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1. INTRODUCCION

Es de mucha importancia en estos dias contar con personal altamente capacitado y
motivado en cada una de las areas que conforman la empresa, ya que la globalizacion nos
exige estar en constante cambio y la competencia continuamente mejora su capacidad, es
por eso que las empresas hoy en dia no pueden darse el lujo de tener personal ineficiente y
desmotivado, por el contrario, las personas que trabajan en una misma empresa deben amar
lo que hacen, estar altamente motivados y desempenarse adecuadamente en sus puestos de
trabajo; de modo que mejore y se mantenga un excelente clima laboral, y por tanto

optimizar la productividad.

Las organizaciones deben de procurar contar con valores que identifiquen a sus
empleados, asi como también que éstos adopten de las empresas aquellas que ésta posee
para que todos caminen en una sola direccion y colaboren para alcanzar un propoésito en
comun. Asi mismo promover ¢ incluir los valores como el respeto mutuo, la sensibilidad, la
sensatez, la auto-administracion, la cooperacion y la vision de futuro, todos estos, es
necesario fomentarlos desde el interior hacia fuera de cada individuo para alcanzar la

excelencia.

Hoy en dia la principal preocupacion de las empresas es obtener el mayor beneficio
posible para poder alcanzar sus objetivos fijados. Las organizaciones para poder subsistir

en el mercado necesitan hacer uso de herramientas adecuadas que les permitan obtener



beneficios, convirtiendo los recursos emocionales, espirituales y fisicos de cada uno de los
empleados en fortalezas, esto sin olvidarnos que al mencionar la espiritualidad no estamos

haciendo referencia a la religiosidad.

Al culminar la primera década de este siglo y dar inicio a un nuevo periodo, signado
por el compromiso decidido del Alto Mando Institucional de rescatar la gestion centrada en
el humanismo como la columna vertebral de su Sistema de Gestion Integral en el que el
Policia es el protagonista, se resalta la integracion institucional en su concepcidon
tecnologica, de estructura y cultura, para confluir en otros planos particulares que potencian
la identidad policial como una entidad inmersa dentro de la sociedad colombiana, marco
social de referencia que inserta los fenomenos humanos y simbodlicos propios para el

analisis y tratamiento de las vivencias en la construccion del pais que sofiamos.

Comprender y gestionar la Institucion bajo esta prerrogativa humanista permite resaltar
la realidad a través de los resultados que se pueden obtener en materia de gestion operativa
y administrativa. Estos resultados pueden constituir un elemento estratégico en el marco de
la estabilizacion del servicio y la consolidacion de los procesos, para que, de esta forma, se
puedan establecer compromisos de gestion que aseguren logros o prendan la luz de alerta
en cuanto hacia donde va la Institucion, de cara a las exigencias ciudadanas, una
movilizacion de pensamiento y actitud frente al servicio; una simetria en la organizacion,
una compenetracion con la doctrina y la cultura como anclas para movilizar el pensamiento

de los hombres y mujeres que conforman la familia policial.



Esta propuesta busca con orgullo realizar un aporte significativo a las principales metas
que se ha propuesto la institucion en los ultimos afos, y que practicamente todas las
entidades publicas vienen desarrollando de manera consistente, importantes y creativos con
esfuerzos tanto para asegurar niveles de calidad en los servicios que entregan, como para

brindar resultados.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Esta propuesta se origina a partir de la necesidad de realizar un estudio de clima laboral
en Seccional de Investigacion Criminal (SIJIN) sede Manizales, en donde se ha observado
un clima poco adecuado teniendo claro que cada dia las organizaciones tienen mas en
cuenta el ambiente de trabajo para generar valor y aumentar la productividad laboral de las
personas, ya que todo se relaciona directamente con su talento, el cargo que desempefian y
las condiciones del entorno organizacional que los rodea, por eso, el ambiente de trabajo el
cual debe responder a las expectativas y necesidades de los colaboradores, lo que conduce a
mejorar la calidad de vida personal y laboral, y a crear condiciones en el ambiente laboral

que favorezcan un alto desempeio y una alta satisfaccion.

No ajeno a todo lo anterior y ya que se estd tomando conciencia sobre la importancia
del tema, se ha seleccionado a la Seccional de Investigacion Criminal en Caldas, la cual es
una de las especialidades de la Policia Nacional y posee su propia filosofia: “Contribuye a
la prevencion y control de la criminalidad, ejerciendo las funciones de Policia Judicial que
le otorga la Ley en forma permanente y que junto a otros organismos del Estado “apoya la
investigacion criminal en las dreas técnicas, cientificas y operativas, por iniciativa propia o
segun orden impartida por la Fiscalia General, para recaudar Elementos Materiales de
Prueba o Evidencias Fisicas que permitan determinar una conducta punible y la

responsabilidad de sus autores o participes”.
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3. MARCO ESTRATEGICO INSTITUCIONAL

Formulacion Estrategica de la Direccion de Investigacion Criminal e Interpol.

3.1. MISION DIJIN

La Direccion de Investigacion Criminal e Interpol de la Policia Nacional tiene como
misioén contribuir a la seguridad y convivencia ciudadana, mediante el desarrollo efectivo
de la Investigacion Judicial, Criminalistica, Criminologica y la Administraciéon de la
Informacién Criminal, asi como la asistencia a la organizacion a la Organizacion
Internacional de Policia Criminal, autoridades nacionales e internacionales, orientada a

brindar apoyo oportuno a la administracion de justicia en la lucha contra la impunidad.

3.2. MEGA DIJIN

La Direccién de Investigacion Criminal e Interpol de la Policia Nacional, a través de
resultados efectivos y contundentes contra la delincuencia organizada y transnacional, al
2014 sera reconocida como el organismo lider en Investigacion Criminal que contribuird de

manera efectiva al mejoramiento de la justicia oportuna que esperan los Colombianos.
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3.3. POLITICAS DE CALIDAD

En la Policia Nacional nos comprometemos a prestar un servicio profesional,
respetuoso, efectivo y cercano al ciudadano, para garantizar comunidades seguras,
solidarias y en convivencia, a través del mejoramiento de los estdndares de eficiencia,

eficacia y efectividad del Sistema de Gestion Integral.

3.4. OBJETIVOS DE CALIDAD

1. Crear condiciones de seguridad para la convivencia ciudadana.

2. Alcanzar la credibilidad y confianza con una mejor atencidon, comunicacioén y
resultados efectivos.

3. Garantizar la integridad policial, la transparencia y la veeduria social.

4. Contribuir a garantizar la gobernabilidad del pais a través de la sinergia institucional

con autoridades territoriales, de justicia y Fuerzas Militares.

3.5. POLITICAS INSTITUCIONALES

1. Convivencia y seguridad ciudadana integral, prioritaria y prospectiva.
2. Policia rural, un compromiso con el futuro del pais.

3. Ofensiva definitiva contra el narcotrafico.

4. Investigacion criminal e inteligencia proactiva.

5. Gestion humana y calidad de vida 6ptima.
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6. Cultura de la legalidad.

