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RESUMEN

Este documento aborda la implementacion de un plan, que se pretende implementar para dar
solucion a un problema existente que se manifiesta en los colaboradores vinculados por medio
de ordenes de prestacion de servicio a la Secretaria de Planeacion de la Alcaldia Distrital de
Santa marta, en lo cual existe una notable desigualdad con los empleados de planta, afectando el
clima laboral y el rendimiento de los colaboradores vinculados por esta modalidad, es
medianamente bajo y el cumplimiento de las actividades no se ejecuta en su totalidad. Para lo
cual proponemos la ejecucion de un plan de compensacion que permita disminuir las brechas y
diferencias que hay entre las diferentes categorias de contratacion en cuanto a los sistemas

compensatorios existentes.

Palabras clave: OPS, Servidor publico, Compensacion, Talento Humano, Salario

emocional.
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ABSTRACT

This document addresses a clear and obvious description of a solution that is intended to be
presented in the face of an existing problem that manifests itself in the collaborators linked by
means of service provision orders to the Planning Secretariat of the District Mayor's Office of
Santa Marta, as which there is a notable inequality with the employees of the plant, affecting: the
work environment, the performance of the collaborators linked by this modality is moderately
low and the fulfillment of the activities is not executed in its entirety. For which we propose the
execution of a compensation plan that allows to reduce the gaps and differences that exist

between the different contracting categories.

Keywords: OSP, Public server, compensation, human talent, emotional salary.
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CAPITULO 1. CASO DE ESTUDIO

1.1 Descripcidn del estudio de caso

La Alcaldia Distrital de Santa Marta cuenta con una planta de funcionarios adscritos,
por medio de actas de posesion, a cada una de las dependencias de la institucion; contando esta
modalidad de vinculacion con diferentes naturalezas de cargo, es de caracter directo y los

funcionarios obtienen un sin nimero de beneficios al momento de su posesion.

Asi las cosas, esta establecido y estructurado un sistema de compensacion tanto salarial
como emocional; también se ejecuta en esta institucion la modalidad de contratacion por orden
de prestacion de servicios de naturaleza civil, el cual se caracteriza por contar con un objeto que
se debe desarrollar, o un servicio que se debe prestar; y aunque se acuerdan ciertas actividades en
el contrato, el contratista no se encuentra en la obligacidn de realizar cosa distintas mas que las

que se estipulan en dicho objeto sin subordinacién alguna.

En esta ultima modalidad, més exactamente al personal vinculado por medio de Ordenes
de prestacion de servicios a la Secretaria de Planeacion de la Alcaldia Distrital de Santa Marta,
es en la que se centrard este estudio de caso. Pues el sistema de compensacion que existe dentro
de la organizacidn es Unicamente dirigido a los funcionarios vinculados por medio de actas de

posesion y no para los vinculados a través de OPS.

Existe una notable desigualdad no solo en los beneficios que ofrece la Administracion en
las diferentes modalidades de contratacion, sino también en la constancia y tiempo de ejecucion
de los contratos, pues para los funcionarios nombrados la vinculacion es indefinida, mientras que

para las OPS los contratos se reducen a un tiempo de ejecucion de no mayor a 4 meses, donde
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gran parte del afio no cuentan con un contrato firmado entre las partes, pero si con la necesidad
de entregar sus servicios de manera gratuita, es decir, sin pago alguno, a fin de asegurar el

tiempo restante en meses para la consecucion de los contratos.

Estas situaciones en sumatoria conllevan a que exista una des favorabilidad en el clima
laboral, pues el talento humano se ve expuesto en el ambito laboral y cumplimiento de tareas de
manera equitativa, pero al momento de hablar de compensacion no existe tal virtud, por tanto el
rendimiento de los colaboradores vinculados por OPS se ve afectado siendo este medianamente
bajo y el cumplimiento de las actividades no se ejecuta en su totalidad, a diferencia de los demas

vinculados en otra modalidad de contratacion.

1.2 Justificacion

Los niveles de satisfaccion laboral influyen significativamente en el rendimiento del
talento humano dentro de la institucidn, por tanto, es indispensable implementar estrategias
internas para contribuir al incremento de este factor, tales como mecanismos de compensacion

que conlleven a dicho objetivo.

La motivacién y la productividad a la hora de realizar o ejecutar las tareas, se ven
directamente relacionadas con la manera como el colaborador se siente valorado por la
organizacion. Uno de los factores motivacionales que mas impacta el talento humano tiene
relacion directa con los aspectos emocionales, dentro de estos, los salarios emocionales que
brindan la posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion, las facilidades de desarrollo

profesional y personal, entre otras.
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Todo esto a su vez permite generar una estabilidad econémica y laboral, tanto para los
miembros de la organizacion, como para sus familias; de manera que al tener un colaborador
motivado los resultados se van a ver directamente relacionados en la productividad, a la hora de

la ejecucion de las tareas y al momento de medir resultados.
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CAPITULO 2: MARCO CONTEXTUAL

2.1. Contexto organizacional

2.1.1 Descripcion de la Alcaldia Distrital de Santa Marta

La alcaldia Distrital de Santa Marta, en cabeza de Virna Lizi Johnson, alcaldesa
elegida mediante voto popular para el periodo 2020-2023; es una institucidn perteneciente al
Sector publico territorial al servicio de la ciudadania, con una oferta amplia de servicios dirigida
a la implementacion de estrategias que conlleven a la disminucién de las problematicas de todos

los habitantes de la Ciudad.

