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2. Resumen   

Este documento recoge la consultoría y el análisis de diagnóstico de la Alcaldía municipal de 

Chimichagua, Cesar realizada por las estudiantes de la especialización en Comunicación 

estratégica para las organizaciones teniendo en cuenta la administración que se lleva a cabo en el 

periodo 2020-2023 y que trabaja bajo la premisa: “Por una Chimichagua Productiva”.  

El desarrollo de este trabajo tiene el objetivo de crear un Plan Estratégico de Comunicación 

(PECO),  para fortalecer, en el talento humano de la alcaldía de Chimichagua, el sentido del 

servicio y valor público,  que permita mejorar la prestación del servicio al ciudadano. Esto, a 

través de la caracterización sociodemográfica del talento humano, el conocimiento de su 

percepción sobre el significado del servicio público y la comprensión de sus relaciones.   

Los resultados obtenidos se alcanzaron a partir de la aplicación de entrevistas, encuestas, 

diario de campo y observación articulados con los conocimientos y aprendizajes que fueron 

adquiridos durante la Especialización en Comunicación Estratégica para la Organizaciones. 

Palabras Claves:  Comunicación estratégica, Talento humano, Servicio público, Valor público. 

Abstract:  

This document collects the consulting and diagnostic analysis of the Municipal Mayor's Office 

of Chimichagua, Cesar carried out by the students of the specialization in Strategic 

Communication for organizations, taking into account the administration that is carried out in the 

period 2020-2023 and that works under the premise: "For a Productive Chimichagua". 

The development of this work has the objective of creating a Strategic Communication Plan 

(PECO), to strengthen, in the human talent of the mayor of Chimichagua, the sense of service and 

public value, which allows improving the provision of service to the citizen. This, through the 

sociodemographic characterization of human talent, knowledge of their perception of the 

meaning of public service and understanding of their relationships. 

The results obtained were achieved through the application of interviews, surveys, field diary 

and observation articulated with the knowledge and learning that were acquired during the 

Specialization in Strategic Communication for Organizations. 

 

Key words: Strategic communication, Human talent, Public service, Public value. 
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4. CONTEXTO 

4.1 Historia 

La alcaldía municipal de Chimichagua, es una entidad pública territorial de un municipio 

ubicado en el centro del departamento del Cesar. Este territorio fue fundado en 1748, sin 

embargo, hasta 1892 nombró a su primer alcalde. Aunque han sido varios los gobiernos que han 

pasado por esta organización, actualmente está establecido con su promesa de valor del plan de 

desarrollo denominado “Chimichagua productiva”. La cual, se enfoca en el gobierno elegido para 

el periodo 2020-2023 y que es liderada por Celso Moreno Borrero gracias a la elección 

democrática de los habitantes. 

La alcaldía, según el artículo 115 de la constitución política de 1991, se encuentra dentro de la 

rama del poder ejecutivo. La función pública (2022) menciona que le corresponde ejecutar, en 

forma coordinada, todas las actividades administrativas que están al servicio de los intereses 

generales de la comunidad, para el cumplimiento de los fines esenciales del Estado, entre ellos el 

servicio a la comunidad. 

La entidad cuenta con una página web principal en la que establece que su función se rige a 

través de 11 principios (respeto, lealtad, justicia, servicio, responsabilidad, participación, 

transparencia, eficiencia, honestidad, eficacia e integridad) que abarcan generalidades y la integra 

en un ordenamiento territorial, el cual tiene una normatividad  que cumplir de acuerdo con su 

objeto social.  

El carácter público de la institución se identifica mediante el control y difusión de la ejecución 

de su labor, de las cuales cualquier ciudadano puede realizar vigilancia; se  reconoce entonces, su 

autonomía y desarrollo de actividad mediante funciones como: 

Velar por el cumplimiento de las funciones de los empleados oficiales del municipio y 

dictar los actos necesarios para su administración municipal. (Alcaldia de 

Chimichagua, 2020) 
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En cuanto al plan de desarrollo municipal, que es la carta de navegación de la administración 

de turno,  se parte de un diagnóstico de diferentes dimensiones, que recogen las necesidades de la 

comunidad chimichagüera, donde se visibiliza que tiene como objetivo, generar prosperidad y 

oportunidades para todos los habitantes del municipio, a través del desarrollo sostenible y 

sustentable de la economía, basados en principios sociales de igualdad y equidad que fomentan la 

cultura y valores propios del municipio. (Alcaldía municipal, 2020). 

El municipio cuenta con una extensión de 2.147 KM2 y una población de 37.519 habitantes, 

(DANE 2021), de los cuales, 14.885 se ubican en la cabecera municipal y  22.634 en la zona 

rural, divididos en 18.846 mujeres y 18.673 hombres; su división política comprende la cabecera 

municipal con 28 barrios, 21 corregimientos y 100 veredas (Alcaldía Municipal 2015). 

De esta manera, se resalta que la premisa a la que se debe este proyecto y que fue mencionada, 

respalda la economía que mayormente constituye el municipio. Pues, contando con una amplia 

extensión territorial y unos beneficios naturales como el campo y la Ciénaga de Zapatosa su gente 

se sustenta a través de la agricultura, la pesca y la artesanía. 

4.2   Nivel estratégico 

Según lo mencionado en el Plan de desarrollo, podemos identificar lo siguiente: 

Misión 

Chimichagua Cesar, ente territorial, con vocación productiva en el sector agropecuario y 

con recurso humano cualificado en los diferentes sectores productivos, propende por 

ofrecer a sus habitantes mejores condiciones de vida desde el desarrollo y la 

organización productiva y social. (Alcaldia de Chimichagua, 2020) 

Este factor está pensado en la razón social de la entidad. Donde sus colaboradores, juegan un 

papel importante en el cumplimiento del plan de desarrollo, resaltando la importancia del sector 

agropecuario, que siendo una de las principales economías de la zona, refuerza el eslogan que 

identifica esta administración. 
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Visión 

En el 2023, el municipio de Chimichagua, será líder en el departamento del Cesar, en la 

organización y desarrollo de los diferentes sectores productivos y sociales, a través del 

uso eficiente de sus recursos naturales, humanos, culturales, políticos, financieros y 

ambientales, y mejorando su desempeño fiscal. (Alcaldia de Chimichagua, 2020) 

Se puede reconocer la dirección que promete la administración municipal. Tiene objetivos, 

marcos temporales y finalidad, completamente explícitos, que involucran el trabajo constante 

para ser líderes en el Departamento y, además, busca el desarrollo del municipio, para que los 

habitantes del mismo, mejoren sus condiciones de vida aprovechando las ventajas que ofrece el 

territorio en cuanto a la vocación productiva en el sector productivo y social. 

Principios y valores 

A continuación, relacionamos los principios y valores adoptados en el plan de 

desarrollo(2020) de la Chimichagua productiva, los cuales  afirman que: 

 

Transparencia. “La transparencia en la gestión municipal debe entenderse como un pilar de 

nuestra forma de gobernar. Nos urge generar confianza en nuestra comunidad, esto lo lograremos 

rindiendo cuentas no solo a los organismos de control sino a la comunidad. En la Administración 

Municipal el ciudadano tendrá el derecho de tener de primera mano la información pública que se 

genere para que nos ayude a mejorar. Se requiere establecer y mantener una relación mutua entre 

comunidad y administración. En otras palabras, la transparencia debe entenderse como una buena 

práctica de gestión y un principio del buen gobierno, que genere confianza y certidumbre en los 

administrados.” (Alcaldia de Chimichagua, 2020) 

 Gestión. La gestión pública debe orientarse a la consecución de objetivos que ayuden a 

solucionar en parte las necesidades de la comunidad. Esta administración está empeñada en 

construir una comunidad justa y equitativa. Se necesita una comunidad que participe en la 

formulación de políticas públicas para construir alternativas de mejoramiento de la calidad de 

vida. Esta gestión pública se desarrollará en las etapas de la planeación, la ejecución de las metas 

del plan de desarrollo, el seguimiento y evaluación y la rendición de cuentas a la comunidad. 

(Alcaldia de Chimichagua, 2020) 
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Eficiencia. Se requiere ser eficientes en el uso de los recursos públicos, en el sentido de que 

exista una relación entre los recursos y los procesos que se lleven a cabo. Que los recursos se 

aprovechen en forma óptima y que genere resultados e impacto en la vida de todos. (Alcaldia de 

Chimichagua, 2020) 

Eficacia. Debe existir una relación de los resultados con los objetivos y metas propuestas en el 

Plan de Desarrollo. Por ello las metas a lograr en este cuatrienio apuntan a lo que se plasmó en el 

Programa de Gobierno. (Alcaldia de Chimichagua, 2020) 

Inclusión. Nuestra gestión como alcaldía se debe a su gente. Por ello mi principal objetivo es 

que la comunidad pueda recibir los servicios públicos de educación, salud, acueducto, 

alcantarillado, aseo, electricidad en igualdad de derechos, en forma equitativa y sin distinción de 

ninguna clase. La población en condiciones de vulnerabilidad será atendida conforme los 

lineamientos del gobierno nacional garantizando sus derechos. (Alcaldia de Chimichagua, 2020) 

Participación. Los veedores de mi gestión, contarán con un espacio para el diálogo 

permanente sobre las situaciones que afectan a la comunidad. Vamos a crear espacios de 

concertación directa y participativa con los líderes, representantes de los diferentes sectores, las 

juntas de acción comunal y demás organizaciones existentes en el municipio. (Alcaldia de 

Chimichagua, 2020) 

Solidaridad. Significa que apoyaremos las causas de los que más necesitan la acción del 

gobierno. Tenemos que unirnos y/o articularnos con las empresas privadas para realizar acciones 

mutuamente y conseguir un fin común para la comunidad. (Alcaldia de Chimichagua, 2020) 

De lo anterior, se destaca siempre la inmersión de la comunidad y la gestión de la 

administración para el cumplimiento y aplicación de los principios rectores de la acción de la 

alcaldía. Además, se da clara cuenta del valor del servicio resaltado por el contenido que está 

estipulado en el plan de desarrollo del periodo correspondiente. 

Por su parte, el objetivo general del plan de desarrollo menciona lo siguiente: “Potenciar y 

promover el Desarrollo Integral del Municipio de Chimichagua Cesar, contribuyendo a la 

generación de empleo productivo, que permita crear bienestar económico, propiciando la 

accesibilidad a los servicios de infraestructura y servicios públicos e impulsando la solidaridad, la 
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justicia social, la equidad, la transparencia y la concertación social, como medios para producir 

bienestar social en un marco de sostenibilidad, mediante los siguientes ejes estratégicos”. 

(Alcaldia de Chimichagua, 2020).  

De acuerdo con lo anterior, se tuvo en cuenta en la formulación del plan de desarrollo, cuatro (4) 

ejes estratégicos, los cuales son: 

● Eje estratégico 1: Mejores condiciones producen bienestar social 

                  Sectores: educación, salud, deporte y recreación, cultura.  

● Eje estratégico 2: Chimichagua productiva y solidaria. 

                  Sectores: agropecuario, promoción del desarrollo. 

● Eje estratégico 3: Saneamiento básico y ambiente productivo. 

Sectores: agua potable y saneamiento básico, servicios públicos diferente a acueducto, 

alcantarillado y aseo, vivienda, transporte, ambiental, prevención y atención de desastres.  

●  Eje estratégico 4: Gestión institucional productiva, incluyente y participativa. 

Sectores: fortalecimiento institucional, equipamiento, población vulnerable, justicia y 

seguridad.  

Se evidencia, los servicios que presta la organización y se observa cómo estos están 

articulados con el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 "Pacto por Colombia, Pacto por la 

equidad" y el Plan de desarrollo departamental “Lo hacemos mejor”, y también los objetivos de 

desarrollo sostenible. 
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Mapa de procesos 

Otro punto es, la propuesta de trabajo colectiva que se hace notable en el discurso de la 

alcaldía, y puede visualizarse en el Mapa de procesos que presenta la institución: 

fuente: Manual de procesos y procedimientos (2020). 

Se evidencia una entidad integral, que busca satisfacer las necesidades de los habitantes del 

municipio, de una manera organizada y planificada hacia la mejora y evaluación constante; 

denotando una articulación entre cada uno de sus procesos, entre los cuales, los de planeación 

institucional y comunicación estratégica, hacen parte de los procesos estratégicos. Mientras que 

los misionales, comprenden la planificación y ordenamiento territorial; desarrollo social, 

infraestructura y desarrollo, convivencia, seguridad y participación comunitaria, gestión de 

riesgos y gestión de la productividad. 

Por su parte, los procesos de apoyo están conformados por gestión del talento humano, gestión 

jurídica, gestión financiera, gestión de recursos físicos y financieros; y por último el proceso de 

evaluación y mejora, del que hace parte el control interno.  

Imagen 1: Mapa de procesos Alcaldía municipal de Chimichagua 
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4.3 Estructura organizacional. 