7. Desarrollo proyectivo.

3.6. LINEAMIENTOS GENERALES DE LA POLIiTICA DE LA DIRECCION

1. Direccionamiento policial basado en el humanismo, con sentido comunitario,
responsable, estable y efectivo.

2. Policia de Vigilancia posicionada reconocida y enaltecida.

3. Integridad Policial, transparencia y veeduria social.

4. La Prevencion, esencia del servicio de Policia.

5. Servicio efectivo fundamentado en la vocacion, la credibilidad y la confianza
ciudadana.

6. Gestion del conocimiento, innovacion y desarrollo tecnoldgico.

7. Gerencia del servicio, con trabajo en equipo para la sostenibilidad y proyeccion

institucional.

Es por todo esto e interesados en conocer cudl es el nivel de satisfaccion de los
colaboradores, se plantea la necesidad de evaluar el clima laboral dentro de la Seccional a
través de una herramienta como es la encuesta, la cual tiene en cuenta aspectos
relacionados con la aceptacion de los jefes y su estilo de liderazgo, el cual se debe dar a
través de la comunicacion, la capacidad gerencial y la consistencia, igualmente con el
respeto, por medio de la aprobacién de las practicas de la organizacion frente a las
personas, que se consigue con apoyo y espacios de participacién, que permiten que los

colaboradores no solo expresen sus ideas e inquietudes, sino que éstas se traduzcan en
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iniciativas de crecimiento y transformacion, también la imparcialidad, percibida en los
lideres como compromiso con la equidad y la ausencia de favoritismo y por tltimo y no
menos importante, la camaraderia, la cual tiene que ver con la inteligencia emocional de los
colaboradores, como se comportan frente a diversas situaciones, sin perder el sentido de
equipo. Aspectos estos importantes para tener un conocimiento interno de la entidad y
también permitir a los colaboradores canalizar sus opiniones a través de una herramienta
oficial, asi mismo obtener unos resultados que permitan plantear alternativas de solucion o
mitigacion enmarcados dentro de un plan de mejoramiento del clima laboral propuesto para

la entidad.
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4. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un

ambiente de trabajo, segiin son percibidas por quienes trabajan en él.

Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima Laboral, ya que este
puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el
clima laboral puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de

bajo desempeiio.

La medicion del clima laboral se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los
trabajadores de una organizacion, o de algin area dentro de ella que se quiera medir.
Aunque existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima
laboral, casi todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables que lo
conforman, partiendo de; el clima laboral existente en la actualidad y el clima laboral como
deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para diagnosticar

problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados y corregidos.

Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral, y que han
demostrado hacer una importante diferencia en los resultados de una organizacion, incluyen
flexibilidad, responsabilidad, conocimiento institucional, forma de recompensar, claridad y

compromiso de equipo.
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Para la Seccional de Investigacion Criminal (SIJIN) sede Manizales, siendo esta una

especialidad de la Policia Nacional se tendrian en cuenta las siguientes variables:

= Establecer cudl es el conocimiento que el colaborador tiene sobre la institucion.

= (Como son las relaciones interpersonales al interior de la Seccional de Investigacion
Criminal (SIJIN) sede Manizales.

= Determinar el ejercicio del liderazgo dentro de la institucion.

= Medicion del nivel de satisfaccion y compromiso de los integrantes del grupo de La
SIJIN.

= [dentificar factores motivacionales, relacionados con la pertenecia, trayectoria y
autonomia.

= Analizar la posibilidad que el colaborador tiene en el proceso de decisiones.

= Examinar la imagen que proyecta el jefe y como se siente al respecto.

= Medir actitudes y conocimientos especificos de colaboracion entre companeros.
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5. PREGUNTA DE INVESTIGACION

(Como es el clima laboral de la Seccional de Investigacion Criminal (SIJIN) sede

Manizales y cuéles son los elementos que lo constituyen?
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6. JUSTIFICACION INICIAL O PRELIMINAR

Las empresas del siglo XXI necesitan tener profesionales altamente capacitados que
desempefien bien su trabajo, como también ofrecer servicios de calidad con el fin de
mantenerse a flote en un mundo tan competitivo, esto se podria lograr alcanzando y
manteniendo una buena comunicacion y un personal de calidad identificado con la

empresa.

Con este estudio se pretende determinar las causas de tipo laboral y personal que
conllevan a la desmotivacion y un notorio sentimiento de resistencia al cambio
experimentado por la gran mayoria de los servidores de la Seccional de Investigacion
Criminal, a raiz del Proceso de Implementacion del Sistema de Gestion de la Calidad para
poder ser certificados en ISO 9001 y la NTCGP 1000, con el ICONTEC, que se adelanta
actualmente en la Seccional, y por ende, esta situacion dificulta el buen desarrollo de dicho
proceso, afectando igualmente el estilo de vida de los servidores y la productividad de la
entidad. Ya que este proceso representa para todos, un cambio de mentalidad, de cultura y
de filosofia de vida. Dichos cambios culturales no son féciles, por lo tanto, es imperioso
encontrar y poner en marcha herramientas de gestion humana y de desarrollo
organizacional que permitan mejorar la calidad de vida de cada uno de los servidores y
generar la apertura de nuevos y mejores espacios de convivencia dentro de la Institucion,
garantizando un nivel de calidad que permita alcanzar los objetivos y metas propuestas en

la misiéon y visiéon de la Direccion tendientes a aumentar la productividad y un mejor



18

desempetio en el trabajo. Es por esto, que el presente estudio sobre el clima laboral tiene
una importancia significativa en la medida que permitird conocer las condiciones al interior
de la seccional que estan afectando el ambiente laboral y como las perciben los trabajadores
y asi poder generar algunas recomendaciones de intervencion que permitan mejorar dichas

condiciones y un mejor clima laboral en la Seccional de Investigacion Criminal.
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7. ANTECEDENTES Y/O ESTADO DEL ARTE

El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido rapidamente durante los
ultimos afios, ya que las organizaciones, a través de la implementacion de sistemas gestion
de calidad y la inclusion de dicho tema en los indicadores de gestion, la han asumido como
uno de los elementos basicos para generar mejoramiento continuo. Las siguientes
investigaciones permitieron identificar las diferentes definiciones, los autores mas
representativos citados en los trabajos consultados, los factores asociados al estudio del
clima organizacional, los instrumentos utilizados para medirlo y el abordaje del tema que se

hace desde diferentes disciplinas en el contexto objeto de estudio; Asi:

1. ”Medicion del Clima Organizacional en el sector administrativo de la Universidad

Tecnologica de Pereira” Wilson Arenas Valencia. Pereira.

Descripcion: Investigacion de campo sobre el efecto de unos factores y variables
predeterminadas en el nivel motivacional del grupo de colaboradores administrativos de la

institucion.

2. “Construccion y Validacion de un instrumento que evalua clima organizacional en

empresas colombianas”.
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Toro, F (1992) Desempefio y productividad. Contribuciones de la psicologia
organizacional. Medellin: Cincel. Toro, F (2001). El Clima Organizacional: perfil de

empresas colombianas. Medellin: Cincel.

3. Panorama sobre los estudios de clima organizacional en Bogota, Colombia (1994—
2005) Diana Vega; Alejandra Arévalo; Jhennifer Sandoval; Ma Constanza Aguilar; Javier

Giraldo Universidad Santo Tomas.