Teniendo como hoja de ruta establecido por la ley 152 de 1994 un plan de desarrollo que
contiene cada uno de los programas necesarios. Su sede principal esta ubicada en el Palacio
Municipal en la Calle 14 No. 2-49 en la ciudad de Santa Marta y su estructura organizacional

estd compuesta por cuatro niveles asi:

1. Nivel de Gobierno y control, con responsabilidad directa del alcalde, con apoyo de la

Secretaria General y Secretaria de hacienda, conformado:

1.1. Despacho del alcalde.
1.2. Secretarias de Despacho
1.3. Secretaria General.

1.4, Secretaria de Hacienda.

1.5. Altas Consejerias.



1.6.

1.7.

1.8.

1.9.

1.10.

1.11.

1.12.

1.13.

1.14.

1.15.

1.16.

1.17.

15

Alta Consejeria para la Paz y el Postconflicto.

Alta Consejeria para la Sierra Nevada y la Zona Rural
Direcciones Distritales.

Direccion Juridica.

Direccion de Contratacion.

Direccion de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones.
Oficinas dependientes del despacho.

Oficina Privada del Despacho.

Oficina para la Gestion del Riesgo y el Cambio Climatico.
Oficina Asesora de Comunicaciones Estratégicas.

Oficina de Control Interno Institucional.

Oficina de Asuntos Disciplinarios

Nivel central, donde la responsabilidad directiva recae sobre los secretarios de

despacho del cual hacen parte las siguientes Secretarias:

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

2.7.

2.8.

Secretaria de Planeacion.

Secretaria de Desarrollo Econdmico y Competitividad.
Secretaria de Gobierno.

Secretaria de Promocidn Social, Inclusion y Equidad.
Secretaria de la Mujer.

Secretaria de Seguridad y Convivencia

Secretaria de Cultura.

Secretaria de Movilidad, Multimodal y Sostenible.
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2.9. Secretaria de Educacion.
2.10. Secretaria de Salud
3. Nivel descentralizado, constituida por entidades descentralizadas con personeria
juridica, autonomia administrativa y financiera bajo la orientacion, coordinacion y

control del alcalde, conformado por:

3.1. Instituto Distrital de Turismo.
3.2 Instituto Distrital para la Recreacion y el Deporte.
3.3. Departamento Administrativo Distrital para la Sostenibilidad Ambiental.
3.4. Sistema Estratégico de Transporte Publico de pasajeros.
2.1.2 Mision

La misién de la Alcaldia Distrital es promover la prosperidad colectiva, garantizando la
participacién ciudadana, la convivencia y la transparencia, mejorando las condiciones de
productividad y competitividad para el desarrollo econémico y social de la ciudad, con criterios
de inclusion social, sostenibilidad ambiental y calidad de bienes y servicios publicos. (Plan

estratégico, Alcaldia Santa Marta)

2.1.3 Visién

La vision de la Alcaldia es que para el afio 2021 sea una ciudad de cambio con
oportunidad para la poblacion, en la que seran reconocidos sus derechos y se valorara su
presencia, el goce y disfrute de la salud plena y el derecho a la educacion, la oferta de habitos

saludables, el sano esparcimiento, la cultura y la recreacion.
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Sera una ciudad con adecuados niveles de sostenibilidad ambiental como equilibrio
generado a través de una relacion armonica entre los samarios y los ecosistemas que los rodean y
de la cual es parte, de manera que este tipo de relacion perdure a lo largo del tiempo, es decir, sea

sustentable.

El proposito de este cuatrienio es el de aumentar los niveles de competitividad urbana
para generar y propiciar el desarrollo econdémico del Distrito de Santa Marta, de manera que el
mismo contribuya a impulsar la generacion de empleo, la formalizacién y la reactivacion de los
sectores econdémicos deprimidos. Tendra como elemento importante el Fortalecimiento de la
institucionalidad publica para avanzar en la garantia de los derechos ciudadanos y en un modelo
de gestion publica transparente y pulcro, con soberania tributaria y saneamiento fiscal, lo cual
genera capacidades y oportunidades para la accion oportuna en la solucion de problemas de la

ciudad. (Plan estratégico, Alcaldia Santa Marta)

2.1.4  Sector empresarial

La alcaldia distrital de Santa marta pertenece al sector publico, conformado este por un
grupo de organismos administrativos del estado, financiados por medio de recursos publicos

productos de los impuestos, es decir que le pertenece a todos los habitantes.



18

2.1.5 Organigrama

Nivel de ejecucién

2.1.6 Descripcion area Secretaria Planeacion

La Secretaria de Planeacion se encuentra dentro del sector de Planeacion y desarrollo
sostenible, hace parte del nivel central, donde la responsabilidad directa recae sobre el secretario

y tienen como jefe Directo al alcalde de turno del Distrito.
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Secretario (a) de
Planeacion

Subsecretaria de Habitat y Servicios Pablicos
(Legalizacidn y Titul i blicas;
Postulacion Pro i

Lider de Planeacidn

{Nomenclatura, es

2.2. Contexto demogréfico

2.2.1 Descripcion Area de talento humano

El area de talento humano de la Alcaldia Distrital Actualmente estéa orientada por un
plan estratégico cuyo eje principal es Desarrollar estrategias que permitan contribuir al
mejoramiento de las competencias del Talento Humano de la Alcaldia, su bienestar y calidad de

vida.