En cuanto a la estructura organizacional, se visibiliza que la alcaldía municipal, además del 

despacho del alcalde, el cual cuenta con una secretaria privada y el conductor, se encuentra el jefe 

de control interno; también, la entidad tiene cinco (5) secretarías de despacho, las cuales a su vez, 

cuentan con personal profesional, técnico y asistencial para el cumplimiento de la misión de la 

entidad; siendo la secretaría de gobierno y asuntos administrativos la que tiene un mayor número 

de funcionarios de planta, del que resaltan 2 dependencias importantes como la comisaría de 

familia y la inspección de policía. Adicionalmente, de esta secretaría depende el personal de 

comunicaciones. Sin embargo, no pertenece a la planta del personal, sino que son contratados a 

través de prestación de servicios  

Fuente: Plan de desarrollo Chimichagua Productiva 2020-2023 
 

Imagen 2: Organigrama Alcaldía municipal de Chimichagua 
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4.4 Talento humano 

El diccionario de la Real Academia de la Lengua Española –RAE-, define el talento como 

inteligencia o la “capacidad de entender”; también, lo relaciona con la aptitud o “capacidad para 

el desempeño de algo”. Sin embargo, en su tercera acepción otorga un concepto mucho más 

concreto y orientado al enfoque humano: “persona inteligente o apta para determinada 

ocupación” (RAE, 2019).  

 Moreno, F., & Godoy E., (2012) dan sentido al talento humano como el potencial identificado 

que poseen los individuos determinados por sus competencias y caracterizado por la 

individualidad y diversidad de profesiones. Adicionalmente, Vallejo, L., (2016) dimensiona el 

talento humano como la actividad humana en la que se agrupan conocimientos, experiencias, 

habilidades, motivación, intereses, aptitudes y potencialidades. El International Institute for 

Managment Development (International for Managment Development, 2019), entiende el talento 

humano como un cúmulo de competencias individualizadas necesarias para que la organización 

alcance un valor sostenible a largo plazo. 

 La alcaldía municipal de Chimichagua, compone su talento humano de ciento treinta (130) 

funcionarios, de los cuales, ciento cuatro (104) son funcionarios contratados por prestación de 

servicios y veintiséis (26) nombrados de planta; que son distribuidos entre las dependencias 

(Gobierno y asuntos administrativos, Servicios sociales, Planeación, Hacienda, Despacho del 

alcalde y Desarrollo comunitario) establecidas para atender a toda la comunidad del municipio. 

Aunque la entidad relaciona parte de la información y tiene un consolidado de la cantidad de 

los colaboradores, no cuenta con la información detallada de género, edades, tiempo de servicio y 

nivel académico; por lo tanto, a través de revisión documental, encuestas y entrevistas logramos 

identificar el estado de lo mencionado anteriormente, que hace parte de los resultados de este 

trabajo académico. 

4.5 Dimensión comunicacional 

En esta aparte, se pretende comprender las relaciones presentes en el talento humano, sus formas 

de comunicación, medios y canales, como se detalla a continuación:  
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Realidades 
Datos 

Causas 

Positivas Negativas Profundas Superficiales 

Existe una rendición de 

cuentas periódica que 

permite la socialización de 

los programas que gestiona 

la Alcaldía para el servicio 

público, la realiza el 

alcalde y los jefes de 

despacho 

Se debe empoderar más a 

los funcionarios sobre los 

logros de la alcaldía, que 

conozcan a profundidad los 

informes de rendición de 

cuentas 

Desde la administración pública 

se exige una rendición de 

cuentas para mostrar la 

efectividad y transparencia con 

la cual se lleva a cabo las 

funciones propias de la entidad 

Hace parte de la 

gestión estatal 

acorde a la rama 

ejecutiva del poder  

Es necesario para saber 

los procesos que lleva a 

cabo la Alcaldía  

Cuentan con la 

documentación en un nivel 

estratégico que en el papel 

propende por un 

desempeño óptimo de la 

entidad. 

El Talento Humano no 

interioriza la razón de ser 

de la entidad (misión) 

Los funcionarios piensan que 

los logros como servidores 

públicos de la alcaldía son de 

índole personal, dejando de 

lado que se encuentran 

inmersos en un contexto 

institucional que demanda la 

prestación de un servicio con 

valor público por parte de ellos. 

Se operativiza la 

función del servidor 

público dejando de 

lado la socialización 

de lo estratégico 

para que sea 

apropiado por el 

personal. 

Desconocimiento del 

personal sobre el servicio 

público y su función. 

La administración 

municipal cuenta con una 

gestión de información 

manejada a través de 

diferentes medios 

La página web no se 

encuentra actualizada en 

cuanto a noticias y temas 

de interés, esta información 

se maneja por medio de las 

redes sociales 

Se observan página de internet, 

redes sociales (Instagram 

Facebook y Twitter),  Radio 

comunitaria, periódico semanal 

la calle y perifoneo donde  

transmiten la información 

propia de la Alcaldía. 

Se debe informar a 

la comunidad sobre 

los procesos que se 

llevan a cabo dentro 

de la Alcaldía. 

Es necesario transmitir la 

información 

  Dentro del organigrama 

de la alcaldía, las 

comunicaciones dependen 

de la secretaria de gobierno 

y asuntos administrativos 

En la alcaldía no existe el 

área de comunicaciones, 

Los funcionarios no están 

acostumbrados a trabajar 

en el tema bajo su propia 

cuenta dejando de lado el 

reconocimiento del talento 

humano para ejercer su 

función apropiando la 

comunicación meramente 

desde el carácter de 

transmisión de 

información. 

No existe el espacio de diálogo 

para la construcción de sentido 

con respecto a las funciones que 

debe realizar la alcaldía 

comprendiendo la complejidad 

de estos para evidenciar el 

proceso y articular en sinergia 

todas las actividades que deben 

llevar a cabo para la prestación 

del servicio. 

Existe 

desconocimiento de 

la importancia de la 

comunicación 

estratégica que está 

estipulada como 

transversal en el 

mapa de procesos de 

la Alcaldía 

La estructura 

organizacional de la 

alcaldía conlleva al 

trabajo individualizado, 

por despachos, donde no 

se integra al personal y 

no se reconoce la 

cualificación para la 

prestación de las labores. 

Tabla 1: Hallazgos de comunicación 

Elaboración propia 
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Comunicación Interna 

Los actores 
Con quién se 

comunican 
Contexto  Canales Lenguajes y códigos Flujos 

Alcalde 

municipal 

Alcalde 

municipal 

Personal de 

Planta 

Jefes de 

Despacho 

Contratistas 

Comunidad 

Es quien dirige la 

administración 

municipal por un 

periodo concreto, 

elegido 

democráticamente 

Correo institucional, 

personal 

memorandos, 

comunicados, grupos 

de WhatsApp 

Forma escrita, lenguaje 

verbal formal, medios 

electrónicos, radio 

Verticalidad  

Personal de 

Planta 

Alcalde 

municipal 

Personal de 

Planta 

Jefes de 

Despacho 

Contratistas 

Comunidad 

Su vínculo laboral 

está directamente 

con la alcaldía 

municipal 

independiente al 

gobierno de 

turno. 

Correo institucional, 

personal, 

comunicados, grupos 

de WhatsApp 

Forma escrita, lenguaje 

verbal formal, medios 

electrónicos. 

Horizontal 

(contratistas, 

comunidad), vertical 

(alcalde, jefes de 

despacho) 

Jefes de 

Despacho 

Alcalde 

municipal 

Personal de 

Planta 

Jefes de 

Despacho 

Contratistas 

Comunidad 

Personal que 

gestiona los 

servicios 

administrativos 

bajo la directriz 

del alcalde y su 

plan de desarrollo 

Correo institucional, 

personal 

memorandos, 

comunicados, grupos 

de WhatsApp 

Forma escrita, lenguaje 

verbal formal, medios 

electrónicos, radio 

Horizontal 

(comunidad), vertical 

(alcalde, personal de 

planta) contacto 

semanal 

Contratistas 

Alcalde 

municipal 

Personal de 

Planta 

Jefes de 

Despacho 

Contratistas 

Comunidad 

Funcionarios 

públicos que 

tienen un tipo de 

vínculo laboral 

por prestación de 

servicios  

Personal, 

memorandos, grupos 

de WhatsApp 

Forma escrita, lenguaje 

verbal formal, medios 

electrónicos. 

Horizontal (personal de 

planta, comunidad), 

vertical (jefes de 

despacho, alcalde) 

Tabla 2: Comunicación interna en la alcaldía de Chimichagua 
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Descripción del entorno (PESTEL) 

 

Dimensión Descripción 

 

Político 

Con base a la situación externa de la administración municipal, y el análisis político que puede tenerse en cuenta a 

través de resultados y comportamientos, se evidencia que esta entidad maneja buenas relaciones con los entes 

departamentales (Gobernación del Cesar) y nacionales (Ministerios y entidades del orden nacional); prueba de ello 

han sido todas las gestiones de proyectos de alto impacto que se han adelantado antes las entidades anteriormente 

mencionadas. 

Además, se puede mencionar que, con los municipios aledaños, también se mantiene una buena relación, ya que 

se creó una asociación de municipios, que permite el trabajo en conjunto con los pueblos vecinos. 

Económico 

En cuanto a la dimensión económica se interpreta que, debido a su extensión y ubicación geográfica, 

Chimichagua, presentan dos particularidades:  

 

1. La población que reside en la cabecera municipal, mayormente se dedica a la actividad comercial y de 

servicios formales (docencia, administrativos de entidades públicas como hospital, instrumentos 

públicos, alcaldía). También, están las economías informales, como las ventas en las calles de: 

alimentos tradicionales (galletas, panochas, almojábanas) y convencionales (pescados, verduras, 

carnes); bebidas, dulces; servicios de transporte (moto, motocarro, ciclo taxis); servicios de recolección 

de residuos sólidos y más. 

 

2. Otro grupo poblacional, depende de la pesca, debido a la riqueza que presenta la Ciénaga de Zapatosa 

la cual, junto a la agricultura y ganadería, representan la economía más antigua del municipio. Estas últimas, 

son aprovechadas con cultivos de naranja, mango, yuca, maíz; y con grandes terrenos con ganados, que 

permiten la producción de lácteos (queso, suero, mantequilla). 

Social 

En cuanto a los ítems que pueden identificarse dentro de este aspecto, se cuenta la cobertura en educación, el 

municipio cuenta con 17 instituciones educativas y 67 sedes, distribuidas a lo largo y ancho del territorio. 

También, se cuenta con una subsede del Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA). 

Por su parte, en salud, el municipio cuenta con una Secretaría de servicios sociales, quien es responsable del 

sector, el cual, pretende brindar atención oportuna, acceso al servicio y mejorar el nivel de vida de la población; 

todo esto, de la mano con el Hospital Inmaculada Concepción. Además. Dentro de las funciones establecidas, el 

municipio debe garantizar la inspección, vigilancia, control y monitoreo de la Salud Pública mediante programas 

y/o estrategias. 

 

El Índice de Pobreza Multidimensional -IPM- que es una medición de la pobreza que muestra las diferentes 

carencias que presentan las personas pobres, teniendo en cuenta las dimensiones que se analizan son: educación en 

el hogar, condiciones de niñez y juventud, salud, trabajo y accesos a servicios públicos y vivienda; este indicador 

en el municipio, según el DANE, se encuentra en el 52,5%. 

En los objetivos plasmados, desde los diferentes sectores (educación, cultura, inclusión social, recreación y 

deporte, entre otros), se tiene como objetivo principal erradicar la pobreza. Pues el municipio, no cuenta con 

actividades que permitan acceso laboral oficial a todos los habitantes. Sin embargo, se  trabaja para disminuir los 

porcentajes, teniendo en cuenta proyectos y oportunidades pensados en apoyar a la comunidad. Ejemplo: 

programas de educación con SENA, obras municipales, proyectos de agricultura.  

 

Chimichagua, es un lugar multicultural. Anualmente en el mes de julio, se realiza el Festival de danzas y 

tamboras; donde personas de diferentes partes hacen muestras de sus artes para construir tradición. El canto, el 

baile y la tambora, son las manifestaciones principales de este sector, que se presentan en la casa de la cultura 

municipal, donde los docentes prestan los conocimientos para fortalecer las raíces culturales. 

Tecnológico 

 La dimensión tecnológica contempla coberturas de redes de telefonía móvil en el 80% del municipio. Sin 

embargo, el acceso a internet está limitado solo en la zona urbana y algunos corregimientos de la zona rural.  
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 Actualmente, se cuenta con proyectos claves a mediano plazo, con la Universidad Nacional, que permitiría la 

conexión total a internet para mejorar la educación de la zona y construir territorio a través del conocimiento. 

 Ecológico 

 El municipio cuenta con la Ciénaga de Zapatosa, que es el espejo de agua dulce más grande de Colombia y el 

segundo de América latina, con una extensión aproximada de 140.000 hectáreas; la cual, tiene una extensa 

variedad de flora y fauna; y que al ser uno de  los ecosistemas más importantes nacional e internacionalmente,  

logró que fuese declarado territorio Ramsar en el 2018, por el Gobierno Nacional. 