4. Luz Stella Restrepo De Ocampo/Freddy Antonio Fajardo/ Alvaro Ladino Suaza.

Universidad Tecnoldgica de Pereira- Pereira, Colombia 2007.

Hoy en dia muchas de las organizaciones con mas de diez afos de antigliedad tienen
la necesidad de cambiar su modelo de gestion, su cultura, enfocarse al logro con resultados
medibles, contar con personal mas capacitado definido como flexible y adaptable, que
vuelva a las empresas mas exigentes internamente y que soporten un modelo que cumple
dichos propdsitos partiendo de potencializar el talento humano clave para el éxito
empresarial; a través del re direccionamiento estratégico, identificacion de los procesos,
disefio de perfiles y estructura de cargos por procesos. La gestion del talento humano en el
sector publico se ha centrado en la administracion del personal y poco se ha avanzado en la

gestion estratégica del 4rea y su aporte al logro de los objetivos institucionales.

5. Gerencia del talento humano en el sector publico: andlisis en entidades publicas de

Manizales, Pereira y Armenia. Gregorio Calderén Hernandez.
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Con la finalidad de indagar sobre el aporte de la gestion humana al cumplimiento de
la mision del Estado, se realiz6 la siguiente investigacion en 39 entidades publicas de las
ciudades de Manizales, Pereira y Armenia, cuyas preguntas centrales fueron: cudl es el
perfil de los gerentes de talento humano en las entidades objeto de estudio?, cual es el
aporte de las areas? Respuesta: en las areas de talento humano la funcion es tradicional de

caracter administrativo y poco aportan al desarrollo estratégico de las organizaciones.
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8. OBJETIVOS

8.1. OBJETIVO GENERAL

- Identificar los elementos que constituyen el Clima Laboral en la Seccional de

Investigacion Criminal (SIJIN) sede Manizales.

8.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Realizar un diagnostico del estado del clima laboral en que se encuentra actualmente
la Seccional de Investigacion Criminal (SIJIN) sede Manizales.
e Realizar un andlisis de las debilidades y fortalezas detectadas.
*  Formular un plan de intervencion con fines de mejora del clima organizacional en la

Seccional de Investigacion Criminal SIJIN Manizales.
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9. MARCO TEORICO

El constructo de clima organizacional fue introducido por primera vez en la psicologia
organizacional, por Gellerman, en 1960, citado por Brunetl. No obstante, sus origenes
tedricos no estan tan claros en las investigaciones y frecuentemente se le confunde con
otros conceptos como cultura, satisfaccion laboral y calidad de vida. Parece que este
concepto estd constituido por una fusion de dos grandes escuelas de pensamiento, por una
parte la escuela de la Gestalt y por otra, la escuela Funcionalista. Estas dos escuelas
concuerdan al enfatizar que los individuos establecen intercambios con su medio ambiente

y mantienen un equilibrio dindmico con éste .

Los individuos tienen necesidad de informacidon proveniente de su medio de trabajo, a fin

de conocer los comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un nivel de

equilibrio aceptable con el mundo que los rodea.

9.1. CONCEPTO

Las primeras alusiones al término de clima organizacional se encuentran en los trabajos

de Lewin, Lippitt y White (1939), Fleishman, (1953) y Argyris (1958), citados por Toro

" BRUNET, L. El clima de trabajo en las organizaciones: definicion, diagndstico y consecuencias. México:
Trillas, 1992. 2 Ibid.
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(2001) y desde entonces se han venido proponiendo definiciones, realizando estudios

empiricos y sosteniendo discusiones académicas con relacion a este topico.

Con el objeto de senalar los diversos aportes que diferentes autores han hecho al
concepto. Alvarez (1992), realizé un anélisis cronoldgico y entre los autores revisados se
encuentran: Francis Cornell (1955), quien define el clima organizacional como una mezcla
delicada de interpretaciones o percepciones, que en una organizacion hacen las personas de
sus trabajos o roles. Segun este autor, son las percepciones de los miembros del grupo las
que definen el clima, y solo a partir de esas percepciones se podra conocer y determinar las

caracteristicas de ese clima organizacional.

Argyris (1957), hace énfasis en el desarrollo de una atmdsfera interpersonal de
confianza, franqueza y tranquilidad en la organizacion para que se pueda aceptar la
existencia de un conflicto cuando este se presenta, identificarlo y emplear los recursos

necesarios para resolverlo.

Sells (1960), afirma que el ambiente interno influye en el comportamiento de los
individuos y que estas influencias dependen de la percepcion del individuo y de su

aceptacion de las restricciones sociales y culturales.

Atkinson (1964), cre6 un modelo con el cual explicaba la “motivacion promovida”, un
efecto de los motivos intimos del individuo, de los incentivos que la organizacion le provee
y de las experiencias despertadas en la relacion, como un elemento moldeador del clima

organizacional.
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Pace (1968), entiende el clima organizacional como un patrén de caracteristicas
organizativas con relacion a la calidad del ambiente interno de la institucion, el cual es

percibido por sus miembros e influye directamente en sus actitudes.

Por su parte Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1971), describen el clima
organizacional como un conjunto de atributos especificos de una organizacién particular
que puede ser deducida de la manera como la organizacidn interactia con sus miembros y
con el medio ambiente. Seglin estos autores, para el miembro individual en la organizacion
el clima toma la forma de un conjunto de actividades y expectativas que describen a la
organizacion en términos y caracteristicas estaticas. Consideran igualmente, a las
percepciones individuales como elementos criticos del clima. El clima como tal, es

considerado una variable situacional o un efecto principal.

Alvarez G. El clima organizacional en entidades educativas conceptualizacion

investigaciones y resultados.

Pritchard y Karasick, (1972) y Helleriegel y Slocum, (1974) definen el clima como la
cualidad del ambiente interno de una organizacion, que resulta del comportamiento de los
miembros y sirve para interpretar situaciones y orientar las actividades de la organizacion.
En este sentido, el clima implica una funcion de los individuos que perciben pero en
relacion con el contexto organizacional inmediato en el que se encuentran y estd

conformado por once dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales,
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estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion,

centralizacion de la toma de decisiones y apoyo.

Dubran (1974), postula que cada organizacion tiene propiedades o caracteristicas que
poseen muchas organizaciones; pero cada organizacidn tiene su constelacion exclusiva de
caracteristicas o propiedades. Estas son percibidas por sus miembros y crean una estructura

psicologica que influye en el comportamiento de los participantes.

Gibson y colaboradores (1984), realizan un esfuerzo por tratar de sintetizar el concepto
de clima organizacional. Lo refieren a las propiedades que perciben los participantes como
caracteristicas del ambiente de trabajo. Segln estos autores, el clima es un concepto
compendiado por el hecho de que estda formado por percepciones combinadas de las
variables conductuales, estructurales y de procesos, que se dan en una organizacion. El que
se considere a la organizacion como personal o impersonal, agresiva o pasiva, depende de
sus reacciones ante el comportamiento de sus compaiieros y lideres, de sus puestos, de la
toma de decisiones y de la comunicacion organizacional. El clima organizacional, entonces,
vendria a ser una descripcion taquigrafica de la organizacion hecha por el involucrado

desde su posicion.