El area de talento humano esta dirigida por Martha Campo, y esta a su vez adscrita a la
Secretaria General. Cada uno de los procesos llevados a cabo en este Plan estratégico van
dirigidos a los funcionarios y/o servidores publicos vinculados por medio de actas de

nombramiento y/o concurso.
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DESPACHO ALCALDE

SECRETARIA GENERAL

DIRECCION CAPITAL HUMANO
1-Director administrativo - 02
1-Auxiliar administrativo - 04

4 3 i}

Desarrollo y Gestion del Capital Humano

1-Lider de programa - 06 Administracién del Capital Humano Sistema de seguridad y Gestion en el

1- Lider de programa - 06 trabajo
1-Lider de programa - 06

1-Profesional Universitario - 03
4-profesional Universitario - 02
1-Técnico administrativo - 01
1-Técnico Operativo - 04
1-Técnico Operativo - 03

2-profesional Universitario - 02 1-Profesional Universitario - 03
1-Técnico administrativo - 01 1-Técnico Operativo - 04
2-Técnico Operativo - 03

Actualmente la planta de empleo de la Alcaldia consta de 370 empleos establecida
mediante Decreto No. 313 del 2016 y modificada por el decreto No. 221 de 2020, distribuida
segun la naturaleza del cargo en Libre nombramiento y remocién, Provisionalidad, carrera

administrativa y periodo fijo.
Figura 1. Porcentaje cargos de planta

Tabla 1. Relacién de cargos por niveles

18% 17%
NIVEL No. CARGOS e
DIRECTIVO 64 23%
ASESOR 5
PROFESIONAL 153 41%
TECNICO 83
AS I STENC IAL 65 B DIRECTIVO M ASESOR M PROFESIONAL & TECNICO M ASISTENCIAL
Total Planta 370




21

2.3.Marco tedrico

Este marco tedrico esta creado a través de la unificacion de estudios antes realizados,
referentes al tema de compensacion y salario emocional; buscando resaltar el valioso aporte con
el cual han contribuido los diferentes autores a mencionar a continuacion, basados en teorias

existentes, claras y evidentes.

Al indagar sobre estos temas encontramos que, Segun Velandi (2001) “La
compensacion es una relacion de intercambio o retribucion en el trabajo, que puede ser o no
de caréacter financiero. Las compensaciones salariales incluyen salarios, prestaciones legales,
sociales y todos los beneficios que se derivan del trabajo y los desarrollos sociales.(pag. 19).

Por su parte encontramos que “En la legislacion colombiana el salario es un concepto
amplio y genérico con el cual se quiere significar no solo la remuneracion fija y ordinaria,
sino todo aquello que implique retribucidn de servicios al trabajador, cualquiera que sea la
denominacion que se adopte, como primas, sobresueldos, bonificaciones, etc.” (Alvarez,
1985, pag. 12). Esto antes mencionado permite una mirada mas profunda de la manera como
se familiariza este término en el &mbito colombiano.

Siguiendo el analisis de estos autores segun, Jiménez (2007) argumenta que “conocer
y desarrollar un sistema de compensacion, debe estar alineado al entendimiento de la
empresa como sistema, mas aun, se debe comprender la interaccién de los diferentes sistemas
en los que usualmente se desarrolla la administracion de la compensacion, es decir: Gestion

Humana” (pag. 18).
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Por otra parte, conociendo lo que considera, Rocco (2009) “al salario emocional se le
atribuye dicho nombre, debido a que el primer término busca a través de este una
contraprestacion del talento humano hacia la empresa y el segundo término se fija por ser un
dependiente de la satisfaccion de las necesidades del individuo, bien sea desde un clima
organizacional, hasta el reconocimiento por el logro alcanzado”. (Pag. 14). “Los intangibles que
pueden ser proporcionados por una empresa a manera de complemento del salario econémico,
incrementan la satisfaccion de los trabajadores, haciendo ademas mas atractiva a la empresa en el
mercado laboral. Salario emocional es un término especifico, singular y complejo, basado en la
empresa que lo implementa. Es poco generalizable, pero sumamente eficaz si se singulariza 'y
flexibiliza de acuerdo con cada trabajador, ya que cada uno posee motivos particulares
sintiéndose satisfecho con cosas y/o situaciones individuales para cada sujeto.” (Paredes, 2006,

pag. 14).

Para seguir dando paso a profundizar sobre estas tematicas, hallamos de acuerdo con lo
planteado por Clavijo (2009) la motivacion es indispensable para el crecimiento del talento
humano dentro de las organizaciones, estableciendo de esta manera en los planes de
compensacion un mecanismo para promover a los colaboradores y alcanzar el crecimiento, tanto
personal como laboral.

Herzberg en su teoria de motivacion e higiene, propone dos factores claves a tener en

cuenta (Madero, 2020): Los factores de higiene los cuales Griffin & Moorhead (2010) definen

como “extrinsecos al trabajo mismo e incluyen factores como pago y seguridad laboral”, que por
si mismos no podrian llevar a la motivacion pero su ausencia podria conllevar a la insatisfaccion;

Por otro lado se encuentran los factores motivadores en los cuales a diferencia de los de higiene,


http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-62662019000100194#B20
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su ausencia no marcaria diferencia alguna, pero su presencia si serviria para conseguir una mayor

motivacion. (Madero, 2020)

Y por altimo segun nos los define, Paredes (2006) una retribucion justa y competitiva no
es lo mas trascendente para el ser humano ya que un trabajo es percibido como algo mas que un
ingreso de dinero o el s6lo hecho de cumplir una serie de actividades. El ingreso monetario por
un sueldo siempre podra ser mejorado por otra organizacion, pero el factor mas importante es el
factor emocional que marca la diferencia y que logra trabajadores leales y honestos para con sus

organizaciones. “ (pag. 14).

2.3.1 Estado del arte
Dentro de los estudios realizados con relacion a los mecanismos de compensacion
basados en salario emocional, se destaca el realizado por Pefia (2020), dentro del cual plantea
una alta relacién entre este Gltimo y la productividad, incluyendo no solo a la persona
individualmente, sino también a su familia, como parte fundamental dentro del proceso,

contribuyendo esto en el cumplimiento de las metas.