 Legal 

Las normas que rigen la actuación de la administración municipal, están estipuladas en la Constitución política de 

1991 como norma de normas; la ley 136 de 1994, la cual fue modificada por la ley 1551 de 2012, cuyo objeto es 

la modernización de los municipios para cumplir con sus competencias y funciones; la ley 489 de 1998, que 

regula el ejercicio de la función administrativa, determinando la estructura, principios y reglas de la función 

pública. 

La ley 1437 de 2011, ley de procedimientos administrativos, que regula las actividades de los particulares y el 

estado, o entre entidades del estado.  

En materia contractual se encuentra la ley 80 de 1993, con sus respectivos decretos reglamentarios como la 1150 

de 2007 y el decreto 1082 de 2015, entre otros. 

Tabla 3: Descripción del entorno (PESTEL) 

Elaboración propia 

 

4.6 Pregunta de investigación 

¿Cómo la comunicación estratégica puede incidir en el fortalecimiento del talento humano para la 

apropiación del sentido del servicio y valor público en la Alcaldía de Chimichagua?. 
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5. PROBLEMA, NECESIDAD U OPORTUNIDAD 

A partir del análisis contextual y teniendo en cuenta las herramientas de recolección de 

información, se identifica que la entidad cumple con sus funciones generales posicionándose 

como el primer puesto a nivel departamental en el índice de desempeño institucional según el 

Departamento administrativo de la función pública, y como séptimo a nivel nacional entre los 

municipios de sexta categoría. 

Sin embargo, en el proceso de investigación y basados en la perspectiva de los funcionarios de 

la entidad, se pudo identificar que existe una falta de apropiación del servicio y el valor público 

por parte del personal que compone al talento humano dejando a un lado el reconocimiento de la 

función pública y la razón de ser de la administración.  En la documentación institucional se 

establecen procesos eficaces. Sin embargo, en la práctica los funcionarios desconocen la 

comunicación estratégica como proceso importante dentro de la institución. 

Lo anterior, repercute en los procesos internos en cuanto a la atención a la comunidad y 

desarrollo de actividades, pues al desconocer el valor público del servicio, realizan sus acciones 

basados en la elaboración de informes mensuales y desconocen el aporte de cada actividad para el 

cumplimiento de la misión, evidenciando que la problemática de la organización tiene que ver 

con la deficiencia que hay en la apropiación del significado del sentido del servicio de la función 

pública. 

Lo que se pretende con esta investigación, es que, a través de la comunicación estratégica, se 

diseñan tácticas y herramientas que permitan apropiar y poner en práctica el sentido del servicio 

público en el Talento humano de la Alcaldía municipal de Chimichagua. 
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6. OBJETIVOS 

6.1 Objetivo General 

Fortalecer en el talento humano de la alcaldía de Chimichagua el sentido del servicio y valor  

público, a través de la comunicación estratégica, para mejorar la prestación del servicio al 

ciudadano.  

6.2  Objetivos específicos 

 

1. Caracterizar el talento humano de la alcaldía de Chimichagua para conocer su perfil 

sociodemográfico. 

2. Conocer la percepción del talento humano sobre el significado del servicio público. 

3. Comprender las relaciones presentes en el talento humano, sus formas de comunicación, 

medios y canales. 

4. Diseñar un plan estratégico de comunicación que permita apropiar y poner en práctica el 

sentido del servicio público en el Talento humano de la Alcaldía municipal de 

Chimichagua. 
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7. ANTECEDENTES 

En este aparte se destacan algunos documentos académicos que reconocen la importancia de la 

comunicación estratégica y su impacto en el contexto de organizaciones públicas como la alcaldía 

municipal de Chimichagua. 

7.1 Antecedentes conceptuales 

A partir de la revisión de los abordajes investigativos que trabajan sobre las deficiencias que 

hay en la apropiación del significado del sentido del servicio de la función pública y la 

comunicación, se encontraron algunas aproximaciones académicas como antecedentes temáticos 

previos similares a este proyecto de grado. 

Inicialmente encontramos el plan estratégico de comunicación interna que contribuye a la 

socialización de la cultura de servicio de la alcaldía de Ibagué desarrollado por Angélica María 

Morales, estudiante de la universidad de la Sabana quien aborda el tema del Talento humano que 

sirve a la ciudadanía de Ibagué. 

(Morales A. , 2015) afirma que: “nace la necesidad de implementar una estrategia de 

comunicación para el cliente interno y esta se fundamenta en el servicio teniendo como proyecto 

un plan estratégico de comunicación interna que contribuya a la socialización de la cultura de 

servicio de la alcaldía de Ibagué”.(p5) 

La revisión de este documento nos aporta en la visibilización de estrategias con respecto al 

servicio al cliente, cultura y servicio, desarrollo empresarial e innovación, conciencia regional e 

identidad, temas que se desarrollan a lo largo del texto en cuanto a diagnóstico y creación del 

programa estratégico, conceptos que nos permiten comprender las entidades públicas y tener 

nociones de la organización para la realización de nuestro trabajo. 

Encontramos el texto “Gestión estratégica del talento humano en el sector público: estado del 

arte, diagnóstico y recomendaciones para el caso colombiano” , en el cual, (Pulido, 2015) 

compila Este antecedente conceptual evidencia diferentes aspectos a trabajar desde la gestión 

pública. Nos invita a comprender los aspectos que se desarrollan en el desempeño del sector 
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público de Colombia relacionando casos de Latinoamérica y desarrolla un análisis integral de la 

realidad de los servidores públicos. 

(Pulido, 2015) afirma que el proyecto de investigación partió de la elaboración de un diagnóstico 

participativo de los aspectos normativos, institucionales y de las prácticas existentes de las 

organizaciones públicas colombianas con el fin de identificar la dimensión, el alcance y las 

características de la gestión del recurso humano. Después, dicho diagnóstico evolucionó hacia un 

documento de propuestas en materia de talento humano, que se convierte, sin lugar a duda, en un 

referente para la construcción de la política de empleo público con perspectiva de largo plazo que 

pretende la función pública.(p11) 

En ese documento encontramos referentes de las entidades de la rama ejecutiva vinculadas al 

desarrollo de un plan de gobierno, en el que se caracterizan los lineamientos del servicio al 

ciudadano, donde el talento humano juega un rol estratégico en el reconocimiento de los 

ciudadanos y su contexto de gobernanza para aumentar la calidad del servicio, elementos 

propicios para identificar y delimitar la problemática de la alcaldía municipal de Chimichagua. 

También tuvimos en cuenta el abordaje de (Noreña & Suárez, 2017), quienes hacen un Diseño 

del Plan Estratégico de Comunicación Interno para la Alcaldía de Manizales,  este antecedente 

conceptual nos permite abordar lo público desde la comunicación donde el problema va ligado a 

la comunicación interna y basadas en Aljure Saab afirman que el plan no busca solo informar y 

estructurar un sistema de divulgación en toda organización, sino también promover valores como 

la identidad corporativa y visualizar positivamente el valor corporativo interno como resultado de 

una comunicación congruente, pertinente y efectiva.(p9) 

Esta aproximación teórica nos brinda una orientación metodológica para el abordaje de la 

entidad pública, donde en comparación con nuestro proyecto podemos identificar la pertinencia 

del diseño del plan estratégico perfilando los actores públicos y  la adecuación del plan  para la 

organización, resaltando el enfoque comunicacional que le dan las autoras a la problemática de la 

Alcaldía de Manizales. 
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  7.2 Antecedentes prácticos 

En cuanto antecedentes prácticos se identificó inicialmente a la Corporación autónoma 

Regional CORPOCESAR, la cual tiene como objeto: “ Propender por el desarrollo sostenible y la 

protección del medio ambiente en su jurisdicción, a través de la ejecución de las políticas, planes, 

programas y proyectos sobre medio ambiente y recursos naturales renovables, así como dar 

cumplida y oportuna aplicación a las disposiciones legales vigentes sobre su disposición, 

administración, manejo y aprovechamiento, conforme a las regulaciones, pautas y directrices 

expedidas por el Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial”. 

Esta entidad pública es un caso práctico que hace evidente dos procesos estratégicos para el 

desarrollo de su misionalidad, nos aporta el cómo se pueden consolidar actividades para el 

mejoramiento de la prestación del servicio haciendo explícita la atención del talento humano para 

el mejoramiento de la gestión aplicando temporalidad y control a los mismos procesos. 

En primera instancia la adopción de un plan estratégico para el talento humano (2021 -2023) 

el cual afirma que : “busca desarrollar, fortalecer, dinamizar y evaluar la Gestión del Talento 

Humano en aras de contribuir al mejoramiento de sus competencias, capacidades, conocimientos, 

habilidades y calidad de vida; este plan se da para el mejoramiento del servicio a través de 

estrategias, planes, tácticas y actividades que permitan la gestión del talento humano propicia 

para el ser de la entidad. (CORPOCESAR, 2021)  

En esta organización también se establece un plan de comunicación que estipula cómo 

transmitir y dar construcción de sentido a la información interna y externa que se desarrolla en la 

entidad, esto a través de conocer con claridad la manera de llegar a los grupos de interés, con el 

fin de generar un esquema que sirva para determinar estrategias que favorezcan los servicios de 

una entidad. La información que se destaca de CORPOCESAR nos permite ver la articulación de 

las dependencias y la adopción de mejoras en pro del fortalecimiento del servicio, actividades que 

sirven como referencia para procesos en la creación de actividades que otorguen valor al servicio 

público. 

Por otro lado, encontramos la ejecución del plan estratégico de comunicación para la oficina 

de acción integral del batallón de infantería n°15 general Francisco de Paula Santander Ocaña, 

elaborado por (Angarita, 2018) en el que inicialmente se reconoce el diseño  de un plan de 
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comunicación que busca que los públicos internos y externos conozcan las diferentes actividades 

realizadas por la institución, logrando que confíen y se vinculen a las campañas propuestas por el 

Batallón, así mismo se busca que la comunidad vea una entidad que no solo se dedica a brindar 

seguridad a la soberanía, sino también que busca bienestar integral. 

En este ejemplo práctico desarrollado para el ejército, se reconoce que se debe fortalecer la 

cultura y el clima organizacional para mejorar la comunicación interna, ya que afirman en el 

diagnóstico que no se realizan actividades en las que se eleve la moral del personal que labora en 

la institución y generen un buen ambiente organizacional, a partir de esto es interesante visualizar 

las tácticas, piezas y mediciones que se le hicieron a la ejecución y nos permite visualizar lo 

importante de ver la efectividad de las actividades en relación al cumplimiento de objetivos. 
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8. CATEGORÍAS 

8.1 Talento humano 

Se identifica que dependiendo de la organización o el contexto donde se desarrolle la palabra 

Talento humano va a hacer referencia o es relativo al personal, o recurso, o capital humano que 

hace parte de la entidad, sin embargo a partir de (Chiavenato, 2009), el talento humano  se 

explicita cuando se desarrolla la gestión  del mismo por parte de las organizaciones, es decir  la 

gestión del talento humano concibe que  las personas dejen de ser simples recursos (humanos) 

organizacionales y sean consideradas seres con inteligencia, personalidad, conocimientos, 

habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones singulares. Son los nuevos asociados de 

la organización que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan resultados 

previamente negociados sirviendo al cliente con miras a satisfacer sus necesidades y expectativas. 

 Desde la perspectiva de la gestión del talento humano se reconoce que tener personas no 

significa necesariamente tener talentos, (Chiavenato, 2009) afirma que un talento es siempre un 

tipo especial de persona, no siempre toda persona es un talento. Para ser talento, la persona debe 

poseer algún diferencial competitivo que la valore; el talento incluye cuatro aspectos esenciales 

para la competencia individual: 

 1. Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a aprender, de forma 

continua, dado que el conocimiento es la moneda más valiosa del siglo XXI.  

2. Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea para 

resolver problemas o situaciones, crear e innovar. En otras palabras, habilidad es la 

transformación del conocimiento en resultado. 

 3. Juicio. Se trata de saber analizar la situación y el contexto. Significa saber obtener datos e 

información, tener espíritu crítico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y definir 

prioridades.  

4. Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite alcanzar y 

superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a la 
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excelencia y enfocarse en los resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar la 

autorrealización de su potencial. 

(Mejía, Bravo, & Montoya, 2013) definen el talento humano como: “todos los programas de 

formación que buscan mejorar el rendimiento, levantar la moral y aumentar el potencial de los 

empleados que hacen parte de una organización. Es un medio relevante para la planeación de 

proyectos de vida y de trabajo del personal, pero al mismo tiempo es un aspecto clave para el 

logro de los objetivos y mejoramiento de posibilidades organizacionales futuras en términos de 

competitividad”(p20) 

A partir de lo anterior se puede interpretar que el talento humano en el caso del sector público 

está presto a los intereses del estado y el servicio a la sociedad, donde desarrolla sus 

competencias volviéndose un activo de gran valor, desde la gestión del talento humano se debe 

saber integrar, organizar, desarrollar, recompensar, retener y auditar en función de lo público con 

el fin de lograr los objetivos y metas que se inscriben a la organización. 