Asi mismo, otros autores como Reichers y Schneider (1990), lo refieren como las
percepciones compartidas que los miembros desarrollan en relacién con las politicas,
practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales. Alvarez,
concluye que el clima organizacional es la expresion de las percepciones o interpretaciones

que el individuo hace del ambiente interno de la organizacion en la cual participa; es un
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concepto multidimensional, que incorpora dimensiones relativas a la estructura y a las
reglas de la organizacion, sobre procesos y relaciones interpersonales y como las metas de

la organizacion son alcanzadas.

Toro (2001), teniendo en cuenta las formas cognoscitivas y comportamentales afirma
que el comportamiento y reacciones del personal en el trabajo estan fuertemente regulados
por las percepciones individuales de la representacion primaria de una realidad objetiva y
que pese al cardcter individual de las percepciones, las representaciones cognoscitivas
pueden llegar a ser compartidas. Encontrar los aspectos compartidos es lo que permite
aludir al concepto de clima organizacional. En consecuencia, el mismo Toro, lo define
como un constructo complejo multidimensional, relacionado con la cultura de un modo
poco claro, que puede estudiarse como causa, como efecto o como condicion intermediaria
y que siempre se refiere a la representacion cognoscitiva que las personas construyen a
partir de las realidades colectivas en las que viven. Segiin Toro el clima organizacional para
algunos investigadores, se maneja como una variable independiente responsable de efectos
importantes sobre la motivacion, la satisfaccion o la productividad. Para otros, se trata de
una variable dependiente determinada por condiciones como la antigiiedad en el trabajo, la
edad, el género, las condiciones del trabajo y otras realidades equivalentes. Para un tercer
grupo de analistas, se trata de una variable interviniente, mediadora entre las realidades

sociales y organicas de la empresa y la conducta individual.
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9.2. MEDIDAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Dado el caracter multidimensional del concepto dentro de la literatura, se encuentran
distintas divergencias y enfoques que han surgido de serios desacuerdos entre los
investigadores y tedricos, con respecto a puntos tan criticos como la existencia del concepto
como tal, sus componentes, si es lo mismo que la satisfaccion con el puesto de trabajo y si
existe un medio apropiado para medir el clima organizacional (Alvarez, 1992). Por tal
razon, los investigadores han querido mas bien circunscribirse al aspecto metodologico de
la investigacion antes que llegar a una definicion comun. James y Jones (1974), citados por
Brunet (1992), identifican tres modos diferentes de investigacion, no mutuamente
excluyentes, del clima. La medida multiple de los atributos organizacionales, la medida
perceptiva de los atributos individuales y la medida perceptiva de los atributos
organizacionales. Estos modos de investigacion, se definen de manera general a
continuacion. La medida multiple de los atributos organizacionales considera el clima como
un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion y distinguen a otras, son
relativamente estables en el tiempo e influyen en el comportamiento de los individuos
dentro de la organizacion. Es decir, agrupan atributos organizacionales que son una
representacion de la naturaleza fisica o estructura de la organizacion. La medida perceptiva
de los atributos individuales representa una definicion deductiva del clima organizacional,
que vincula la percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados, e incluso su grado de satisfaccion. Es decir, elementos netamente individuales
relacionados principal-mente con los valores y necesidades propios, mds que con las
caracteristicas de la organizacién. Por tultimo, la medida perceptiva de los atributos

organizacionales es un enfoque integral ya que tiene en cuenta las caracteristicas que son
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percibidas a propdsito de una organizacion y/o de sus unidades (departamentos) y que
pueden ser deducidas segtin la forma en la que la organizacion actua con sus miembros y
con la sociedad. Desde esta perspectiva, el clima organizacional es un filtro por el cual
pasan los fendmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto,
evaluando el clima organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion.
Después de revisar algunas de las definiciones y aspectos relevantes que a lo largo del
tiempo se han dado de clima organizacional, y con el fin de comprender mejor éste
concepto, es necesario mencionar que una de las caracteristicas mas importantes del clima
organizacional es la que se refiere a la importancia del constructo como tal, en la medida
que refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros, que debido a su naturaleza,
se transforman a su vez, en elementos del clima. Asi, un administrador debe ser capaz de
analizar y diagnosticar el clima para evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de
insatisfaccion, iniciar y sostener cambios y seguir el desarrollo de su organizacion

previniendo problemas que puedan surgir (Rodriguez, 1999).

En una empresa puede haber varios climas organizacionales diferentes. La compafiia
puede tener tantos climas como departamentos o unidades, y entre mds descentralizada esté
la organizacion, se pueden observar climas diferentes. El aspecto diferencial del clima
juega un papel determinado en el estudio de las tensiones o de los controles impuestos por
los niveles superiores a los niveles mas bajos. Las normas propuestas por la administracion
pueden ser dificiles de aplicar en forma uniforme, en todas las unidades (departamentos) de
la organizacion. Puede haber molestias o coacciones en el interior de ciertas unidades
(departamentos) y en otros no (Chiavenato, 1995). La posicién de los empleados en la

jerarquia organizacional o en un departamento particular puede influir en la percepcion del



30

clima. Los profesionales o miembros directivos tienen la tendencia a percibir mas
favorablemente el clima de sus empresas que los trabajadores manuales. Al estar mas
activamente mezclados con la vida de su organizacion, los miembros del personal directivo
y los profesionales se sienten de antemano implicados en el clima de esta ultimas

(Rodriguez, 1999).

Las relaciones que mantienen los dirigentes y los profesionales entre si son también
susceptibles de producir un tipo de clima particular a estos dos grupos de empleados, sobre
todo si sus relaciones se transforman en conflicto, a lo que cominmente se llama conflicto
entre personal funcional y de asesoria. Los empleados que ocupan una funcion de linea
tienen una posicion de autoridad y ejercen el control sobre las actividades que se
desarrollan en su dominio de supervision, son frecuentemente ayudados por empleados que
ocupan una funcion staff o de asesoria como los ingenieros, los abogados, etc. Todo esto
parece muy simple en apariencia, pero frecuentemente surgen tensiones entre los
empleados de linea y los de asesoria6. Los empleados de asesoria no quedan siempre
satisfechos con la poca autoridad que se les da y los de linea no ven siempre con buenos

ojos el hecho de que se les diga que hacer.

Esta tension también, esta muy influenciada por las variables de edad, de escolaridad,
de estrato social entre los dos grupos y, muchas veces es el origen de los climas de
desconfianza que pueden desarrollarse en el interior de niveles jerarquicos especificos Asi,
el clima que percibe un grupo de trabajadores en un departamento puede ser diferente de
aquel que viven otros empleados que laboran en otros departamentos. Algunos pueden

percibirlo como inestable y otros no. Las grandes organizaciones que tienen oficinas o
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componentes diseminados en varias ciudades o regiones, lejos de la sede social, veran
generalmente aparecer climas diferentes en cada uno de sus componentes, aun cuando estén
bajo las mismas estructuras y politicas; esto puede deberse a la cultura local de la gente del
lugar, el tamafio de los componentes, las fuerzas del mercado, etc. El clima total equivale
entonces a la medida de los climas reunidos en todos los departamentos y es el resultante de
los microclimas que lo componen. Los determinantes fisicos como la estructura, tamafo,
tecnologia u otros, son aplicables a todas las unidades y las dimensiones se perciben

comparativamente por los individuos.