Por su parte, Carrillo (2016) dentro de su investigacion denominada “El salario
emocional y la productividad de la empresa Comercializadora P.S” determino como resultados
encontrados “factores indispensables tales como retribucion por beneficios sociales, ayuda a
incrementar el rendimiento laboral, la mejora continua y la posicién competitiva de cada uno de

los colaboradores, para asi cumplir con las metas propuestas”

Padilla (2016) encontr6 dentro de los resultados obtenidos a través de su estudio “El

Salario Emocional y su influencia en la Motivacion Laboral de los servidores y trabajadores
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publicos del Instituto Nacional de la Meritocracia” que “la aplicacion de los componentes de
salario emocional en el Instituto Nacional de la Meritocracia, influye positivamente en la
motivacion laboral de los servidores y trabajadores publicos de la institucién, comprobandose de
esta manera la hip6tesis planteada, enfatizando la importancia de un sistema de salario emocional
dentro de las organizaciones”, a su vez, manifest6 evidenciar un incremento en los niveles de
motivacion laboral luego de implementar mecanismos de salario emocional a los colaboradores

de una empresa.
2.4.Marco conceptual

A continuacion, se realiza una descripcion detallada de las palabras clases de este plan,
buscando de esta manera lograr clarificacion de ciertos conceptos y la manera por la cual se

consideran importantes en el desarrollo de este estudio.

Compensacién: Segun Juérez, (2000), " el termino compensacion se utiliza para designar
todo aquello que las personas reciben por su trabajo, una parte muy importante la constituye el

sueldo, los incentivos cuando los hay, y las prestaciones, tanto en efectivo como en especie”.

Talento Humano: Segun Chiavenato, (2009), afirma " que el talento humano refiere al
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con
personas o recursos; poniendo en préctica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacion de desempefio”.

Servidor Publico: Segun, Estatuto del funcionario Publico.doc (1999), " Servidor
publico es aquella persona individual, que independientemente de su jerarquia y calidad, presta

servicios en relacién de dependencia a una entidad sometida al &mbito de aplicacion de la
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presente Ley. El término servidor publico, para efectos de esta Ley, se refiere también a los
dignatarios, funcionarios y empleados publicos u otras personas que presten servicios en relacion

de dependencia con entidades estatales, cualquiera sea la fuente de su remuneracion.”

OPS: Segun, el numeral 3 del articulo 32 de la Ley 80 de (1993), " Si bien en el
ordenamiento juridico colombiano no existe una definicion unitaria del contrato de prestacion de
servicios, es decir, comun a las disposiciones civiles y comerciales y a las que regulan la
contratacion estatal, el contrato de prestacion de servicios constituye uno de los tipos
contractuales consagrados en el EGCAP; es decir, es un contrato tipico, dentro de dicho estatuto.
Esta circunstancia permite sefialar que a pesar de que en el trafico mercantil privado también sea
posible celebrar contratos de prestacion de servicios, aquellos que suscriben las entidades
publicas que se rigen por el EGCAP reinen unos caracteres especiales, no exigidos por las

normas del derecho comn."

Salario Emocional: Rocco, (2009). “Se llama salario porque busca una contraprestacion
de la persona hacia la empresa, y se denomina emocional ya que depende de la satisfaccion de
las necesidades de la persona, puede ser desde un buen clima organizacional, hasta el

reconocimiento por logro realizado”.

2.5.Marco legal

La normatividad que rige la entidad en cuanto a empleo publico es Ley 909 del 2004,
"Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia

publica y se dictan otras disposiciones".
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De la misma manera, el decreto No. 785 del 2005, “por el cual se establece el sistema de
nomenclatura y clasificacion y de funciones y requisitos generales de los empleos de las

entidades territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004”.

Para la contratacion por medio de orden de prestacion de servicio se tiene como
normatividad el Estatuto General de Contratacion de la Administracion Publica, establecido por

medio de la Ley 80 de 1983.

CAPITULO 3. ANALISIS DEL CASO

3.1 Objetivos
3.11 Objetivo general
Recomendar un Plan de Compensacion Emocional Para Empleados de OPS En la

Alcaldia de Santa Marta Para Disminuir Diferencias en La Compensacion.

3.1.2 Objetivos especificos
v" Identificar los mecanismos de salario emocional aplicables sujetos a la Ley
para la implementacion de estos.
v Analizar los niveles de insatisfaccion laboral por parte del Talento humano
vinculado por OPS en la Secretaria de Planeacion
v" Recomendar mecanismos que conlleven a disminuir la desigualdad existente
entre el Talento humano vinculado por OPS y por medio de acta de

nombramientos
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3.2 Método

Para el presente estudio de caso se hard uso del enfoque cualitativo, obedeciendo a las
variables a estudiar y a la subjetividad que demanda el mismo, lo cual permita obtener

resultados que conlleven a la solucidn del problema principal.

3.2.1  Definicion del problema

El no tener dentro de la Secretaria de planeacién un plan de compensacion basado en
salario emocional abre una brecha a la desigualdad entre los funcionarios de planta y los

vinculados a través de OPS.

3.2.2 Problema principal
No tener un plan de compensacién basado en salario emocional dentro de la Secretaria

de Planeacion de la Alcaldia de Santa Marta

3.2.3 Problemas secundarios
Dentro de los problemas secundarios que se desglosan del problema principal se

encuentran:

e Desigualdad en la compensacion entre los funcionaros de la Secretaria de
Planeacion

e Baja motivacién laboral

e Bajo cumplimiento de metas

e Alta rotacidn de funcionarios vinculados por OPS
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3.24 Posibles alternativas de solucion

Dentro de las alternativas de solucién existentes y con posibilidad de estudio esta
principalmente la de crear un plan de compensacion basado en salario emocional que le permita
a la Secretaria de Planeacion disminuir los problemas subsiguientes al problema principal, con la

ayuda de la oficina de Capital humano.

3.3 Recoleccién de informacion

Para la recoleccién de los datos se implementdé un instrumento con formato de encuesta

el cual contenia preguntas abiertas, cerradas y de la escala Likert.