  8.2  Servicio público 

Este concepto se consolida a partir del contexto Colombiano en donde encontramos a partir de 

lo que plantea el (Ministerio de Salud y Proteccion Social, s.f.) (s.f) y conforme lo establece el 

artículo 430 del Código Sustantivo del Trabajo  se identifica que el servicio público se considera 

como “toda actividad organizada que tienda a satisfacer necesidades de interés general en forma 

regular y continua, de acuerdo con un régimen jurídico especial, bien que se realice por el Estado 

directa o indirectamente, o por personas privadas…” 

A la luz del artículo 365 de la Constitución Política de Colombia, “los servicios públicos son 

inherentes a la finalidad social del Estado. Es deber del Estado asegurar su prestación eficiente a 

todos los habitantes del Territorio Nacional. Los servicios públicos estarán sometidos al régimen 

jurídico que fije la ley, podrán ser prestados por el Estado, directa o indirectamente, por 

comunidades organizadas, o por particulares. En todo caso, el Estado mantendrá la regulación, el 

control, y la vigilancia de dichos servicios. 
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Se reconoce la esencialidad de un servicio público definida por la Corte Constitucional en 

sentencia C- 450 de 1995, de la siguiente forma:: “El carácter esencial de un servicio público se 

predica, cuando las actividades que lo conforman contribuyen de modo directo y concreto a la 

protección de bienes o a la satisfacción de intereses o a la realización de valores, ligados con el 

respeto, vigencia, ejercicio y efectividad de los derechos y libertades fundamentales, ello es así, 

en razón de la preeminencia que se reconoce a los derechos fundamentales de la persona y de las 

garantías dispuestas para su amparo, con el fin de asegurar su respeto y efectividad”. 

Se puede afirmar que el servicio público esté ligado directamente al Estado y su obligación de 

solventar o satisfacer las necesidades de la población mediante la garantía de derechos, las 

actividades que lleve a cabo el Estado como servicio público están reguladas por la constitución 

política y jurisprudencia del mismo Estado, comprendiendo el servicio como una función que se 

adecúa al contexto y necesidades propias del territorio para la consecución de calidad de vida de 

la población. 

8.3 Valor público 

La introducción del término la realiza  (Moore, 1998), en su texto Gestión Estratégica y 

Creación de Valor en el Sector Público, el planteamiento del autor parte de que los recursos 

públicos deben ser utilizados para incrementar el valor, teniendo en consideración que el valor 

público va más allá de un enfoque de impactos monetarios y debe incluir beneficios sociales 

percibidos por los ciudadanos que derivan del “deseo genuino de los gobiernos para entender las 

cosas que le importan a la gente”. 

 El valor público se forja mediante la comprensión de que los gobernantes, los funcionarios 

públicos y la burocracia son los encargados de manejar los recursos públicos y distribuirlos en las 

diferentes organizaciones gubernamentales para proveer servicios a los ciudadanos, donde es de 

particular importancia conocer las necesidades y demandas de los mismos, además de asegurarse 

que los servicios provistos tengan la calidad necesaria. (Moore, 1998) 

 (Morales J. , 2005) quien retoma a Moore plantea en su texto El capital social y el valor 

público como ejes de acción para el desarrollo social: “que la actuación del directivo público esté 

preparado con valores y con capacidades a fin de hacer frente a los retos que demanda la 
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comunidad. Para lo cual deberá dominar plenamente la elaboración de diagnósticos que precisen 

los problemas que se observan o se identifican, ello para plantear con alto grado de efectividad la 

solución o soluciones tomando en consideración el contexto político y el funcionamiento 

organizacional a fin de generar valor público”. 

(Conejero, 2015) en el texto Creación de valor público: un enfoque desde la gobernanza  retoma 

a Coats y Pasmore donde expresa que el valor público se consolida a partir de tres procesos: 

1) Autorización: proceso mediante el cual el valor público es legitimado, esto es 

podemos responder a la pregunta ¿Para qué sirve el servicio público? 

2) Creación: proceso en el que se alcanza un  tipo de prestación de servicios que satisface 

las expectativas del público y permite la mejora continua. 

3) Medición: proceso para valorar si se han cumplido las metas y objetivos propuestos 

después de los primeros trabajos sobre el valor público. 

Es entonces que se asemeja el valor público a la percepción del servicio,  este se gestiona 

mediante la creación  de estrategias que integran el reconocimiento de la organización con su 

talento humano y  la sociedad, es decir se hace evidente cuando se consolida el proceso de  

reconocimiento del nivel estratégico de la organización por parte de sus funcionarios y directivos 

quienes interiorizan su rol de servidores públicos, para promover espacios de diálogo en el cual la 

comunidad es reconocida y se integra a los procesos que se llevan a cabo para la garantía de 

derechos o satisfacción de necesidades, otorgando mediante esta acción, valor público a la 

organización. 

8.4  Comunicación estratégica  

A partir de (Massoni, 2007) la comunicación estratégica es un espacio de conversación en el 

que actores participan a partir del disenso sociocultural aportando a la construcción de sentido 

para la articulación de las diferencias en torno de intereses y necesidades de grupos sociales que 

reconocen su particularidad para operar desde allí con relación a un objetivo.(p13) 

La autora afirma que: la comunicación estratégica es integradora porque permite abarcar la 

comunicación interna, la interinstitucional y la externa, definiendo en cada caso cuál es la 
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problemática prioritaria, cuál es la transformación cognitiva que es deseable poner en marcha en 

el marco de los objetivos institucionales y atendiendo muy especialmente a los contextos. 

(Massoni, 2007) 

Complementando a partir de (Urranga, Bruno, & Gianfrini, 2012) podemos interpretar que la 

comunicación estratégica responde a objetivos y propósitos estratégicos, los cuales debe articular, 

coordinar y armonizar reconociendo la actuación de las personas y los grupos de trabajo, 

contribuyendo desde la gestión de la información y la construcción de significado y sentido 

compartidos para que se cumpla el plan que se quiera llevar a cabo. 

La comunicación estratégica facilita las transformaciones a partir de una mirada respetuosa de 

la diversidad y para este estudio es oportuno ya que nos permite consolidar procesos adecuados 

para la organización 
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.9.  METODOLOGÍA 

La metodología utilizada para la realización de este trabajo en el proceso de diagnóstico y 

construcción del plan estratégico comunicacional, parte de un proceso cualitativo con una 

observación participativa directa, que hace uso de un análisis descriptivo-cuantitativo de 

recopilación de información, observación, e intercambio de saberes que se realiza mediante el 

diálogo abierto con los miembros de la organización, abarcando encuestas y datos que informan 

sobre la realidad de la Alcaldía. 

Se inicia con  la revisión documental de la información que presenta la Alcaldía municipal de 

Chimichagua en su página web y redes sociales, así mismo del plan de desarrollo para el periodo 

2020 – 2023 denominado “Chimichagua productiva”, estos nos permitieron comprender desde lo 

escrito la razón social y las estrategias de comunicación implementadas en la organización. 

Otra fuente de información primaria, parte del diálogo con los actores del escenario, que están 

vinculados al ejercicio de gobierno del periodo actual de la Alcaldía, es decir, se realizaron 

entrevistas informales cara a cara y se reconoció la propia experiencia como información, 

mediante la recopilación de diarios de campo.  

Se aplicaron encuestas de percepción y entrevistas, el uso de diferentes herramientas que se 

consolidaron en el transcurso del diagnóstico, matrice PESTEL, que permitieron identificar las 

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, dentro de la Alcaldía municipal de 

Chimichagua, en pro de potenciar el servicio que prestan en perspectiva de atención a la 

comunidad. 

La fuente secundaria utilizada, se encuentra con las instituciones asociadas que han trabajado 

con la alcaldía, pero no hacen parte de ella como, por ejemplo: documentación de la alcaldía 

sobre gestión, ejecución y desempeño, sea desde el DANE o la función pública; así como órganos 

de control, Departamento Nacional de Planeación (DNP).   

 La información se organiza a manera de línea de tiempo en reflexión constante sobre la 

demanda de la comunicación estratégica en los procesos de la organización, se señalan aspectos 

importantes desarrollados en la entidad para argumentar y desarrollar el interés y coherencia del 

diagnóstico y plan estratégico de comunicación. La organización cronológica, permite 
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profundizar en diferentes aspectos teniendo en cuenta la consultoría que se desarrolla para la 

entidad. 

Objetivos Técnicas Instrumentos A quienes 

Caracterizar el talento 

humano de la alcaldía de 

Chimichagua para conocer 

su perfil sociodemográfico 

Entrevista 

Encuestas 

Revisión Documental 

Observación 

Guía de la entrevista 

Formato de encuesta 

Revisión documental 

  

Secretaria de Gobierno 

Funcionarios de planta 

Contratistas 

Documentos propios de la 

alcaldía referentes al 

talento humano. 

  

Conocer la percepción del 

talento humano sobre el 

significado del servicio 

público. 

  

Encuestas 

Entrevistas 

Observación 

  

Formato de encuesta 

Guía de indagación 

Observación participativa 

de los eventos que se 

realizan en la alcaldía 

Funcionarios y contratistas 

de la alcaldía. 

Personal escogido 

aleatoriamente que 

represente a cada despacho 

de la alcaldía 

Comprender las relaciones 

presentes en el talento 

humano, sus formas de 

comunicación, medios y 

canales. 

  

Entrevista 

Observación 

Diario de campo 

Revisión documental 

  

Guía de entrevistas 

Mapa de actores y 

relaciones 

 Personal de planta 

Jefes de despacho 

Organigrama 

Diseñar un plan estratégico 

de comunicación que 

permita apropiar y poner en 

práctica el sentido del 

servicio público en el 

Talento humano de la 

Alcaldía municipal de 

Chimichagua 

 

Diagnóstico 

 

Revisión documental 

 

  

  

Resultados del diagnóstico 

(revisión documental) 

 Talento humano de la 

alcaldía 

 

Secretaría de Gobierno 

Tabla 4: Metodología 
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10. RESULTADOS 

10.1 Talento humano: en contexto. 

Para dar sentido a nuestro objetivo uno, lo primero que se realizó fue la caracterización del 

talento humano de la alcaldía municipal, a través de una encuesta realizada mediante un 

formulario virtual (anexo 2), donde se pudo identificar que está entidad la componen 130 

funcionarios, de los cuales, 26 son de planta, es decir, vinculados por libre nombramiento y 

remoción, de período, en provisionalidad o carrera administrativa; y 104 contratados por 

prestación de servicio. 

En primera instancia, se pudo evidenciar en la investigación sobre el género, que el 73% de los 

funcionarios vinculados a esta entidad, son mujeres, lo que equivale a 95 funcionarias. El otro 

porcentaje restante, es decir, el 27%, pertenecen al género masculino, que iguala el total de 35 

funcionarios; como puede apreciarse en la siguiente gráfica: 

Realización propia 

Seguido de esto, se analizaron los rangos de edad, los cuales fueron divididos en dos partes: 

contratados por prestación de servicio y personal de planta.  Justo donde está la mayor cantidad 

de funcionarios, se evidenció a través del análisis generacional, que el 41% equivalente a 43 

personas se encuentra en las edades comprendidas entre los 20 y 29 años, mientras que el 

personal de planta, solo el 4%, es decir, 1 funcionario se encuentra en este rango edad. Este grupo 

etario se ubica en la generación Millennials, quienes son conocidos por ser idealistas, buscar su 

felicidad, estar conectados todo el tiempo mediante el uso de tecnologías, poseer pensamiento 

Imagen 3: Género de funcionarios Alcaldía municipal de Chimichagua 
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social activo, ser creativos, estructurados y de actitud desafiante y retadora frente a la autoridad. 

(Mitta & Dávila, 2015) 

En concordancia con esto, (Mitta & Dávila, 2015), afirman que los Millennials estuvieron 

presentes durante los inicios del despegue de la globalización y apertura de fronteras de 

información, lo que favoreció las herramientas de acceso para el aprendizaje, el descubrimiento 

continuo de tecnología y desvanecimientos de fronteras culturales, abriendo camino a cambios 

globales sobre los cuales este grupo etario se adapta y familiariza a ritmos agigantados. 

De la misma manera, el 25% que equivale a 26 de los empleados por prestación de servicios,  

están entre las edades de 30-39; y un 24%, entre los 40-49 años, que corresponde a 25 personas; 

por su parte, 3 personas de planta se encuentran entre los 30-49 años y 6 entre los 40-49 años, es 

decir,  es decir el 12% y el 23% respectivamente; este grupo poblacional pertenece a la 

generación X, los cuales  son descritos como nómadas, de personalidad práctica, independientes, 

escépticos, líderes competentes, participativos, proveedores de entendimiento y firmes creyentes 

de los planes de desarrollo (Mitta & Dávila, 2015) ;el trabajo es visto por este grupo generacional 

como una actividad de alta importancia que debe equilibrarse con la realización personal 

profesional.  

Por último, se encuentra la generación de los Baby Boomers, conocidos también como la 

generación de la posguerra,  poseen un estilo de liderazgo participativo, moralistas, introvertidos, 

trato directo con el conflicto, creadores de propuestas, competitivos, seguros de sí mismos, de 

actitud de aceptación y negación frente a la autoridad. Su enfoque sobre el trabajo es descrito 

como piedra angular de su personalidad (Chirinos, 2009); a esta generación pertenecen 8 

personas contratadas por prestación de servicios, con edades comprendidas entre los 50-59 años 
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que representan el 8% de estos funcionarios, mientras que el 2%, es decir, el 2 funcionarios se 

encuentran con edades comprendidas entre los 60-69 años. 