9.3. COMPONENTES DEL CLIMA

Existen algunas variables que son definitivas en el clima de una organizacion, y asi
mismo su interaccion puede provocar algunos efectos. Los componentes o variables son
basicamente tres, los comportamientos, la estructura de la organizacion y los procesos
organizacionales; cada uno de ellos se divide en otros componentes que interactiian entre si
y a su vez determinan unos resultados, (Rodriguez, 1999). Por ejemplo el comportamiento
de los individuos y de los grupos, junto con la estructura y los procesos organizacionales,
interactuan para crear un clima que produce resultados en el rendimiento organizacional,
individual y de grupo. Asi los resultados en una organizacion provienen de su tipo de clima
que es el resultado de los diferentes aspectos objetivos de la realidad de la organizacion
como la estructura, los procesos psicologicos y de comportamiento de los empleados (Sabo,
1995). Segun Sutton y Fall (1995), los constituyentes basicos del clima organizacional se
dividen en otros componentes asi: Comportamientos: Se compone del aspecto individual

(actitudes, percepciones, personalidad, estrés, valores y aprendizaje), grupo e inter grupo
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(estructura, procesos, cohesion, normas y papeles), motivacion (motivos, necesidades,
esfuerzo y refuerzo), y liderazgo (poder, politicas, influencia y estilo). Procesos
organizacionales recogen gran parte de los componentes y se dividen en la evaluacion del
rendimiento, el sistema de remuneracion, la comunicacion y la toma de decisiones. Por su
parte, los resultados de esas interacciones serian individuales, de grupo y de la
organizacion. Los individuales hacen referencia al alcance de los objetivos, la satisfaccion
en el trabajo, en la carrera y en la calidad de trabajo. Los de grupo se refieren al alcance de
los objetivos, la moral, los resultados y la cohesion. Por ultimo, los que se refieren a la
organizacion tienen en cuenta la produccion, la eficacia, satisfaccion, adaptacion,

desarrollo, supervivencia, tasa de rotacion y ausentismo.

9.4. ENFOQUES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ademas de las dimensiones del clima organizacional, es importante conocer los
enfoques o modelos que se han propuesto del clima organizacional para determinar su

naturaleza.

Segiin Goémez y Cols, para determinar la naturaleza del clima organizacional se han
propuesto tres enfoques: a) como un factor organizacional puramente objetivo; b) desde un
punto de vista puramente subjetivo; y ¢) desde un enfoque o esquema integrador. El factor
organizacional puramente objetivo determina el clima desde un enfoque estructural, como
un conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen
de otra e influyen en el comportamiento de las personas que la forman. El enfoque

subjetivo, tiene que ver con la opinidon de los involucrados en la organizacion. Los autores
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que se categorizan en este enfoque afirman que un aspecto importante en cuanto a la
percepcion del ambiente interno de la organizacion es la percepcion que el participante
tiene sobre sus necesidades sociales si se estan satisfaciendo y si estd gozando del
sentimiento de la labor cumplida. El enfoque integrador, que tiene en cuenta tanto lo
objetivo como lo subjetivo es el mas reciente y sus autores observan el clima
organizacional como una variable interpuesta entre una amplia gama de valores
organizacionales como su estructura, sus estilos de liderazgo, etc., y las variables de
resultado final como el rendimiento, la satisfaccion, etc. Los factores y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de
los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los
individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima,

completando el circuito (Jonson, Dixon y Edens, 1992).

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Achuryy
Maldonado, 1984). La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.
Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi
que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales (Schneider y Hall, 1982, citado por Alvarez, 1992). Asi mismo, lo méas

relevante de éste enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de un cuestionario, una
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vision rapida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas
estructuras y condiciones de la organizacién. En una forma global, el clima refleja los
valores, las actitudes y las creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se
transforman a su vez, en elementos del clima. Asi se vuelve importante para un
administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres
razones: a) evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion, b) iniciar y sostener un cambio
que indique al administrador los elementos sobre los cuales debe dirigir sus inversiones y c)
seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir (Brunet,
1992, Rodriguez, 1999). El conocimiento del clima organizacional proporciona
retroinformacién acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo, ademads, introducir cambios planificados tanto en las
actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o
mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta informacion se basa en la
comprobacion de que el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de
los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan
los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros (Kreitner y Kinicki,

1997).

9.5. ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con lo anterior y a través del tiempo, los investigadores han desarrollado

varios métodos para abordar el analisis del clima organizacional y un buen nimero de ellos

han sido validados entre los cuales tenemos: Segin Garcia Cardd afirma que “la
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comunicacion va siempre ligada al clima laboral. No se puede entender una cosa sin la otra,
puesto que comunicarse implica transmitir un clima determinado, sea bueno o malo. Los
trabajadores con mayor movilidad o los que mas contacto tienen con personas distintas
suelen ser los que comunican, transmiten o difunden todo tipo de noticias, muchas veces
susceptibles de generar un clima laboral determinado” (2000p-2) Desde la mirada de Kolb
El interés por la optimizacion del desempefio y la salud laboral ha incidido en
investigaciones que reportan en materia de comportamiento organizacional, la relevancia de
variables como liderazgo, motivacion y clima laboral, particularmente existen reportes que
sefialan lo siguiente: 1. Una relacion directa entre liderazgo y clima laboral. 2. Una
asociacion entre un tipo de clima laboral y una motivacion particular hacia el trabajo. 3. El
clima laboral se asocia a cambios en rasgos de personalidad aparentemente estables. Estos
alcances han permitido sugerir modelos de intervencion que optimicen los procesos
psicologicos involucrados en el comportamiento organizacional, particularmente el
diagnostico del clima laboral y la motivacion resultan aspectos que permiten determinar: 1.
El funcionamiento de las instituciones 2. Los aspectos preventivos y correctivos en la

organizacion 3. Los parametros para la optimizacion del servicio (Kolb, D., 1977).

9.6. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segtin Oscar Donato Torrecilla, el concepto de Clima Organizacional tiene importantes

y diversas caracteristicas, entre las que se pude resaltar:

Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones

coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de
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una organizacidn, con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el
devenir organizacional. Una situacion de conflicto no resuelto, por ejemplo, puede

empeorar el clima organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. Un
clima malo, por otra parte, hard extremadamente dificil la conduccion de la organizacion y
la coordinacion de las labores. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de éstos aspectos en sus miembros: en
tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un alto grado de
identificacion. Las organizaciones que se quejan porque sus trabajadores "no tienen la

camiseta puesta", normalmente tienen un muy mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacién vy,
a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En otras palabras, un individuo puede
ver como el clima de su organizacion es grato y -sin darse cuenta- contribuir con su propio
comportamiento a que este clima sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que
personas pertenecientes a una organizacion hacen amargas criticas al clima de sus
organizaciones, sin percibir que con sus actitudes negativas estdn configurando este clima

de insatisfaccion y descontento.

Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion, politicas y

planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, toma de decisiones etc. Estas
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variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo, un estilo de
gestion muy burocratico y autoritario, con exceso de control y falta de confianza en los
subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de desconfianza y con actitudes
escapistas e irresponsables de parte de los subordinados, lo que conducird a un refuerzo del
estilo controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacion...
Este es un circulo vicioso del que resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de
direccion se esfuerzan mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para
hacerlo seria necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de variables estilo

de direccion -clima organizacional pereceria requerir.

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicaciones de un mal clima laboral.
Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral desmejorado. La forma de atacar estos
problemas, por lo tanto, puede ser dificil, dado que implica realizar modificaciones en el

complejo de variables que configura el clima organizacional.

En estrecha conexion con lo anterior, es necesario senalar que el cambio en el clima
organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en mas de una variable
para que ¢l sea duradero, es decir, para conseguir que el clima de la organizacion se
estabilice en una nueva configuracion. Un buen clima o un mal clima organizacional,
tendrd consecuencias para la organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la
percepcion que los miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas,
podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacién, poder, productividad, baja rotacion,

satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. Entre las consecuencias negativas, podemos
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sefialar las siguientes: inadaptacion, alta rotacién, ausentismo, poca innovacion, baja

productividad, poco compromiso etc.

9.7. VARIABLES PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

La definicién de las dimensiones o variables a evaluar se constituyen en uno de los
elementos mas importantes en la medicion de Clima Organizacional. El éxito al identificar
las variables y que éstas estén perfectamente correlacionadas con la organizacién se
convierte en el verdadero valor agregado de la investigacion. A continuacion se definen las

variables empleadas en el presente estudio:

OBJETIVOS: Se refieren al conocimiento que el trabajador tiene sobre la razon de ser
y los fines hacia los cuales se orienta la empresa en la que trabaja. Las preguntas de la
variable suministran informacion sobre el conocimiento de objetivos por parte de el
trabajador y la posibilidad de conocerlos e identificarse con los mismos a través de la
satisfaccion de sus necesidades y su pertenencia a la empresa. De igual forma, evalua la
frecuencia con la que el individuo determina tareas y resultados en su trabajo que permiten
el cumplimiento de los objetivos, al igual que la cantidad, calidad y periodicidad de la

comunicacion sobre los mismos y las politicas de la empresa.

COOPERACION: La posibilidad de establecer procesos asociativos entre los
miembros de la empresa en el ejercicio de sus funciones permite el logro de los objetivos
organizacionales. Mayo sefiala que el hombre es mas productivo cuanto mas se integra a su

grupo de trabajo y a la organizacion. La cooperacion es un proceso social que puede
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constituirse en elemento integrador del individuo. Se presenta a nivel formal (en las
relaciones de trabajo) o informal /relaciones sociales fuera del trabajo). Las preguntas
formuladas para esta variable toman procesos de cooperacion a nivel formal; esto es, la que
pude presentarse directamente en la relacion de trabajo. Se busca medir no solo actitudes
sino comportamientos especificos de colaboracion al igual que la forma como es
proyectado en el deseo de cooperar ante los companeros. Las respuestas a las preguntas
formuladas permiten identificar condiciones para el desarrollo o no de actitudes de
cooperacion en la ejecucion del trabajo que al mismo tiempo influyen en el logro de los

objetivos de la empresa.

LIDERAZGO: El lider ejerce su accion con el uso de elementos y comportamientos
que el marco de la teoria administrativa permite entender como su estilo de direccion. Las
preguntas formuladas se refieren al ejercicio del “liderazgo formal” y la percepcion que
tiene el trabajador de su jefe; esto es, miden la relacion que existe con el superior en la
ejecucion de trabajos. La confianza que el jefe inspira es un aspecto que las preguntas
propuestas evalian. Fundamentalmente, permiten identificar la forma como se percibe el
ejercicio del liderazgo a partir de conductas y comportamientos del jefe. Las conductas del
lider y las percepciones evaluadas en el cuestionario para esta variable permiten identificar

el estilo de liderazgo en los modelos tedricos propuestos.

TOMA DE DECISIONES: La toma de decisiones es un subproceso de la funcion de
direccion, por tanto, esta relacionado y depende del estilo de direccion que ejerza el lider en
la organizacion. Las decisiones que se toman en la empresa definen lineamientos y cursos

de accidon que deben seguirse para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Las
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preguntas para esta variable se refieren tanto a la posibilidad que el trabajador tiene en el

proceso de decisiones como a la imagen que proyecta el jefe en el ejercicio del liderazgo.

RELACIONES INTERPERSONALES: El proceso de interaccion social conduce al
desarrollo de relaciones sociales que se expresan en procesos de cardcter asociativo como la
cooperacion descrita anteriormente. Las preguntas formuladas permiten conocer la
frecuencia y forma como el individuo establece relaciones interpersonales de caracter
informal con sus compafieros de trabajo asi como el caracter positivo o negativo de las
mismas. Las preguntas formuladas estdn planteadas en términos de comportamientos y
actitudes frente al proceso de interaccion. Es importante sefialar que la informacion se ha
orientado a medir la intensidad con que se participa en actividades de caracter informal, al
igual que mide la forma como se participa en actividades extra laborales, esto es, que no
tienen relacion directa con el cumplimiento de acciones de trabajo. Las actitudes y
comportamientos de participacion son elementos indicativos de un clima organizacional

orientado por la mayor confianza entre los diferentes niveles de la organizacion.

MOTIVACION: El hombre manifiesta comportamientos y actitudes en su trabajo que
lo llevan a cumplir con los objetivos personales y organizacionales. La motivacion es
ejercida por las personas que desempefian funciones de direccion de una forma diferente y
segun el tipo de liderazgo que los identifica. *~ La motivacidon por estimulos salariales y
econdmicos, al igual que las recompensas sociales simbolicas y no materiales, son
elementos motivadores para el hombre en la ejecucion de su trabajo. Las preguntas
formuladas en esta variable suministran informacion con la cual es posible medir las

actitudes del individuo correlacionadas con su pertenencia a la organizacidn que se
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expresan en niveles de satisfaccion, autonomia, indicadores de la motivacion, trayectoria y
condiciones existentes en la empresa. Ademas sefialan comportamientos que, a través de los
lideres, definen en el trabajador elementos motivacionales que los llevan al cumplimiento y
eficacia en el trabajo asignado. Las preguntas planteadas posibilitan la identificacion de
factores de motivacion y actitudes de los trabajadores que producen condiciones para el

clima organizacional.

CONTROL: A través del control se logra establecer si el trabajo realizado en un
tiempo determinado ha permitido el cumplimiento de los objetivos planteados para la
empresa y definidos por el proceso de planeacion. Las preguntas planteadas para esta
variable se refieren a la periodicidad con la cual se realiza la funcion de control. Senalan las
actitudes que el individuo manifiesta con la percepcion que tiene de la forma como se
realiza el control de sus actividades. Permiten comprender actitudes favorables a la
dimension del control en la empresa. La forma como es ejercido el control en la funcion de

liderazgo llevada a cabo por el jefe y/o supervisor.