3.3.1Poblacion y muestra
La poblacion por estudiar son los funcionarios adscritos a la secretaria de Planeacion de
la Alcaldia de Santa Marta, utilizando una muestra de 19 personas para la aplicacién del
instrumento y su posterior analisis de los resultados, entre hombres y mujeres sin distincion de

edades.

3.3.2Formato instrumento

ENCUESTA D= S ATISFACCCIO N




En la siguiente seccidn, podra escoger uno 0 mas respuestas.
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6. ¢Cuadl de los siguientes mecanismos de compensacion has recibido por parte

de la alcaldia? Puede seleccionar uno o mas items segun considere.

oDias de compensacion
oCapacitaciones en determinadas areas
oBonos de redencion

oEspacios de distraccién dentro de la empresa

oEntrenamiento laboral
oReconocimientos publicos
oBonificaciones salariales
olndependencia y autonomia
oOtros ;Cuales?:

Las siguientes preguntas deberan ser contestadas por escalas, donde 1 es la

calificacion mas baja y 5 la mas alta.

7. ;Se encuentra usted satisfecho con las
oportunidades de crecimiento que le brinda
la organizacién?

8. ¢Cuenta en su puesto de trabajo con las
herramientas necesarias para realizar de
manera adecuada su trabajo?

9. (Se siente usted valorado por su
organizacion?

10. ¢Su jefe inmediato le comunica de
forma clara y precisa las expectativas desde
su puesto de trabajo?

11.  ¢Siente usted que el «clima
organizacional de su lugar de trabajo es
satisfactorio?

12. ¢Su equipo de trabajo le apoya e inspira
en la realizacion de sus actividades?

2

3

4

5



3.3.3Tabulaciéon

1. ¢Tiene usted relacion con el término Salario emocional?

19 respuestas

®si
® No

Numero de personas Respuestas
12 | No
7 | si

2. ;Qué tan importante considera usted que es la motivacion en la empresa?
19 respuestas

@® Mucho
® Poco

a @ Le es indiferente

NuUmero de personas Respuestas
17 | Mucho

2 | Le es indiferente
0 | Poco

30
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3. ;Como valoraria los beneficios actuales que le entrega la organizacion con relacion a los

funcionaros de planta?
19 respuestas

@ Por debajo del promedio
® Por encima del promedio
@ Ala medida del promedio

NuUmero de personas Respuestas
10 | Por debajo del promedio

3 | Por encima del promedio
6 | A la medida del promedio

4. ;Qué tan motivado se siente al dia de hoy?

19 respuestas

@® Mucho
@ Poco
@ Nada

36,8%

®

NuUmero de personas Respuestas
7 | Mucho

11 | Poco
1 | Nada
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5. ;Con que frecuencia siente usted que la alcaldia lo motiva?
19 respuestas

@ Siempre
@ Casi siempre
@ Nunca

NuUmero de personas Respuestas
5 | Siempre
5 | Casi siempre
9 | Nunca

6. ;Cual de los siguientes mecanismos de compensacion has recibido por parte de la alcaldia?
19 respuestas

Dias de compensacion
Capacitaciones en determinad...
Bonos de redencion

Espacios de distraccion dentro...
Entrenamiento laboral
Reconocimientos publicos
Bonificaciones salariales
Independencia y autonomia
Ninguno

NADA
0 2 4 6 8



Numero de
personas
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Respuestas

P WhrDEFELDNOIN OO

Dias de compensacion

Capacitacion en determinadas areas

Bonos de redencion

Espacios de distraccién dentro de la empresa
Entrenamiento laboral

Reconocimientos publicos

Bonificaciones salariales

Independencia y autonomia

Ninguno

Nada

Las siguientes preguntas deberan ser contestadas por escalas, donde 1 es la calificacién

mas baja y 5 la mas alta.

7. ; Se encuentra usted satisfecho con las oportunidades de crecimiento que le brinda la

organizacion?

19 respuestas

4(21,1%)

6 (31,6 %)

4211 %)

30158 %)

2(10.5%)
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8. ;Cuenta en su puesto de trabajo con las herramientas necesarias para realizar de manera
adecuada su trabajo?

19 respuestas

8421 %)

3 (15,8 %) 3(158 %) 3(158%)
2 (10,5 %)

9. ;Se siente usted valorado por su organizacion?

19 respuestas

8 (42.1%)

4211 %)
3153 %) 3(15,3 %)

1(5,3 %)
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10. ; Su jefe inmediato le comunica de forma clara y precisa las expectativas desde su puesto
de trabajo?

19 respuestas

10,0

9(47.4%)

75

50 6(31,6 %)

25
2(10,5%)

0.0

11. ;Siente usted que el clima organizacional de su lugar de trabajo es satisfactorio?

19 respuestas

£421%)

5(26,3 %)

2(10,5%)

1(5,3 %)
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12. ; Su equipo de trabajo le apoya e inspira en la realizacion de sus actividades?

19 respuestas

7(368 %)

4(211%)

3(15.8 %) 3158 %)

3.3.4Andlisis de los resultados

Durante el proceso de tabulacién de los datos obtenidos a través de las encuestas
realizadas se pudo evidenciar el desconocimiento por parte de mas del 60% de la poblacion
encuestada, dejando expuesta la poca socializacidon que se tiene en la organizacién sobre los
diferentes mecanismos de compensacién a los que los colaboradores pueden tener acceso
durante su vida laboral. Por su parte, tan solo un 24% de la poblacién encuestada tiene

conocimiento o se encuentra relacionado con el término de salario emocional.