Realización propia  
 

Realización propia 

Seguido de esto, se identificó la formación académica del talento humano que comprende la 

administración municipal, de los cuales el 91% tienen un nivel de formación académica (técnica, 

tecnológica, profesional o de posgrado) superior a la educación media; mientras que el 8,1% son 

bachilleres, quienes desarrollan labores de servicios generales, vigilancia y mantenimiento.  

Imagen 4: . Edades de contratistas Alcaldía municipal de Chimichagua 

Imagen 5: Edades de funcionarios de planta Alcaldía municipal de Chimichagua 
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Realización propia 

 Basados en los resultados obtenidos en las encuestas aplicadas, en cuanto al tiempo de 

servicio del talento humano, se puede afirmar que el 19% del personal tiene un tiempo de 

vinculación a la entidad de entre 0 y 6 meses, el 14% tiene entre 6 meses y un año; el 22% tiene 

entre 1 y 2 años de servicio, mientras que entre 2 y 5 años se encuentra el 17% del personal; 

finalmente, entre 5 y 10 años se encuentra el 9%; el 6% tiene entre 10 y 20 años y el 13% tiene 

más de 20 años de servicio.  

Realización propia 

 De lo anterior, se puede deducir que el 19% de los funcionarios de la alcaldía municipal tiene 

más de 10 años de vinculación a la entidad, lo que significa que mayormente corresponde al 

personal de planta; por su parte, 55% del talento humano tiene menos de 2 años de servicio, en su 

mayoría corresponde al personal contratado por prestación de servicios y cuya vinculación 

Imagen 6: Formación académica del talento humano 

Imagen 7: Tiempo de servicio del talento humano Alcaldía municipal de Chimichagua 
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corresponde a la contratación directa, la cual es potestativa del alcalde. El 26% de los 

funcionarios que tienen entre 2 y 10 años de vinculación está conformado por el personal de 

planta y algún personal de prestación de servicios que cumplen algunas funciones estratégicas y 

al que la administración actual ha optado por darle la continuidad con el ánimo de evitar 

traumatismos en los diferentes procesos por el cambio de personal. 

También se pudo observar que quienes conforman la entidad, son en un 86% procedentes del 

municipio de Chimichagua, mientras que el otro 14% son de otros lugares.  

A continuación, relacionamos los resultados, de esto último mencionado: 

Realización Propia 

La gráfica anterior, muestra, la preferencia por la vinculación del talento humano del 

municipio. Lo que quiere decir, que este mandato se inclina en apoyar el potencial del municipio, 

en aras de brindar empleo al personal que hace parte de esta comunidad.  

 

Otra sección de la encuesta estaba direccionada a identificar si el talento humano recibió 

manual de funciones o algún tipo de inducción; en el que el 47.7% sí recibió la inducción a su 

cargo o manual de funciones (teniendo en cuenta que este último sólo lo recibe el personal de 

planta) y el 52.3% manifestó que no. Lo que permite inferir que, al no estar establecida un área de 

Talento humano, las personas entran dispersas a cumplir funciones que deben aprender desde 

cero por ensayo y error 

 

Imagen 8: Procedencia del talento humano - Alcaldía municipal de Chimichagua 
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Realización Propia 

10.2 Lo entiendo como algo personal…Por encima de todo, lo personal. 

Otro objetivo del trabajo es conocer la percepción del talento humano sobre el significado del 

servicio público, por lo que se aplicaron entrevistas cara a cara, con el ánimo de identificar la 

forma como interpreta el talento humano de la entidad el valor del servicio público, teniendo en 

cuenta el conocimiento de la razón social y lo que significa para ellos trabajar en la alcaldía. 

Imagen 9: Manual de funciones - Alcaldía municipal de Chimichagua 
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Realización Propia 

Analizando los datos obtenidos, se puede observar el alto porcentaje de personal que no 

conoce o no identifica lo que es denominado como misión y visión para esta entidad, mostrando 

con ello el desconocimiento de uno de los ejes más importantes y significativos, que dan parte a 

la ejecución del plan de desarrollo y el cumplimiento de metas; por tanto, se evidencia que los 

funcionarios realizan sus actividades por cumplir los informes mensuales de la entidad y no 

porque entiendan con qué fin y propósito se realiza cada actividad. En contraste, ese otro 

porcentaje que la conoce, representa a jefes de despacho, por lo que se puede inferir que, estos sí 

ejecutan sus planes con aras de cumplir las metas y por tanto, les toca direccionar a ese grupo que 

no conocen la razón social.  

Del mismo modo, en la encuesta 1 y teniendo en cuenta la segunda parte de la entrevista 2, 

donde en la primera se pregunta: ¿Qué logros ha tenido en la Alcaldía? Y en la segunda ¿Qué 

significa para usted trabajar en la alcaldía?, se evidenció lo siguiente: 

 

 

Imagen 10: Conocimiento de la Razón social - Alcaldía municipal de Chimichagua 
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Realización Propia  

La gráfica anterior muestra el primer acercamiento que tuvimos para identificar ese posible 

problema que se podría estar presentando en la alcaldía municipal; pues, nos permitió interpretar 

que el 66% del talento humano que respondieron hace alusión a los logros obtenidos hacía el 

crecimiento personal y profesional dejando de lado que se encuentran inmersos en un contexto 

institucional que demanda la prestación de un servicio por parte de ellos. Sin embargo, es 

importante mencionar que la participación de esta primera muestra fue tomada en 39 

funcionarios; lo que nos llevó a formular en la otra herramienta (entrevista 2) la segunda pregunta 

(anteriormente mencionada) y estos fueron los nuevos resultados tomados del 51.5% del total de 

funcionarios  que desarrollan sus funciones de manera presencial:  

 

 

 

 

 

Imagen 11: Encuesta 1 - Alcaldía municipal de Chimichagua 
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Realización Propia  

Esta gráfica muestra que para el 28.4% los funcionarios, el hecho de laboral en la alcaldía, es 

percibido como una oportunidad para servir a la comunidad y brindar las atenciones que esta 

demanda. Por su parte, el 38.8% considera que su vinculación le permite adquirir experiencia, 

reforzar sus conocimientos y hoja de vida; mientras que un 10.4% lo ve como una forma de 

subsistencia y el 13.4% desarrolla sus labores en función de ayudar al alcalde en el cumplimiento 

de metas del plan de desarrollo. Por último, se menciona ese 9.0% que no respondió a la 

pregunta. 

Relacionamos algunas de las respuestas teniendo en cuenta cada ítem: 

Servicio: 

- “A nivel personal es satisfactorio y me agrada servir, el servicio está en mí; por lo menos 

a nivel de entidad que lo que la caracteriza es prestar un excelente servicio y tener 

siempre a tiempo el cumplimiento de las necesidades de cada comunidad”. 

Imagen 12: Significado de trabajar en la entidad - Alcaldía municipal de Chimichagua 
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Experiencia personaL - profesional: 

- “Significa responsabilidad primero porque puedo ejercer mis conocimientos y me 

permite tener relaciones” 

Apoyo a Alcalde: 

- “Ayudar al alcalde a cumplir con todos los proyectos plasmados y que a hoy son una 

realidad muchos de esos proyectos” 

Los resultados anteriores, nos permitieron reafirmar la existencia de un problema que 

involucra las apropiaciones del significado del servicio de la función pública, lo cual repercute en 

el valor público del talento humano de la administración. Trayendo con ellas, las muestras de los 

procesos que llevan los colaboradores al momento de realizar sus funciones; pues, se puede 

inferir que todo marcha en pro de cumplir con unos estándares en los informes mensuales y no en 

la proyección de la misión de la entidad. 

10.3 Todo bien, en el papel. 

La Chimichagua productiva evidencia la falta de comunicación estratégica en cuanto a los 

espacios de encuentro de los actores, para la articulación de co creación frente situaciones 

normativas, que según (Massoni, 2007), implica la participación con acción transformadora, no 

simétrica y sin pretensiones complejas. 

Se encontraron falencias en la comunicación interna, puesto que la entidad que no cuenta con 

un área de comunicaciones que permita la toma de decisiones para fortalecer los procesos de 

comunicación estratégica; pues, quienes se encargan de este sector, son dos jóvenes, uno de ellos 

es técnico en producción de contenidos y la otra persona es profesional en comunicación social-

periodismo, que además es una de las autoras de este proyecto y menciona que en la alcaldía esta 

rama es vista como algo instrumental e informativo, pero no como un espacio estratégico.  

Del análisis realizado a partir de la investigación, donde se pretende comprender las formas de 

comunicación y la percepción del talento humano, se pueden identificar dos grandes hallazgos. El 

primero es que entre los medios utilizados para la comunicación interna, se encuentra Whatsapp, 

la cuál se organiza en tres grupos: uno de sólo contratistas, otro de sólo funcionarios y los que 
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tiene cada jefe de despacho con su equipo de trabajo de área. Por otra parte se muestra el correo 

electrónico y el correo institucional, que en su mayoría es utilizado por jefes de despacho.  

El segundo, lo enfocaremos en la percepción que tiene el talento humano sobre comunicación 

que como se evidencia en la entrevista 1, es, básicamente vista como: “los favores que puedo 

solicitar y que son tenidos en cuenta entre compañeros”, dejando de lado que en este proceso va 

más allá de pedir un favor, pues, tiene la posibilidad de apropiarse de la entidad con participación 

y pensamiento estratégico en cada uno de los procesos. Por esto, relacionamos el mapa de 

procesos que tiene (como anteriormente mencionamos) en uno de los ejes principales la 

“comunicación estratégica”. Sin embargo, es imprescindible mencionar que sólo se está 

trabajando bajo el eje de planificación y el otro se ha quedado a un lado.  Según la encuesta 1, 

quien toma las decisiones importantes de la entidad es el alcalde municipal. 

A continuación, se relaciona el mapa de actores y relaciones que comprenden el eje 

fundamental de lo que compone a la Chimichagua productiva y el desarrollo de este diagnóstico: 
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Realización Propia 

El mapa de actores y relaciones elaborado muestra los procesos en cuanto a la comunicación 

que se maneja en la alcaldía municipal; el alcalde municipal como cabeza de la entidad centra sus 

relaciones fuertes con los jefes de cada despacho (con quienes se reúne cada lunes) y el personal 

de planta (del que hace parte el secretariado de los despachos y conductor). Sin embargo, 

analizamos que, con el sector de contratistas y comunidad, bajan los índices, volviéndose 

interacciones regulares o esporádicas que nos demuestran las conexiones específicas que puede 

llegar a tener con la comunidad y con su equipo de contratistas, inclinado hacia estos últimos en 

la información y direccionamiento. 

Por su parte, las muestras de conexión entre jefes de despacho y alcalde se mantienen en la 

misma dirección, pero con sus colaboradores no es tan fuerte como se estima, pues según la 

encuesta 1 realizada, respondiendo a la pregunta ¿Cada cuánto se reúnen con sus líderes y hacen 

espacios de esparcimiento? Mencionaba al casi nunca como primera opción. Lo que 

Imagen 13: Mapa de actores y relaciones de la Alcaldía municipal de Chimichagua. 
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efectivamente muestra, que sus relaciones se centran en directrices establecidas para cumplir 

metas y no en la integración que permita relacionamiento y comunicación estratégica entre ellos. 

De lo anterior, podemos interpretar la necesidad de que la Alcaldía municipal de 

Chimichagua, pueda fortalecer los espacios de participación que generen soluciones de 

problemas, análisis situacionales y espacios de co-creación que influyan positivamente en la 

implementación y dinamización del otro eje del mapa de procesos que se refiere a la 

comunicación estratégica, para seguir construyendo municipio a través de esta y se propicie el 

avance en la gestión de la Alcaldía. 
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11. PROPUESTA DE COMUNICACIÓN  

11.1 Marca 

Nuestra marca está pensada en lo que debe representar el servicio público en el talento 

humano de la alcaldía municipal de Chimichagua; con el que se pretende visibilizar la 

importancia del valor público en la prestación del servicio.  

 

11.2 Objetivos 

Luego de identificar los problemas de nuestra entidad, establecimos estos objetivos que permitan mitigar 

la problemática:  

1. Lograr que el talento humano de la alcaldía de Chimichagua apropie el sentido del servicio y valor 

público. 

2. Diseñar un plan de bienvenida de vinculación para el talento humsno de la administración. 

 

 

Imagen 14: Marca, propuesta de comunicacion alcaldia de 
Chimichagua 
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11.3 Indicadores  

 

Estrategias Tácticas Indicadores  

Yo soy comunidad: Taller de juego de 

cambio de roles (Por dependencia) 

Experiencia de vivencias a partir de casos de la 

vida real PQRSD, procesos de solicitudes 

internas o atención a la comunidad.  

 

Crear unas notas plasmadas en tableritos de 

recordación sobre lo que debe tener un buen 

servidor público. 

