta de
personal del sector central de la administracion municipal de Amalfi — Antioquia”, el cual tiene

la descripcidon de las funciones de cada uno de los cargos que hacen parte de la planta.

En 2018 se realiza una nueva actualizacion, el cual a su vez fue adoptado por el Decreto 021
de 2018 “Por medio del cual se ajusta el manual especifico de funciones y competencias
laborales para los empleos de la planta de personal del sector central de la administracion

municipal de Amalfi — Antioquia ™.
Figura 15

Manual de funciones y competencias laborales 2018

i g 2

| MANUAL DE FUNCIONES Y
COMPETENCIAS
LABORALES

2018

Fuente: Area de talento humano de la Alcaldia de Amalfi
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Anexo D. Caracterizacion Grupos Focales

A continuacion, se describe cada uno de los cuatro 4 grupos focales teniendo en cuenta

sus respectivas caracteristicas asi:

Grupo 1: Conformado por mujeres (méas nuevas de haber ingresado a la organizacion y por

cada dependencia)

A continuacion, se ilustran mediante graficos o figuras los datos censales de este grupo focal

con su respectivo analisis.

Figura 16

Ingreso a la entidad 1

Ingreso a la Entidad

= 2019 = 2020

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion de grupo focal 1

De las 10 mujeres que participan en el grupo focal el 70% ingreso en el 2019, mientras que el

30% ingreso a la planta de cargos este afio.



Figura 17

Nivel desempefiado

Nivel desempefiado

30%

20%

® Directivo = Prof. Univ. Técnico Asistencial

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion de grupo focal 1

De la totalidad de las mujeres que participan en este grupo focal el nivel desempefiado que
tienen a cargo es el 40% lo tiene el nivel directivo, 30% el nivel asistencial, el 20% el nivel

técnico y finalmente el nivel profesional con el 10%.
Figura 18

Tipo de vinculacion

Tipo de vinculacion

Libre Nombramiento y
Remocion

0 2 4 6

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion de grupo focal 1
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De las 10 mujeres participantes del grupo focal 1, el 60% estan en provisionalidad, mientras

que las que estan en cargos de Libre Nombramiento y Remocion equivalen al 60%.

Lo anterior, demuestra la heterogeneidad que se presenta en sus caracteristicas, por lo que

posiblemente habra poca homogeneidad en las respuestas al ejercicio.
Grupo 2: Conformado por hombres (Nuevos de haber ingresado a la organizacién)

A continuacidn, se ilustran mediante graficos o figuras los datos censales de este grupo focal

con su respectivo anélisis.
Figura 19

Nivel desempefiado

Nivel desempefiado

m Asistencial = Técnico Prof. Univ.

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion de grupo focal 2

De los 10 hombres participantes del grupo focal 2, el 70% esta en un nivel asistencial, el 20%
en un nivel técnico y finalmente el 10% se encuentra en un nivel desempefiado de profesional

universitario.
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La siguiente figura muestra el tipo de nivel en el que se encuentra la poblacion.

Figura 20

Tipo de vinculacion

Tipo de vinculacion

10%

90%

LNR Provisionalidad

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion de grupo focal 2

Del grupo focal participante integrado por hombres el 90% se encuentra vinculado a través de

provisionalidad y el 10% en Libre Nombramiento y Remocion.

La presente figura muestra la cantidad de personas que se encuentran por dependencia.

Figura 21

Dependencia

Dependencia

Gobierno
Infraestructura
Planeacion
General
Movilidad
Despacho Alcalde

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion de grupo focal 2
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En este grupo focal participan de a una persona por las siguientes dependencias Secretaria de
Planeacidn, General, Movilidad y Despacho del alcalde, mientras que desde Gobierno e

Infraestructura participan de a 3 personas, las cuales suman 6.