Con relacién al término motivacién, un 89,5% de la poblacién manifesté su afinidad
sobre la importancia de este en el ambiente laboral, mientras que el 10,5% indico serle

indiferente y ninguno asumid la posicién de considerar como poco importante la motivacién
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laboral dentro de la organizacién, esto quiza por el desconocimiento o la falta de disposicion al
momento de realizar la encuesta. Entendiendo esto, para los colaboradores el encontrarse
motivado es un factor importante en el desarrollo diario de sus labores dentro de la Alcaldia
distrital de Santa Marta. Por su parte el 47,7% de dicha poblacidn manifestd la poca motivacién
recibida por parte de la organizacién y el 57,9% indicaron encontrarse poco motivados al

momento de realizar la encuesta.

En cuanto a los beneficios laborales entregados por la Administracién distrital a los
funcionarios vinculados por medio de OPS a la Secretaria de Planeacion con relacion al personal
de planta, un 52% manifestd que estos se encontraban por debajo del promedio, 15,8% que se
encuentran por encima del promedio y el 31,6% de la poblacion encuestada indicé que los
beneficios se encuentran a la medida del promedio, entendiendo asi que predomina una
desigualdad y un inconformismo por parte de los contratistas frente a los beneficios recibidos

versus a los entregados a los funcionarios de planta.

Analizando los resultados de la encuesta se pudo evidenciar que uno de los mayores
mecanismos de compensacién ofrecidos a los funcionaros de la Secretaria de Planeacion
vinculados a través de OPS, son las capacitaciones en determinadas areas y uno de los menos

entregados son los reconocimientos publicos.

El 31,6% de la poblacidn encuestada manifestd sentirse satisfecho con las
oportunidades de crecimiento que le ofrece la organizacidn, siendo esto de vital importancia al

momento de realizar un analisis de oportunidades dentro de una organizacion, pues se vuelve
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mas llamativa para el reclutamiento y el mantenimiento de los colaboradores, evitando la alta

rotacion.

3.3.5Contraste con la teoria

De acuerdo con los resultados obtenidos por medio de la aplicacién de encuestas y
posterior tabulacidn, se puede inferir la importancia de la motivacion a las organizaciones
utilizando mecanismos de compensacién que hagan sentir valioso e importante al colaborador,
como personas que cuentan dentro de la empresa, satisfaciendo no solo sus necesidades
laborales si no también las personales tal y como lo relaciona Clavijo (2009). Por su parte el
término de salario emocional no se encuentra tan relacionado dentro de la comunidad de
colaboradores puesto que principalmente es mayoritariamente utilizado el de compensacién
salarial y quiza al que mayor importancia se le da debido a la gran connotacion que tiene el

dinero en los diferentes aspectos de nuestras vidas.

Durante el andlisis de los resultados se evidencia la poca importancia que le da la
Administracién Distrital a lo concerniente con compensacion, lo cual, en lo estudiado en la
teoria, es de vital importancia dentro de las organizaciones generar sistemas de compensacién
gue permitan desarrollar la gestion humana y a su vez permitir el desarrollo de los
colaboradores en cada uno de los campos de su desarrollo no solo personal, laboral si no

psicosocial.



3.4 Aplicacion del marco légico

3.4.1

Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS

Cons 2. Dificultad para
establecer metas a largo
plazo

Cons 2. Ausencia de responsables de la
planeacion estratégica

Cons 2. Baja realizacion
de actividades.

Cons. 1. Alta rotacion de
personal

Cons 1. Bases insuficientes para la
construccién de planes de
compensacion

Cons 1. Ausencia de plan
de compensacion para
contratistas

Consecuencias

Problema: Deficiente sistema de compensacion para contratistas de la Secretaria de

Planeacion

Causas

Contratos a corto plazo de
ejecucion

Falta de planeacién estratégica dentro
de la organizacion

Bajo presupuesto
destinado para un plan de
compensacion para
contratistas

3.4.2

Arbol de soluciones

ARBOL DE SOLUCIONES

Accidn 2. Aprovechar el
periodo de contrato para
crecimiento profesional de
contratistas

Accion 2. Establecer cronograma de

Accioén 2. Fomentar la
Motivacion a través de
mecanismo como el
reconocimiento de

competencias

compensacion para contratistas

planeacion estratégica méritos.
Accion 1. Programas de Accién 1. Establecer
capacitacion en Accion 1. Formular estrategia de convenios

interinstitucionales

Acciones Estratégicas

Planeacion

Solucion: Fortalecer el sistema de compensacion para contratistas de la Secretaria de

Eje Estratégico

Aprovechar el tiempo de
ejecucion de los contratos

Realizar diagnostico institucional

Asumir nuevas estrategias
de compensacion que se
acomoden a un bajo ppto
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3.5 Plataforma estratégica de soluciones

\YK][e]\
FUTURO

La Alcaldia
de Santa
Marta,
buscara
Fortalecer el
sistema de
compensacion
para
contratistas de
la Secretaria
de Planeacion

TITULO

OBJETIVO GENERAL

Aprovechar
el tiempo de
ejecucion de
los contratos
de prestacion
de servicios

PLAN-

PROGRAMA-
PROYECTO

Aprovechar el
periodo de
contrato para el
crecimiento
profesional de
los contratistas
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PLAN DE COMPENSACION EMOCIONAL PARA TALENTO HUMANO VINCULADO POR

OPS EN LA ALCALDIA DE SANTA MARTA.