Numero de empleados participantes 

/Numero de empleados por dependencia 

* 100 

 

  

Yo soy servicio: Coaching 

Espacio de motivación socioafectivo, que permita 

apropiar el sentido del servicio público (para esto, 

tendrán que entender la razón social de la entidad 

y el significado de trabajar en la alcaldía)   

Numero de empleados participantes 

/Numero total  de empleados * 100 

Yo soy entidad: Taller de creatividad y 

ambientación de la entidad. 

Los funcionarios deberán crear la letra de una 

canción sobre valor público, que al son de 

tambora, la ganadora dará ambientación y 

recordación en las instalaciones de la 

administración. 

 

Quién soy en el servicio público (piezas gráficas 

y videos de personal de planta y contratista, 

haciendo mención de lo aprendido). 

 

Ruta del servicio 

Numero de empleados participantes 

/Numero total  de empleados * 100 

Tabla 5: indicadores propuesta de comunicacion 



47 
 

11.4 Infografía 

11.5 Público 

Los actores que se han puesto en análisis para desarrollar el trabajo son: 

 Talento humano: Los 130 funcionarios que componen la administración, son nuestro 

principal foco de concentración, en ellos, se podrá accionar para mitigar el problema y 

aumentar las mejoras de la prestación del servicio público. 

 Secretaría de gobierno y asuntos administrativos: Esta área, es la encargada de vincular y 

recepcionar a cada una de las personas que el talento humano compone. 

Imagen 15: Infografía propuesta de comunicaciones 
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11.6 Mensajes 

 

Actividades Medios Materiales Mensaje 

Experiencia de vivencias a partir de 

casos de la vida real PQRSD, 

procesos de solicitudes internas o 

atención a la comunidad. 

Whatsaap como medio 

de difusión para la 

invitación a la 

experiencia. 

 

Copy del mensaje 

De invitacion y del caso de 

PQRSD. 
Representa solidaridad, 

Gestion, eficiencia, 

gestión, transparencia 
Crear unas notas plasmadas en 

tableritos de recordación sobre lo que 

debe tener un buen servidor público. 

Medios escritos de 

comunicación 

Tableritos de recordación 

con mensaje 

Espacio de motivación socioafectivo, 

que permita apropiar el sentido del 

servicio público (para esto, tendrán 

que entender la razón social de la 

entidad y el significado de trabajar en 

la alcaldía) 

Punto de encuentro para 

poner ideas en común 

Espacio con video beam 

donde el coaching pueda 

llevar a cabo su diálogo. 

Representa atención 

colaboración 

reconocimiento de lo que 

soy en lo publico 

excelencia 

Los funcionarios deberán crear la letra 

de una canción sobre valor público, 

que al son de tambora, la ganadora 

dará ambientación y recordación en 

las instalaciones de la administración. 

Punto de encuentro 

Grabadora, 

Tamboras. 

Construccion colectiva de 

la canción 
Representa compromiso 

apropiación valor público 

Chimichagua productiva. Quién soy en el servicio público 

 
Medio audiovisual 

(piezas gráficas y videos 

de personal de planta y 

contratista, haciendo 

mención de lo aprendido). 

Ruta del servicio 

 
Medio audiovisual Carteleras, piezas graficas  

Tabla 6: Mensajes propuesta de comunicaciones 

 

11.7 Cronograma  

 

  Periodo (meses)  

Estrategia  mes 1 mes 2 mes 3 mes 4 mes 5 mes 6 mes 7 mes 8 mes 9 mes 10 mes 11 mes 12 

Yo soy comunidad: Taller de 

juego de cambio de roles 

(Por dependencia) 

                        

Yo soy servicio: Coaching 

(se realiza en un solo grupo) 
                        

Yo soy entidad: Taller de 

creatividad y ambientación 

de la entidad. (Se realiza en 2 

grupos de empleados) 

                        

Tabla 7: Cronograma propuesta de comunicaciones 
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11.8 Presupuesto  

 

Estrategia  Tácticas Insumos  Unidad  Cantidad   Vr unitario   Vr total  

Yo soy comunidad: Taller 

de juego de cambio de 

roles (Por dependencia) 

1. Experiencia de vivencias a partir 

de casos de la vida real PQRSD, 

procesos de solicitudes internas o 

atención a la comunidad.                                                                       

2. Crear unas notas plasmadas en 

tableritos de recordación sobre lo 

que debe tener un buen servidor 

público.  

Arriendo 

auditorio 
Und  20,00          100.000,00   2.000.000,00  

Refrigerios Und  520,00              5.000,00   2.600.000,00  

Material 

didáctico  
Und  520,00            15.000,00   7.800.000,00  

Acompañamien

to profesional  
Sesión  20,00          150.000,00   3.000.000,00  

        Sub-total Estrategia        15.400.000,00  

Yo soy servicio: Coaching 

(se realiza en un solo 

grupo) 

Espacio de motivación socio 

afectivo, que permita apropiar el 

sentido del servicio público (para 

esto, tendrán que entender la razón 

social de la entidad y el significado 

de trabajar en la alcaldía)   

Arriendo 

auditorio 
Und 3,00         100.000,00  

               

300.000,00  

Refrigerios Und 390,00             5.000,00  
            

1.950.000,00  

Acompañamien

to profesional  
Sesión 3,00      5.000.000,00  

          

15.000.000,00  

         Sub-total Estrategia        17.250.000,00  

Yo soy entidad: Taller de 

creatividad y ambientación 

de la entidad. (Se realiza 

en 2 grupos de empleados) 

1- Los funcionarios deberán crear 

la letra de una canción sobre valor 

público, que al son de tambora, la 

ganadora dará ambientación y 

recordación en las instalaciones de 

la administración.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

2. - Quién soy en el servicio 

público (piezas gráficas y videos 

de personal de planta y contratista, 

haciendo mención de lo 

aprendido).                                                                                               

3. - Ruta del servicio                         

Arriendo 

auditorio 
Und 8,00         100.000,00           800.000,00  

Refrigerios Und 520,00             5.000,00  
            

2.600.000,00  

Material 

didáctico  
Und 520,00           20.000,00  

          

10.400.000,00  

Acompañamien

to profesional  
Sesión 8,00         200.000,00        1.600.000,00  

         Sub-total Estrategia        15.400.000,00  

  
  

 TOTAL         48.050.000,00  

Tabla 8: Presupuesto propuesta de comunicaciones 
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12. CONCLUSIONES 

Con este trabajo identificamos cómo la comunicación estratégica puede incidir en el 

fortalecimiento del talento humano para la apropiación del sentido del servicio y valor público, 

donde se evidencia que a partir de la gestión del talento humano se consolidan espacios para la 

co-creación del valor público que potencian el sentido de la razón de ser de la alcaldía municipal 

de Chimichagua. 

Se requeriría profundizar, para robustecer el proceso y optimizar los resultados, en la parte de 

participación del talento humano, es decir, reconocer más particularidades para identificar más 

allá de la muestra que obtuvimos de acuerdo con la construcción del proyecto para generar 

estrategias de intervención desde la comunicación. 

Mirar una organización desde la comunicación estratégica permite identificar su dolencia, 

reconocer en este caso la deficiencia que hay en la apropiación del significado del sentido del 

servicio público que presta la Alcaldía municipal de Chimichagua, otorga valor su servicio, es 

decir que es interesante como planificar desde el enfoque estratégico pone en común el sentido de 

la organización y optimiza los procesos de transformación hacia el mejoramiento. 

Este trabajo aporta a la comunicación estratégica en cuanto se abren espacios para la 

construcción de sentido en las organizaciones públicas, aportando al valor de la prestación 

comprendiendo el eje de satisfacción de necesidades y garantías de derechos que humaniza la 

organización que se observan en este caso en la Alcaldía municipal de Chimichagua; se re 

significa la comunicación pretendiendo dejar de lado el carácter difusionista de la misma  y 

articular los procesos para hacer eficiente , eficaz y efectiva la comunicación en el sector público. 

El reto que deja este proyecto y su aplicación es que este no solo quede para la “Chimichagua 

Productiva” si no que trascienda en el tiempo debido a la potencialidad para la razón de ser de la 

organización más allá de un periodo de gobierno.   

La comunicación estratégica como eje transversal a los desarrollos externos e internos sociales 

que organizan la vida, está vista como la construcción de sentido que nos permite identificar 

realidades y transformarla para mejor, siempre hay que hacer lectura de contexto para a partir del 

mismo, realizar co-creación de soluciones o aportes que generes desarrollo y progreso a la 
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organización permitiéndonos ver la integralidad de la organización y construir el camino que 

quiere trazar la misma 
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14. ANEXOS 

 

 
M ar ca  te m por a l  

 

 
Edad 

 

 
Nivel académico 

 

 
Profesión 

 
 

¿ Q u é c ar go o c up a d ent r o  

de la Alcaldía? 

 
 

Departamento o área a la 

que perteneces 

 
 

¿ Q u é ti po de vi nc ul a ci ón  

laboral tiene? 

 

De scriba detalladamente, 

¿ qu é fun ci one s  re a li z a en 

la Alcadia? 

 
 

¿ Q u é l o  m ot i va  a t rab aj ar 

la Alcaldía? 

 
 

¿Cuánto tiempo lleva 

t rab aj and o en l a  Al c a l d i a?  

 

¿Qué es lo que más le 

gu sta de  t ra baj ar en  l a  

Alcaldía? 

 

¿ Q u é e s l o  q ue me no s l e  

gusta de trabajar en la 

Alcaldía? 

 

D e est ar en su s ma no s,  

¿ Q u é l e  ca m bi ari a  o  

m ej ora ría  a l a  A l ca l día  ?  

 
 

¿ Q u é l og ro s h a ten i do e n 

la Alcaldía? 

 

¿ Q u é d i fi c u ltad e s o b se r va 

usted que tiene la 

Alcaldía? 

 

¿ Q u é d i fi c u ltad e s h a 

ten i do e n  su s l abo re s 

dentro de la Alcaldía? 

 
 

¿Cuántos trabajadores 

de l a  A l c a l día  co no c e?  

 
 

¿ C on cu ánto s d e e ll o s 

tiene relación? 

 

¿ C uál  e s e l  pro y e cto má s 

importante en el que ha 

trabajado con la Alcaldia? 

 

¿Cuántas persona s 

conforman su equipo de 

trabajo? 

¿Quién toma las 

de ci si on e s i m po rtant e s  

según su puesto de 

trabajo? 

¿ C ad a c uá nto se r eú ne  

su equipo de trabajo? 

Ti po:  re uni ón,  ta l l er,  re t i ro ,  

co mi té,  j unta.  
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Entre 31 - 40 años 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

Profesional 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

Fusioterapeuta 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

C oor d i na dor a  pr ogr a m a 

adulto mayor 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

Se c.  Se r vi ci os so ci a l e s  

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 
 

 

Atención al publico 

Actividades ludico 

recreativas población 

adulto mayor 

A si sten ci a té cni ca  y 

desarrollo de 

capacidades a las EAPB, 

ESE e IPS. 

Promoción de escenarios 

para la prestación de 

servicios médicos 

integrales para esta 

población 

E st re  ot ra s.  

 
 

 
 

 

 
 

 
A yu dar a  l a  p obl a ci ón  

vu l n era bl e s c o m o s on 

nuestro s abuelos 

prot eg er y v e l ar po r s u s 

derechos.  

Sueldo 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

70 meses 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
La población que se 

atiende 

Los pagos puntuales 

 
 

 
 

 

 
 

Los sitios de 

trabajo(oficinas)poco 

adecuadas para los 

t rab aj ado re s,  l a  fa l ta  de 

recurso s para ejecutar 

ciertas actividades a 

desarrollar. 

 
 

 

La oficina para atención 

al publico adecuada 

Se realizarían mas 

act i vi d ad es en ca mi n ad a s 

a mejorar la calidad de 

vi da d e n ue st r a  p obl a ci ón  

Entrega de mercados 

Suplementos 

multivitaminicos 

Chequeos médicos 

mensuales 

Brigadas oftalmológicas 

Jo rn ad a s de Ent r eg a de  

prótesis dentales 

 
 

 
 

 

 

 

A mpl i aci on de c ob ertu ra  

para el programa adulto 

mayor. 

M ej ora s e n n ue st r o s  

estilos de vida 

A mpl i aci on  d e  

conocimientos en la parte 

administrativa 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
Falta de gestión en 

act i vi d ad es o pr o ye cto s 

para esto s programa s 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Falta de recursos para 

real i zar a ct i vi da de s  

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

Ent r e  e l  75 %  y 10 0 %  

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

Ca si todos e s buenas 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

El  que d e se m p eñ o  

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

1 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

El alcalde 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

Cada 3 meses comités 
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Entre 41 - 50 años 
 

Especialista 
i ng si ste m a s - e s p 

auditoria salud 

 

apoyo aseguramiento 
 

Se c.  Se r vi ci os so ci a l e s  
 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

apo y ar to do s l o s  

proceso s de  
as eg ur a mi ento,  i ncl u ye  

E l c o m pro mi so  p ar a q ue  

nue st r o  m uni ci pi o  s e 

destaque en el 

7 años con contratos de 8- 

10 meses 

A yu dar a  l as per s on a s  

que t i en e pr obl e m a s d e 

afil iación o de prestación 

  fuimos los primeros en 

afili aci ones SA T en e l  

D pto,  nun c a he m o s  

   

Ent r e  e l  50 %  y 7 5 %  
con todos me la llevo 

bien... 

re sol v er ca s o s co n l a  

elaboración de tutelas 

todo el equipo de salud - 

oficina de servicios 

sociales 

 

la secretaria de salud 

si e mp re e st o y en  

contacto con la oficina de 

aseguramiento 
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Entre 20 - 30 años 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Profesional 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Tr ab aj o  s oci a l  

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Tr ab aj ad ora  s o ci a l  

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Se c.  de g obi er no  

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 

 
 

 

Re stablecimiento de 

der e ch o s de n i ño s,  n i ñ a s 

y a dol e s ce nte s.  