COMUNICACION: Alfonso Garcia Cardd (2000) afirma que “la comunicacién va
siempre ligada al clima laboral. No se puede entender una cosa sin la otra, puesto que
comunicarse implica transmitir un clima determinado, sea bueno o malo. Los trabajadores
con mayor movilidad o los que mas contacto tienen con personas distintas suelen ser los
que comunican, transmiten o difunden todo tipo de noticias, muchas veces susceptibles de
generar un clima laboral determinado” (2000p-2). La pregunta planteada para esta variable,

hace énfasis en la claridad de lo comunicado por parte del jefe.



42

9.8. COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Se caracteriza en forma especial por los requerimientos institucionales propios que
conllevan necesariamente una mayor formalidad. En la comunicacion organizacional
hablamos de comunicacion vertical descendente y ascendente, de comunicacion horizontal,
de rumor, de toma de decisiones, de solucion de conflictos, de trabajo en equipo, de
comunicacion externa, de imagen corporativa. La comunicacion vertical, tanto descendente
como ascendente, es una forma de interaccidon necesaria dentro de la Entidad como
organizacion humana. Los canales que sirven a esta forma de comunicacion pueden ser
muchos: La conversacion directa cara a cara, la conversacion telefonica, la comunicacion
escrita mediante memorandos, cartas, oficios, correo electronico, circulares, carteleras y
publicaciones internas. Esta comunicacion constituye el eje o la parte central de una red de
conversaciones formales de las cuales depende, en una buena parte, el logro de los
objetivos institucionales. La calidad de esta red surge fundamentalmente de varios factores
que deben aportar necesariamente todos sus integrantes: La conviccion del valor intrinseco

de lo que cada uno comunica (tener en cuenta el valor de la comunicacion intrapersonal)

La comunicacion asertiva basada en el respeto por si mismo y por el otro. (se debe
tener en cuenta el valor de la comunicacidon interpersonal como algo esencial para el

desarrollo humano individual y social, personal y laboral/profesional).

La honestidad, el estilo directo y la formacion de expectativas realistas en los otros
frente a lo que expresamos. Este ultimo factor se convierte en el mas importante de todos,

por cuanto transforma la red de conversaciones en una red de compromisos. Esta red de
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compromisos conlleva implicitamente la honestidad, la sinceridad y la responsabilidad
personal individual de quien se comunica ascendente o descendentemente en la
organizacion. Contiene ademas el respeto por el otro y por la Institucion cuando cada quien,
al hablar o escribir, asume la responsabilidad de lo que dice. De la misma manera como en
el interior de la Entidad hay niveles de comunicacidon necesarios y utiles para el logro de los
objetivos institucionales, existen también ruidos, interferencias o formas de comunicacion
insana que afectan negativamente, no solo los procesos de la organizacion como tal, sino
que pueden lastimar social y psicolégicamente a las personas. El rumor es el mas comun de
estos ruidos. El rumor es contrario a toda forma de comunicacion institucional constructiva
y refleja el poco desarrollo que ha tenido nuestra comunicacion intra e interpersonal. Hace
dafio aun, en aquellos casos en los cuales su base es cierta, pues el modo como se comunica
distorsiona la informacién. Ademas la morbosidad que conlleva afecta el ambiente de
trabajo y desdice de la lealtad y el compafierismo de quien lo transmite. La comunicacién
directa, franca y honesta, sumada a una actitud de respeto por los compaiieros y por la
Institucion, es la mejor vacuna contra el rumor. En todas estas circunstancias, es necesario
que surja la comprension antes de que se lleve a cabo la accion correcta. Por eso es vital
que los emisores sean comunicadores eficaces, aunque lo ideal seria que también fuesen
motivadores eficaces para conseguir el acuerdo y el entusiasmo del receptor al realizar la

accion.
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9.9. EL MMOBBING COMO FACTOR QUE AFECTA EL CLIMA

ORGANIZACIONAL

Es importante conocer la percepciéon que tienen los empleados acerca del ambiente
laboral en el que se desempefia, ya que dicha percepcion se ve afectada por distintos
factores ya sea econdmicos, fisioldgicos, psicoldgicos, sociales, etc. Entre ellos tenemos el

Fenomeno Mobbing, también denominado acoso moral o institucional o “bossing”.

El mobbing: término por el que se define el hostigamiento moral en el lugar de trabajo,
se describe el fendbmeno como una conducta hostil o intimidatoria que se practica hacia un
trabajador desde una posicion jerarquica superior (bossing) o desde un grupo de iguales
respecto de los que se mantiene una subordinacion de hecho. Se trataria de situaciones en
las que una persona o un grupo de personas en el lugar de trabajo, ejercen una serie de
comportamientos que se caracterizan por una violencia psicologica, sistematica y
persistente en el tiempo, sobre otra persona con la siguiente degradacion del clima laboral.
Por lo tanto, la mejora continua del bienestar en el trabajo, es un concepto que integra
aspectos fisicos, morales y sociales, y que entre los objetivos que debe perseguir incluye de
manera expresa el trabajo, la depresion, la ansiedad y los riesgos asociados a la
dependencia del alcohol, las drogas o los medicamentos, los cuales deberian ser objeto de
medidas especificas, enmarcadas en un planteamiento global que asocie a los sistemas
sanitarios y de salud publica. Es decir, se estaria hablando de la consolidaciéon de una
cultura de prevencion del riesgo y del desarrollo sélido de una politica en materia de
seguridad y salud con normas y principios para proteger a los trabajadores. La raiz del

problema debe identificarse junto a la persistencia de modelos tradicionales y autoritarios
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de organizacion; que coincidirian con la mala organizacion de las empresas, la
competitividad, la cual vendria a integrar uno de los aspectos mas importantes en la guerra

ocupacional a que se ven sometidos determinados profesionales.

9.10. CAUSAS DEL ACOSO MORAL

Los problemas de organizacion prolongados e irresueltos, que son un lastre para los
grupos de trabajo y pueden desembocar en una busqueda de chivos expiatorios y en el
acoso moral; considerando que las consecuencias tanto para el individuo como para el
grupo de trabajo pueden ser considerables, al igual que los costes para los individuos, la

empresa y la sociedad en general.

9.11. FACTORES PARA MEJORAR EL CLIMA

Se puede mejorar el clima a través del “desarrollo organizacional”, mejorando los
procesos de gestion de recursos humanos, identificar los canales de comunicacion; a través
del desarrollo personal mediante formacion especifica como es el caso de las “reuniones
eficaces” a los directivos y la de “escucha activa” a los empleados. Igualmente existen otros
factores determinantes para alcanzar dichos objetivos como son: Liderazgo efectivo,
establecimiento de una red interna de Comunicacion y Ejecucion y una vision integral de la
calidad. Todos estos factores requieren de un nuevo conjunto de habilidades y aprendizajes,
que incluyen la conciencia personal y competencia, formacién de equipos, fomentar la
apertura y la confianza, escuchar, dar y recibir realimentacion, participacion en grupo,

solucion de problemas y aclarar las metas, resolver los conflictos, delegar y entrenar,



46

empoderamiento y 1a mejora continua como forma de vida. El proceso debe empezar por
la creacion de un conjunto de sentimientos y actitudes que dan lugar a valores duraderos y

un compromiso organizacional.
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10. METODOLOGIA

Como instrumento para medir el clima laboral en la Seccional de Investigacion
Criminal, se utilizaria una encuesta estructurada, en la cual se formularian una serie de
planteamientos necesarios, propios de la medicion, que conllevarian a establecer variables
de facil manejo, susceptibles de mejorar, que sean comunes para todos los servidores, que
reflejara el sentir de cada uno dentro de la organizacion, que no generaran falsas

expectativas.