OBJETIVO GENERAL DEL TRABAJO

GENERALIDADES

INDICADOR DE
CUMPLIMIENTO

NOMBRE

FORMULA DE

ACCION TIEMPO | RECURSO DEL
INDICADOR R
Realizar una Numero de
encuesta de Realizar . encuestados / total
; o . Formularios
satisfaccion para Asistente encuestas a 30 . de empleados
e . Cada 3 en linea de
verificar las de 0% | Contratistas de Encuestas deseados a
- - Meses Google
necesidades del Despacho la secretaria de encuestar de
L, Formas ;
talento humano de planeacion. secretaria de
la alcaldia. planeacion.
Realizar 5
Incentivar la mesas de
S . Mesa de
participacion en Secretario trabajo untas
mesas de trabajo contando conla | Cada 2 juntas, Mesas de Cantidad de mesas
de 0% A, Medios . .
de temas L participacion Meses - Trabajo realizadas
Planeacion audiovisuales

relacionados con el
area

por lo menos
del 70% de los
colaboradores




Programas de
capacitacién en
competencias

Construccién,

Asignacion
de recursos
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ejecucion
jecuciony para personal .
Crear un Capital aplicacion de cada 2 de Cantidad de
cronograma de P 0% las e Cronograma capacitaciones
2 Humano L Meses planificacion -
capacitaciones. capacitaciones de tiemnos ejecutada
en los tiempos ti ospde y
establecidos capz?citacién
Puesta en
Realizar el marcha bajo los
estandares
presupuesto de -
- establecidos y
costos e insumos 2o
. i siguiendo los
para la ejecucion lineamientos Papeleria
de las Capital S Presentacion de
- P 0% | del presupuesto | 3 meses medios Presupuesto
capacitaciones, Humano presupuesto

como también la
seleccion del
personal
capacitador.

sin salirnos del
margen para la
efectividad y
los resultados
de las
capacitaciones

audiovisuales




VISION
FUTURO

La Alcaldia
de Santa
Marta,
buscara
Fortalecer el
sistema de
compensaci
6n para
contratistas
de la
Secretarfa de
Planeacién

TITULO

OBJETIVO GENERAL

Realizar
diagnostico
institucional

PLAN-

PROGRAMA-
PROYECTO

Establecer
cronograma de
planeacion
estratégica
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PLAN DE COMPENSACION EMOCIONAL PARA TALENTO HUMANO

VINCULADO POR OPS EN LA ALCALDIA DE SANTA MARTA.

OBJETIVO GENERAL DEL TRABAJO

GENERALIDADES

INDICADOR DE
CUMPLIMIENTO

5 NOMBRE FORMULA
ACCION RESP TIEMP.| RECURSO DEL DE
INDICADOR | CALCULO
Implementacion Mantener la Esto lo
de un plan de mejora dejaremos en
accion para continua a Formularios en blanco para
conocer las través del . que nos
X Talento o Cada | linea de Google L .
posibles Humano 0% | conocimient mes Forms Accion explique en
oportunidades y 0 previoy Psicolo '0 la asesoria la
las debilidades detallado de g manera de
existentes para las falencias insertar las
potencializarlas. existentes. férmulas.
Lograr la
Establecer un identificaci
paso a paso on de Revision
S.emjldo del Talento 0 tiempos y Cada 2 Personal de cumplimient
isefioy la 0% | procesos en Procesos
Humano ; - Meses | talento humano o fechas de
manera de la ejecucion disefio
ejecucion de las de los
estrategias. planes

estratégicos




Formular
estrategias de
compensacion

para
contratistas
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- L Asignacion de
Definir los Aplicacion 9
. 2 millones de
mecanismos y puesta en 0505
compensatorios marcha de 3 P Cantidad de
) . mensuales para .
tales como: Talento o | Mecanismos . > .. | compensacio
L 0% Mensual | la ejecucién de | Compensacion
Reconocimient | Humano compensato : nes
. . los mecanismos .
o0 de méritos, rios de realizadas
. de
Empleado del salario s
. compensacion
mes, etc. emocional. '
vigentes
en 4 meses
contar con
. la .
Analizar la L cantidad de
L aplicacion y .
viabilidad y los mecanismos
X puesta en
mecanismos Personal de
o Talento 0 marcha de , i ”
mas ajustables 0% 4 meses | capacitado en Andlisis compensacio
Humano los
con respecto a : el tema. n
. mecanismos :
las necesidades implementad
compensato os
rios que
mas
favorezcan.




TITULO
OBJETIVO GENERAL
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PLAN DE COMPENSACION EMOCIONAL PARA TALENTO HUMANO
VINCULADO POR OPS EN LA ALCALDIA DE SANTA MARTA.

OBJETIVO GENERAL DEL TRABAJO

GENERALIDADES

INDICADOR DE
CUMPLIMIENTO

- PLAN- NOMBRE
FVJTS_'U%'\‘O LINEA EST. PROGRAMA- ACCION TIEMPO | RECURSO DEL F%i'\lfgbﬁg'z
PROYECTO INDICADOR
La Alcaldia
de Santa Asumir Reconocer y Esto lo
Marta, nuevas Fomentar la exaltar Destinar un dejaremos en
buscara estrategias Motivacién a Escoger el mensualmente incentivo blanco para
Fortalecer el de través de empleado del Talento la buena labor Cada mensual para gue nos
sistema de | compensaci mecanismo mes por su HuMano 0% de los mes el Accion explique en la
compensaci | 0n que se como el compromiso empleados que reconocimien asesoria la
6n para acomoden a | reconocimiento | institucional lo han ganado a to a empleado manera de
contratistas un bajo de méritos. través de su del mes. insertar las
de la presupuesto compromiso. férmulas.
Secretaria
de




Planeacién
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Incentivar y
motivacion valorar
permanente a mensualmente
través del Talento la buena Personal de Cantidad de
reconocimiento HuMano 0% | ejecucion de las | Mensual talento Procesos | reconocimient
de las buenas actividades y humano 0s entregados
funciones brindar
desempefiadas. acompafiamient
0 para los
empleados
menos
productivos.
Creacion de Tener en 6
convenio meses creados Acercamiento .
Establecer ; . Cantidad de
- directo con 2 convenios del personal .
convenios : Sec. 0 N convenios
SRR entidades .. | 0% | paralapuesta | 6 meses hasta las | Capacitacion
Interinstituciona . planeacion - creados en
educativas para en marcha de entidades ;
les ) . . seis meses
la formacion y los sistemas de educativas

la capacitacion

capacitacion.