O ri enta ci ó n  fa mil i ar par a  

resolver ca so s de 

cu st odi a,  vi o l en ci a e n e l  

contexto familiar, 

a li m ento s,  r e sol u ci ón  d e 

co nf li cto s,  ent r e  ot r a s  

 

 
 

 

 
 

 
 

 
El  ser vi ci o  vo c a ci onal  po r 

el trabajo comunitario. 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

16 meses 

 

 
 

 

 
 

 
Q u e ha go pa rte  d e l a  

gestión municipal, 

promoviendo la 

protección de niños, 

n i ña s y ad ol e s ce nte s.  

 

 
 

 

 
 

 
 

La d i s mi nu ci ón  d e l os 

honorarios en cada 

contrato 

 

 

Espacios propicios para 

la atención a víctimas de 

abu s o s ex ual  y vi o l en ci a  

i nt ra fa mi li ar,  ca m bi aría  l a  

atención de algunos 

compañeros en la 

prestación de servicios a 

l a  co m uni d ad  ( ne c e si tan  

co no c er m á s d e ate nci ó n 

a l u su ari o ,  a te n ci ón  

diferencial). 

In terp er s onal e s,  n i n gú n 

cambio. 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Ninguno 

  

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Ningunq 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Ent r e  e l  75 %  y 10 0 %  

 

 
 

 

 
 

 
 

C on E l  50 % ,  l a  re l aci ón  

es bu en a,  c on e l re sto  

poca interacción. 

 

 
 

 

 
 

 
 

 
El  pa cto  por l a  p re v en ci on  

del abuso sexual en NNA. 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

8 

 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

Mi  j e fe  y yo.  

 

 
 

 

 
 

 
 

 
Cada inicio de contrato y 

ca da v e z qu e a m eri te .  
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Entre 41 - 50 años 

 
 

 

Profesional 

 
 

 

Docente 

 
 

C oor d i na dor d e de port e  

del municipio 

 
 

 

Se c.  Se r vi ci os so ci a l e s  

 
 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 
En programa de 

formación deportiva y 

org ani z a ci ón d e e ve nto s 

deportivos 

 
 

Porque se trabaja en 

beneficio de la comunidad 

 
 

 

7 años 

 

 

El  cont a cto q ue y e l  

co m pr o mi s o  q ue t i ene 

uno co n l a  co m uni d ad  

 

 

Q u e m u y po c o se  t ra baj a  

en equipo en beneficio de 

la población 

 
La p l anta  f í si ca  y ha c er 

más proyecto s para 

beneficio de nuestra s 

comunidades 

F o me ntar l o s pr og ra m a s 

de estiló de vida 

sal u da bl e y b a j ar l os 

índices de drogadicción a 

través del deporte en los 
jóvenes 

 
 

El espacio de la planta 

física 

 
 

 

Ninguna 

 
 

 

El 100% 

 

 

Es buena porque a todos 

los consideró amigos y 

compañeros de trabajos 

 

 

En el programa de 

for ma ci ón de port i v a p ara  

n i ño s y j óv en e s  

 
 

 

Do s 

 

 

La s d e ci si on e s se to m an 

en equipo para somos 

dos 

 
 

 

C a si  todo l o s dí as  
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Entre 20 - 30 años 

 

 
 

 
 

 
Técnico 

 

 
 

 
 

 
Au xil i ar ad mi n i st r a t i vo  

 

 
 

 
 

 
Ap o yo  a l  ar ch i v o c ent r a l  

 

 
 

 
 

 
Se c.  de g obi er no  

 

 
 

 
 

 
Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 

 

 

Bú s qu ed a y r e cu per a ci ón  

de documentos del 

ar ch i v o ce nt ra l ,  dar  

respue sta a las 

peticiones de los 

usuarios.  

 

 
 

 
 

 
El horario 

 

 
 

 
 

 
15 

 

 
 

 
 

 
El ambiente laboral 

 

 
 

 
 

 
El s uel do  

 

 

Mejoraría un poco más la 

org ani z a ci ón y en l o  

po si b l e  dar l e  so l u ci ón a  

los problemas internos, 

solución en los 

materiales de trabajo, 

temas de papelería, 

ar ch i v ad or e s e nt re ot ro s.  

 

 
 

 

 

Experiencia laboral, 

fel i ci taci on e s por b ue n 

trabajo 

 

 
 

 

Falta de agilidad en los 

trámites de los proceso s 

que se llevan dentro de la 

alcaldía. 

 

 
 
 

Por  fa l ta  de i mpl e m ento s 

de trabajo se dificulta 

encontrar algunos 

documentos requeridos 

por el usuario. 

 

 
 

 
 

 
Ent r e  e l  25 %  y 5 0 %  

 

 
 

 

M e si ento  b i en co n mi s 

co m p añ ero s,  h a y b ue na  

comunicación con los 

pocos que conozco. 

 

 
 
 

La búsqueda de los 

documentos referentes al 

tema de los docentes en 

contra del municipio 

(demandas) 

 

 
 

 
 

 
10 

 

 
 

 
 
 

El jefe de la secretaria de 

gobierno 

 

 
 

 
 

 
Cada 8 días 
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Entre 20 - 30 años 

 

 
 

 
 

 
 

Profesional 

 

 
 

 
 

 
 

Ingenierio ambiental 

 

 
 

 
 

 
 

T éc ni c o  a mbi e nta l  

 

 
 

 
 

 

 

Se c.  d e D e sa rro l l o  

comunitario 

 

 
 

 
 

 
 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

  

O btener e x pe ri en ci a  

l abora l ,  ap ortar l o  

aprendido en la 

uni v er si da d,  co l a bor ar a  

las persona s de zona 

rural con la asistencia 

técnica ena parte 

a mbi ent a l , y po ner en  

práctica los 

conocimientos obtenidos 

en la universidad 

 

 
 

 
 

 
 

9 meses 

 

 
 

 
 

 
 

El  cont a cto  co n l a  ge nte  

 

 
 

 
 

 
La d e mo ra e n l o s  

t rá mi tes pa ra l a  obten ci ón 

de los proyecto s 

 

 
 

 
 

 
La dotación de elementos 

par a of i ci na,  pre s ent a ci ón  

persona  

 

 
 

 
 

 

 

Reconocimiento de 

per s on a s d e zo na r ura l  

 

 
 

 
 

 
No se tiene los suficiente 

equipos de oficina y 

transporte a zona rural 

 

 
 

 
 

 
Las propue stas 

presentadas no son 

tenidas en cuenta 

 

 
 

 
 

 
 

Ent r e  e l  75 %  y 10 0 %  

 

 
 

 
 

 
 

C on 3 0 pe r so na s  

 

 
 

 
 

 

 

Ma ngo ki e t t,  ban c o d e 

semilla 

 

 
 

 
 

 
 

6 

 

 
 

 
 

 

 

Se cr etari a  d e  d e sa rro l l o  

comunitario 

 

 
 

 
 

 
 

Semanal 
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Entre 31 - 40 años 

 

 
 

 

Especialista 

 

 

Microbiologa-EPS 

Au di tori a  en s er vi ci o s d e  

salud 

 

 

 

Au di tora e n s er vi ci o s de  

salud 

 

 
 

 

Se c.  Se r vi ci os so ci a l e s  

 

 
 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 

 

Au di tar a  l a s EP S y  

Ho spital Inmaculada en 

las Rutas de atención 

integral en salud 

 

 
 

 

el equipo de trabajo 

 

 
 

 

24 meses 

 

 

que t en go di s po ni b ili dad  

de mi ti e mp o par a re a li za r 

mis actividades 

 

 

no h a y si ll as 

ergonómicas para 

t rab aj ar c ó m od a me nte  en 

la oficina 

 

 

m e g u starí a  que  

cambiara las muebles y 

sil las de las oficinas 

 

 

per s on al es he apr en di do  

mucho en temas 

relacionados a mi labor 

 

 

 

mejoramiento en la 

infraestructura  

 

 
 

 

ninguno 

 

 
 

 

Ent r e  e l  50 %  y 7 5 %  

 
con los departamento de 

gobi er no,  h a ci en da,  

j uri d i ca  y s e cret ari a  d e  

servicios sociales buena 

relacion 

 

 
 

 

salud publica 

 

 
 

 

9 

 

 

 

l a s e cr etari a  d e s er vi ci o s 

sociales 

 

 
 

 

t ri m e st ra l  c o mi té 

2/15/2 02 2 19:5 1:2 6  Entre 31 - 40 años Profesional 
L i ce n ci ado en  Ed uc a ci ón 

Física  
Pro m oto r d ep ort i vo  Se c.  Se r vi ci os so ci a l e s  P re st a ci ón  de ser vi ci o s  A cti vi d ad e s d ep ort i va s  

 
1 

 
Los pagos demorados 

    
Ent r e  e l  50 %  y 7 5 %  3 Juegos Bolivarianos 3 

La se cr etari a  de se r vi ci os 

sociales 
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Entre 20 - 30 años 

 

 
 

Especialista 

 

 
 

Psicóloga 

 

 
 

Psicóloga 

 

 
 

Se c.  de g obi er no  

 

 
 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 

Re stablecimiento de 

derechos a niñas niños y 

adolescentes 

La excelente 

administración y los 

grandes aportes a la 

i nfa ci a  y ad ol es c en ci a  

de l .  M uni ci p i o  

 

 
 

32 meses 

 

 
 

Mi  eq ui po de t r ab aj o 

      

 
 

Ent r e  e l  75 %  y 10 0 %  

 

 
 

Buena 

 

Pro m o ci on y pr e ve n ci on  

de abuso sexual en 

i nfan ci a  y ad ol es c en ci a  

 

 
 

8 

 

 
 

Mi  j e fe  

 

 
 

Reunión 
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Entre 20 - 30 años 

 

 

 

Profesional 

 

 

Ad mi ni st r ad or d e  

Empresa s 

 

 

 

Ap o yo  Ad mi n i st ra t i vo  

 

 

 

Se c.  de g obi er no  

 

 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

R eal i za ci ón  de l os  

est udi o s p re vi o s y et ap a 

contractual de los 

C ont r ato s d e pr e sta ci ón  

de servicios. 

 

 

 

Dinero 

 

 

 

20 

 

 

 

A yu dar a  l a  co m uni da d  

 

 

El  am bi ente l ab ora l  y e l  

sueldo 

 

 

La i n f ra e st ru ct ura  y l a  

est r u ctur a  o rg ani z a ci onal  

 

 

 

Experiencia 

 

 

 

La i n f rae st r u ctur a  

 

 

 

Ninguna 

 

 

 

Ent r e  e l  75 %  y 10 0 %  

 

 

 

C on ca si  todo s,  b ue na  

 

 

 

Pro y e cto d e  gr ad o  

 

 

 

2 

 

 

 

Se cr etari o  de  G obi er no  

 

 

 

1 ve s por s e ma na  
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Entre 20 - 30 años 

 
 

 

 

Bachiller 

  
 

 

Inst r u ctor d e d an z a s y 

tamboras 

 
 

 

 

Se c.  Se r vi ci os so ci a l e s  

 
 

 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

Di ct ó  ta ll ere s de  

formación en danzas y 

tamboras para niño, 

n i ña s y ad ol es c ente s e n 

el corregimiento de 

sempegua 

 

 

El ap o yo a l a  c u l tura qu e  

sé e stá dando a la zona 

rural desde la 

administración 

 
 

 

 

3 meses 

 
 

El  co m pro mi so co n e l  

desarrollo cultural del 

municipio 

 
 

Que muchas veces el 

a mbi ent e  s e torn a ten s o 

entre compañeros 

 
El cumplimiento en los 

horarios laborales de los 

e mpl ea do s y e l  

co m pr o mi s o  c on s u s 

labores 

 
Que he podido mostrar 

mis saberes en otra s 

part es de mi  mu ni ci p i o  y 

eso me ha hecho crecer 

en mi profesión 

 

 

Loc ati vo s:  reor ga ni za r y 

u ti li za r mej or l as ár ea s 

dentro del palacio 

municipal 

 
 

La fa l ta  de i n st ru m ent os y 

parafernalia de las 

danzas con los niños 

 
 

 

 

Ent r e  e l  25 %  y 5 0 %  

 
Con todos los que 

co no z c o,  e s b ue na 

por qu e n os c on o ce m o s 

desde hace mucho no 

solo por trabajo 

 
 

U n pr o ye cto  c u l tura l  

cofinanciado por el 

ministerio de cultura 
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La se cr etari a  de se r vi ci os 

sociales 

 
 

 

 

Semanal 
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Entre 20 - 30 años 

 
 

 
 

 

 
Técnico 

 
 

 
 

 

 
Au xil i ar de  enfe r me ría  

 
 

 
 

 

 
Ap o yo  a  sa l ud pú bli c a  

 
 

 
 

 

 
Se c.  Se r vi ci os so ci a l e s  

 
 

 
 

 

 
Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 

R eal i za ci ón  de m ue st r a  

co vi d,  se gui mi e nto a  

caso s po sitivos para  

co vi d,  e stu d i o  de c a mp o s,  

verificación de 

ai sl a mi ento,  veri f i ca ci ón  

de protocolos en la 

prevención de el contagio 

de covid. 