En este grupo se puede evidenciar que hay caracteristicas similares, como es que varios de los
participantes se encuentran en la misma dependencia, la mayoria se encuentra en provisionalidad
y la mayoria desempefia un cargo asistencial, por lo que posiblemente los resultados reflejen

mayor homogeneidad.

Grupo 3: Una persona diferente del grupo 1y 2 de cada dependencia (9 secretarias y el

despacho del alcalde sin funciones directivas y con mas antigiiedad en la organizacion).

A continuacidn, se ilustran mediante graficos o figuras los datos censales de este grupo focal

con su respectivo analisis.
Figura 22

Afos en la Entidad

Anos en la Entidad

10%

30%

= 20-30 =31-41 - 42-52

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion grupo focal 3



130

Del grupo focal participante el 60% lleva entre 20 y 30 afios en la Entidad, el 30% lleva entre

31y 41 afosy el 10% lleva entre 42 y 52 en la organizacion.

En la siguiente figura se muestran en qué porcentaje estan distribuidos los cargos.

Figura 23

Cargo desempefiado

Cargo desempefiado

= Aux. Adtivo = Téc. Adtivo = Téc. Optivo - Prof. Univ.

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion grupo focal 3

De los resultados obtenidos en el presente grupo focal en cuanto al cargo desempefiado, la
mayoria con el 50% lo ocupa el cargo de auxiliar administrativo, el 30% como Técnico

administrativo; y el técnico operativo y profesional universitario cada uno con el 10%.

La presente figura muestra los resultados obtenidos del nivel desempefiado de los

participantes.



131

Figura 24

Nivel desempefiado

Nivel desempefiado

O, NN W A~ 01O

Asistencial Técnio Prof. Univ

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion grupo focal 3

De este grupo focal 5 personas pertenecen al nivel asistencial, 4 al nivel técnico y 1 al nivel

profesional.

De los resultados obtenidos en la caracterizacion en este grupo focal se pueden analizar varios
aspectos, es una poblacion heterogénea teniendo en cuenta que el 50% son hombres y 50% son
mujeres; se evidencia que la poblacién lleva mas de 20 afios en la organizacién, incluso hay
personas que ya cumplen los requisitos para jubilarse, poca gente se ha profesionalizado, hay
consistencia y coincidencia entre el nivel asistencial, pues la mayoria de estos son auxiliares

administrativos. Todos son de carrera administrativa.

Grupo 4: Conformado por las personas de niveles directivos (Los secretarios y el alcalde)

A continuacion, se ilustran mediante graficos los datos censales de este grupo focal con su

respectivo analisis.
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Género

Género

Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion grupo focal 4

Este grupo focal conformado por 10 personas, el 60% son mujeres y el 40% son hombres.

A continuacion, se presenta grafico que muestra los grados que ocupan cada uno de los

niveles directivos.

Figura 26
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Fuente: Resultado obtenido de caracterizacion grupo focal 4
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De los resultados obtenidos, de los directivos hay una 1 persona en grado 2 y 9 personas en

los grados 3, 4 y 5 respectivamente.

De la caracterizacion realizada a los niveles directivos de la entidad, se puede evidenciar que
no hay ninguno en grado 1, que el nivel méaximo es el grado 5 (esta clasificacion se da de
acuerdo a su experiencia y niveles académicos). Por otro lado, se trata del grupo que toman las
decisiones en la entidad conformado por el alcalde y sus secretarios, estando el alcalde por
encima de ellos. Se puede ver también, que hay homogeneidad en sus caracteristicas, pues todos
ingresaron en el 2020, son de Libre Nombramiento y Remocion, entre otros, la gran diferencia es
su género. Se puede concluir que los resultados obtenidos en las respuestas a las preguntas
contenidas para este ejercicio podrian presentar homogeneidad, pero diferenciarse en gran

manera de los demés grupos.
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Anexo E. Modelo de Gestion del Talento Humano del Municipio de Amalfi

Figura 3

Modelo de Gestion del Talento Humano
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Fuente: Elaboracion propia