Mantener la
mejora
continua 'y
permanente de
las funciones
desempefiadas
a través de la
actualizacion
de
conocimientos
por medio de
plataformas y

bases de datos.

Secretaria
de
planeacion

0%

identificacion
de las mejores
plataformas y
bases de datos
didacticas para
la ejecucion del
proceso del
aprendizaje
organizacional.

cada 3
Meses

Bases de
datos, acceso
ainternety
medios
audiovisuales
, material
didactico.

Actualizacio6
n

Cantidad de
plataformas
adquiridas
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CAPITULO 4: CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y LECCIONES

APRENDIDAS

4.1 Conclusiones

A través del andlisis y estudio del presente caso se encuentra gran material que deja en
evidencia la importancia no solo de la motivacion y de las oportunidades de crecimiento dentro
de la organizacidn, si no de toda una estructura de compensacion que garantice el bienestar fisico

y emocional de los colaboradores dentro de esta.

La alcaldia de Santa Marta en lo relacionado al area de talento humano se encuentra
debidamente estructurado, generando para los colaboradores vinculados por medio de actas de
nombramiento un plan estratégico que abarca la planeacidn de estratégica de actividades y a su
vez la ejecucion de las mismas, sin embargo, para el personal vinculado por medio de OPS la
realidad es completamente distinta, existiendo un sesgo entre lo que deberia ser y lo que es. Estos
ultimos dentro de la organizacion no cuentan con beneficios debidamente establecidos en

ninguno de los frentes de dicha planeacion.

Entendiendo la Planeacion estratégica del Talento Humano que lleva a cabo la Alcaldia y
que esta solo se enfoca en los funcionarios vinculados por actas de nombramiento, existe gran
desigualdad generando esto una alta desmotivacidn que impide en ocasiones la continuidad de
las labores y la permanencia de los contratistas, generando esto un impacto negativo al momento

del cumplimiento de las metas.
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4.2 Recomendaciones

Como recomendacion principal se manifiesta la importancia de iniciar con una
socializacion sobre los términos relacionados con compensacion para que los colaboradores
inicien a crear un relacionamiento directo con dicho termino y a su vez le sea permitido de alli en

adelante la recepcion de los mecanismos a implementarse dentro de la Secretaria de Planeacion.

Se recomienda a los directivos encargados del reclutamiento implementar estrategias que
permitan aprovechar el tiempo de ejecucién de los contratos para otorgarle a los contratistas

beneficios tales como capacitaciones, charlas, bonos, entre otros.

A su vez, es importante la interaccién permanente con los contratistas para conocer de
primera mano sus necesidades dentro de la organizacion, recomendando hacer encuesta de
satisfaccion periodicamente para a partir de ello trazar una linea de accion ya sea modificando el

plan existente 0 sometiendo a consideracion nuevas ideas.

4.3 Lecciones aprendidas

Durante el desarrollo del estudio del caso fueron muchas las lecciones aprendidas, entre
ellas la de reconocer la importancia de la participacion para conocer de primera mano las
opiniones de los directos implicados en la problemética y no lanzar inferencias que puedan
sesgar cualquier tipo de informacién. Por otra parte el trabajo en equipo es de vital importancia

para mantener una sincronia y poder llevar a cabo cualquier actividad.
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ENCUESTA DE SATISFACCION

La siguiente encuesta esta dirigida para los contratistas de |la Secretaria de Planeacion
de la Alcaldia de Santa Marta, con el fin de medir |la satisfaccion laboral con relacion
a los sistemas de compensacion establecidos en la organizacion, como instrumento
para estudio de caso de la especializacion en Gerencia del Talento Humano de la
Universidad Jorge Tadeo Lozano.

Para esta seccidon de la encuesta debera marcar una uUnica opcién

1. ¢Tiene usted relacion con el término Salario emocional?
oSi
oNo

2. /Qué tan importante considera usted que es la motivacion en la empresa?
oMucho
oPoco
oEs Indiferente

3. ¢Como valoraria los beneficios actuales que le entrega la organizacién con
relacion a los funcionaros de planta?

oPor debajo del promedio

OA la medida del promedio

oPor encima del promedio

4. ;Qué tan motivado se siente al dia de hoy?
oMucho
oPoco
oNada

5. ¢Con que frecuencia siente usted que la alcaldia lo motiva?
oSiempre
oCasi siempre
oNunca
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En la siguiente seccién, podra escoger uno 0 mas respuestas.

6. ¢Cual de los siguientes mecanismos de compensacion has recibido por parte

de la alcaldia? Puede seleccionar uno o mas items segun considere.

oDias de compensacion

oCapacitaciones en determinadas areas

oBonos de redenciéon

oEspacios de distracciéon dentro de la empresa

oEntrenamiento laboral
oReconocimientos publicos
oBonificaciones salariales
olndependencia y autonomia
oOtros ;Cuales?:

Las siguientes preguntas deberan ser contestadas por escalas, donde 1 es la

calificacion mas bajay 5 la mas alta.

7. ¢Se encuentra usted satisfecho con las
oportunidades de crecimiento que le brinda
la organizacion?

8. ;Cuenta en su puesto de trabajo con las
herramientas necesarias para realizar de
manera adecuada su trabajo?

9. (Se siente usted valorado por su
organizacion?

10. ¢Su jefe inmediato le comunica de
forma clara y precisa las expectativas desde
su puesto de trabajo?

11. ¢Siente usted que el clima

organizacional de su lugar de trabajo es
satisfactorio?

12. ¢Su equipo de trabajo le apoya e inspira
en la realizacién de sus actividades?

2 3

4 =