 
 

 
 

 

El saber qué vas a 

t rab aj ar par a e l  be nef i ci o  

de la comunidad 

 
 

 
 

 

 
11 meses 

 
 

 
 

Ap orte  a l a  s o ci eda d 

ch i mi c ha gue ra,  e s un 

fortuna que no todos 

tienen. 

 
 

 
 

 

 
Si e mpr e e sto y d i s po ni b l e  

 
 

 
 

 

 
Q u e h a ya n  má s of i ci na s  

 
 

 
 

 
 

H e obt eni do ce rt if i ca do d e  

atención al cliente 

 
 

 
 

 

Falta de comunicación 

entre todos los 

funcionarios 

 
 

 
 

 

 
N o,  n i ngu na  

 
 

 
 

 

 
Ent r e  e l  50 %  y 7 5 %  

 
 

 
 

 
 

E s nor m al ,  a l gun o s no  

los conozco 

 
 

 
 

 
 

Pre v en ci ón y m an ej o de  

covid 

 
 

 
 

 

 
3 

 
 

 
 

 

 
Mi  j e fe  i nm edi ato  

 
 

 
 

 

 
Reunión 
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Entre 31 - 40 años 

 

 

Tecnólogo 

 

 

Au xil i ar ad mi n i st r a t i vo  

 

 

Ap o yo a d mi n i st ra t i v o  

 

 

Se c.  de g obi er no  

 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 

 

R e ci bi r,  en vi ar o f i ci o s,  

archivar 

  

 

120 

 

Q u e n o s o mo s un b ue n 

equi p o,  todo s bu s c an l a  

forma desmeritar el  

trabajo de los demás. 

 
F aci li tar l os m ateri a l e s de 

t rab aj o,  equi po s y d e m á s 

útiles de oficina 

 

 

Muchos Conocimiento 

  
La escase s de útiles de 

ofi ci n a  y fa l ta  de  

compañerismo 

 

 

Ent r e  e l  50 %  y 7 5 %  

 

 

50% limitada 

 

 

Ninguno 

 

 

3 

 

 

Se cr etari o  de  g obi er no  

 

 

U na de ve z a l  año  
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Entre 31 - 40 años 

 

 

 

Profesional 

 

 

 

Bacteriologa 

 

 

 

Vigilante de salud pública 

 

 

 

Se c.  Se r vi ci os so ci a l e s  

 

 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 
Vi gi l an ci a y co nt ro l  de l o s 

eventos de interés en 

sal u d p úbl i ca  y ri es go s 

ambientales 

 

 

El  apo y o bri nd ad o p ara 

los procesos que lideró 

 

 

 

70 meses 

 
Buen ambiente laboral y 

la oportunidad brindada 

para el desempeño de 

mis funciones 

 

 

Po c o e s pa ci o  par a e l  

nú m er o de co nt rat i sta  

 

 

E st ru ctu ra  de l  ed i fi ci o  

para lograr mayor 

amplitud 

 

 

M ante ne r a l  100 %  l a s 

not i fi ca ci on e s a l  si vi g il a ,  

 

 

 

Poco tiempo 

 
N o ten er u n es pa ci o  

independiente para el  

fun ci ona mi e nto  d e u na 

oficina 

 

 

 

Ent r e  e l  50 %  y 7 5 %  

 

 

C on to do s ma nej o u na  

cordialidad 

 
Logro de coberturas 

útiles de vacunacion y 

jornadas de sarampión 

rubeola 

 

 

 

3 

 

 

 

Se cr etari a  de  sa l u d  

 

 

 

Di ari o  s e m an al  y me n su al  
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Entre 51 - 60 años 

 

 

Bachiller 

  
Ap o yo a l a  of i ci na  de 

atenci on y p re v en ci on de  

deaastre  

 

 

Se c.  de P l a ne a ci ón  

 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

Ap o yo a l a s fl i as afe cta da a 

por ll u vi a s o ve nd ab al es 

i nce ndi o s r ea li aa r c en so s 

a los mismo 

 
Por se rvirle a las 

comunidades que 

requieran mi ayuda3 

 

 

13 años 

 

 

Ser vi r a  l a a per s on a s  

 

 

Aseo  

 

 

El areglo de mi oficina 

 

 

O bte ne r c on oci mi ento  

 

 

La ate n ci on a l  per so nal  

 

 

Ninguna 

 

 

Ent r e  e l  75 %  y 10 0 %  

 

 

Ninguna 

 

 

Aten ci on y l a  p re ve n ci on  

 

 

7 

 
La co or d i nad or a  d e  

gestion del rieago que es 

la jefa de planacion 

 

 

Cada 15 dias 
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Entre 41 - 50 años 

 

 

Profesional 

 

 

Psicóloga 

 

 

Psicóloga 

 

 

Se c.  de g obi er no  

 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 
Orientaciones, 

as e so ría s,ate n ci ón  a l  

público,informes 

 

 

El servicio a la 

comunidad 

 

 

9 años 

 
El servir a la comunidad, 

brindar ayuda a las 

persona s 

 La interrupción de los 

seguimientos por 

culminación de la obra 

contratada 

 

 

La e x peri e n ci a,  

crecimiento 

La interrupción de la 

prestación de los 

servicios se pierde 

secuencia de procesos 

 

 

Ninguna 

 

 

Ent r e  e l  75 %  y 10 0 %  

 

 

Con todos buena relación 

 

 

En l os pr o ce s o s 

comunitarios 

 

 

8 

 

 

Comisario 

 

 

Cada mes 
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Entre 20 - 30 años 

 
 

 
 

 
 

 

 
Técnico 

 
 

 
 

 
 

 

T ec ni c o A si ste n ci a  

administrativa 

 
 

 
 

 
 

 

C o mo ap o yo  a l a  g e st i ón  

Como auxiliar 

administrativo 

 
 

 
 

 
 

 

 
Se c.  de g obi er no  

 
 

 
 

 
 

 

 
Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 
 

Ar chi v ar l o s i n for me s de  

l os co nt rat i sta ,  o rg ani z ar  

l os c ont r ato s,  h a cer  

de si gn a ci one s de  

su pe r vi si on,  e s ca ne ar l o s 

ar ch i v o s p ar a ten erl os en 

for ma d i gi ta l , re ci b i r 

corre spondencia y 

distribuirlas a mis jefes 

jurídicos 

 
 

 
 

 

M e mot i v a po r l as g an a s 

de superación de tener 

un b ue n fu tur o y por qu e l e  

pon go pa si ón y a m or e n  

lo que me desempeño 

 
 

 
 

 
 

 

 
3 meses 

 
 

 
 

M e gu st a e l  t rabaj o e n  

equipo con mis 

co m p añ ero s,  a sí  

en co nt ra m o s un a  

sol u ci ón  a tod o y en  

equipo damos ideas y 

eso e s lo que más me 

gusta 

 
 

 
 

 

Que aveces ahí 

co nt rat i st a s de l a  al c a l día  

que n o qui er e  v er b i en a l  

o t ro  y l o  ha c en qu ed ar  

m al de l ant e  de l os  j e fes  

 
 

 
 

 
 

 

U n mej or a mbi e nte  par a 

trabajar en las oficinas 

 
 

 

 
Que han visto mi 

de se m p eñ o co m o  

co nt rat i st a ,  D e  su per ar m e 

co m o per s on a,  p ara  

se gui r e j er ci end o l o qu e  

m e g ust a ha c er,  ver m á s  

a ll á  y p ro y ect ar m e  

 
 

 
 

 
 

 

Pues que en la alcaldía 

fal ta  eq ui po s n ue v o s en  

las oficinas 

 
 

 
 

 
 

 

 
Ninguna 

 
 

 
 

 
 

 

 
El 100% 

 
 

 
 

 
 

 

 
C on c a si todo s  

 
 

 
 

 
 

 

El de las obras que ha 

podido gestionar el 

alcalde 

 
 

 
 

 
 

 

 
4 

 
 

 
 

 
 

 

Entre todos se dialoga y 

pues se encuentra una 

solución 

 
 

 
 

 
 

 

 
Ca si todos los días 
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Entre 31 - 40 años 

 

 
 

 
 

 

 

 
Profesional 

 

 
 

 
 

 

 

 
C onta do r Pú bli co  

 

 
 

 
 

 

 

Ap o yo a l a  s e cr etaría  de  

Hacienda. 

 

 
 

 
 

 

 

 
Se c.  de H aci e nd a  

 

 
 

 
 

 

 

 
Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

 

 
 

 
 

Administro las 

pl atafor m a s del  s e co p I  

par a s ubi r l a  c ont r ata ci ón  

d i rect a,  y e l  si a  o b ser v a  

contratación. 

 

 
 

 
Po der  a port ar mi  g ra ni to  

de arena en los 

conocimientos adquiridos 

con mucho 

respon sabilidad, 

dedi ca ci ón y ét i ca  

profesional. 

 

 
 

 
 

 

 

 
62 meses 

 

 
 

 

 

Mi  eq ui po de t r ab aj o,  por 

su cli m a or ga ni za ci o nal ,  

un i ón,  l a  si nc eri da d que 

ha y e nt re ca da un a de l a s 

per s on a s y e l  a fect o qu e  

ha nacido entre nosotro s. 

 

 
 

 
 

 

 

La fa l ta de co m pr o mi s o  

de a l gu no s c o mp añ er o s.  

  

En lo laboral he tenido 

crecimiento en 

co no ci mi ento s y est udi o s,  

en lo personal he 

aprendido lo que es 

l eal tad e h i po cr eci a s y e n 

lo profesional que se 

deben hacer las cosa s 

con mucho cuidado y 

tener soporte s para que 

mañana más tarde no te 

den sorpre sa s 😉.  

 

 
 

 
 

 

 

La administración está 

t ratan do de co l o ca r c ad a  

cosa en su lugar. 

 

 
 

 
 

No entregarme la 

contratación a tiempo o 

en la fecha estipulada 

par a c u m pli r a l  100 %  en 

mis actividades. 

 

 
 

 
 

 

 

 
Ent r e  e l  50 %  y 7 5 %  

 

 
 

 
 

 

 

El  60 %,  l a  re l a ci ón e s 

normal 

 
 

D e sd e qu e co m en z ó  l a  

administración 

C hi mi c ha gu a P ro du ct i va,  

ha ce m o s part e  c ad a día  

de e ste pr o ye cto,  p or q ue  

la administración debe 

tene r l o s e rro re s m en o s 

po si b l es y p ar a e so  

ha ce m o s pa rte  c ad a un a 

de l as pe r so na s e n ca da 

pedendencia. 

 

 
 

 
8 personas en la oficina y 

130 persona s má s o  

m en o s a l  red ed or co n l os 

co nt rat i st a s y e l  per so nal  

de plata que cada uno 

aporta su granito de 

arena. 

 

 
 

 
 

 

 

 
El  A l acal d e.  

 

 
 

 
 

 

 

 
Todos los días 
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Entre 31 - 40 años 

 
 

 

Técnico 

 
 

T éc ni c o en In ge ni ería  d e 

Sistemas 

 
 

Ad mi ni st r ad ora  S i s be n 

Municipal 

 
 

 

Se c.  de P l a ne a ci ón  

 
 

 

Pre st a ci ón  de ser vi ci o s  

Administro la Base de 

D ato s S i sb en I V ,  en l a  

a li m enta ci ón  y bú s qu ed a 

de l a  i n for m a ci ón ve ra z e n  

el Municipio 

 
 

Mi  e mpl e o,  e s e l  su st ento  

de mi familia 

 
 

 

59 M e se s  

 

 

Q u e pr e sto ser vi ci o s a l a  

co m u ni dad  c on  ef i ci en ci a  

y re s po n sa bili da d  

 
 

 

Los descuento s 

 
 

 

La i n f rae st r u ctur a  

 
 

U na a mpl i a  e xp eri en ci a  

laboral 

 

 

M u ch a s,  por e j e mpl o e l  

déf i ci t  de b ue no s  

sanitarios 

 
 

Algunos desacuerdos 

con los u suarios 

 
 

 

Ent r e  e l  75 %  y 10 0 %  

 
 

 

Con un 75% 

 
 

El Ba rri do r ea l i za do s par a 

S i sb en IV  en 2 01 9  

 
 

 

5 

 
 

 

Yo 

 
 

 

A di ari o  
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