10.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente es una investigacion de tipo cuantitativa descriptiva, porque busca medir
las variables que influyen en el clima organizacional de la Seccional de Investigacion

Criminal SIJIN Manizales.

10.2. DISENO

Es un disefio no experimental ya que no se estd manipulando ningun tipo de variable,
sino, que se midid la presencia de la variable que es clima organizacional, y busca describir
la variable clima organizacional y las relaciones con las subvariables en un momento

determinado del tiempo.
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10.3. POBLACION

La poblacion estd conformada por 111 servidores ubicados en diferentes unidades

Investigativas que conforman la Seccional de Investigacion Criminal SIJIN Manizales.

10.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA

INFORMACION

El instrumento utilizado fue una encuesta elaborada por los investigadores y esta
conformada por 58 preguntas y estructurada en dos partes: la primera parte que indaga las

variables socio demograficas, la segunda indaga por las variables de clima organizacional.

La parte socio demografico esta conformada por siete preguntas que recogen elementos
demograficos de la poblacion encuestada como son: Dependencia, Escolaridad, Estado

civil, hijos, antigiiedad, edad y sexo.

La segunda parte la conforman las variables del clima organizacional.

La escala que mide el Clima Organizacional fue elaborada con base en las variables
tedricas que miden el Clima Organizacional segliin se planted en el marco tedrico que son:
Objetivos, Relaciones interpersonales, Liderazgo, Cooperacion, Toma de Decisiones,

Control, Motivacion y Comunicacion.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Inicialmente la encuesta fue sometida a revision por director seccional de investigacion

criminal SIJIN — Caldas, con el animo de obtener sus sugerencias respecto a las variables

seleccionadas a conformar el instrumento; de la cual anunci6 su aprobacion total.

Como asesor externo a la SIJIN, en la validacion del instrumento se conto con la revision

del profesor HECTOR MAURICIO SERNA, docente de la Universidad de Manizales.

La aplicacion del instrumento (encuesta), se hizo en forma colectiva, en las instalaciones

del auditorio del Comando de Policia, con un tiempo de duracion aproximado de una hora,

se entregd la encuesta a cada funcionario y se explico la forma para responder el

cuestionario, sin que mediara la necesidad de registrar sus datos personales.

10.6.

COLABORADORES EN LA INVESTIGACION

Jefe Seccional de Investigacion Criminal.

Subjefe Seccional de Investigacion Criminal.

Jefes Grupos Investigativos Patrimonio Econdmico y Delitos Especiales.

Jefes de Unidades Investigativas de Automotores, Contra Atracos, Delitos
Informaticos, Medio Ambiente, Investigaciones Generales, Capturas y Hurto a
Celulares, Fiscalias, Administraciéon Publica, Lavado de Activos y Extincion de

Dominio, Estupefacientes, Actos Urgentes, Vida e Integridad, Delitos Sexuales,
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Criminalistica, Centro de Informacion Criminologica, Grupo Estratégico
Operacional.
e Funcionarios que hacen parte de la Seccional de Investigacion Criminal sede

Manizales.

10.7. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERATIVA DE LAS VARIABLES

Las variables a medir fueron las que tienen que ver con los aspectos socio demografico

y las variables que miden el clima organizacional en la Seccional de Investigacion Criminal

SIJIN Manizales.

Variables socio demograficas:

Edad

=  Sexo

= Estado Civil
* Hijos

» Escolaridad
* Dependencia

= Antigiiedad

Variables de Clima Organizacional:
= Objetivos
= Relaciones interpersonales

» Liderazgo
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= (Cooperacion

= Toma de Decisiones
=  Control

=  Motivacion

=  Comunicacion.

En el momento de definir el tipo de variables que se querian aplicar, se tuvo en cuenta;
que fueran variables de facil manejo y recordacion, susceptibles de mejorar, que fueran
comunes para todos los servidores, que reflejaran el sentir de cada uno dentro de la
organizacion, que no generaran falsas expectativas, como es el caso de la satisfaccion

salarial, ya que es un tema que corresponde a otros niveles mas altos de la organizacion.

10.8. POBLACION

La poblacion estd conformada por 111 servidores ubicados en diferentes unidades

Investigativas que conforman la Seccional de Investigacion Criminal SIJIN Manizales.

10.9. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA

INFORMACION

El instrumento utilizado fue una encuesta elaborada por los investigadores y esta
conformada por 58 preguntas y estructurada en dos partes: la primera parte que indaga las

variables socio demogréaficas, la segunda indaga por las variables de clima organizacional.
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La parte socio demografico esta conformada por siete preguntas que recogen elementos
demograficos de la poblacioén encuestada como son: Dependencia, escolaridad, estado civil,

hijos, antigiiedad, edad y sexo.

La segunda parte la conforman las variables del clima organizacional.

La escala que mide el Clima Organizacional fue elaborada con base en las variables
tedricas que miden el Clima Organizacional segiin se planted en el marco tedrico que son:
Objetivos, Relaciones interpersonales, Liderazgo, Cooperaciéon, Toma de Decisiones,

Control, Motivacion y Comunicacion.

10.10. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Inicialmente la escala fue sometida a revision por director seccional de investigacion
criminal SIJIN — Caldas, con el animo de obtener sus sugerencias respecto a las variables

seleccionadas a conformar el instrumento; de la cual anunci6 su aprobacion total.

La aplicacion del instrumento (encuesta), se hizo en forma colectiva, en las
instalaciones del auditorio del Comando de Policia, con un tiempo de duracion aproximado
de una hora, se entregd la encuesta a cada funcionario y se explic6 la forma para responder

el cuestionario, sin que mediara la necesidad de registrar sus datos personales.
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10.11. COLABORADORES EN LA INVESTIGACION

Jefe Seccional de Investigacion Criminal.

Subjefe Seccional de Investigacion Criminal.

Jefes Grupos Investigativos Patrimonio Econdémico y Delitos Especiales.

Jefes de Unidades Investigativas de Automotores, Contra Atracos, Delitos
Informaticos, Medio Ambiente, Investigaciones Generales, Capturas y Hurto a
Celulares, Fiscalias, Administraciéon Publica, Lavado de Activos y Extincién de
Dominio, Estupefacientes, Actos Urgentes, Vida e Integridad, Delitos Sexuales,
Criminalistica, Centro de Informacion Criminologica, Grupo Estratégico
Operacional.

Funcionarios que hacen parte de la Seccional de Investigacion Criminal sede

Manizales.
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11. RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados del estudio mostrando los porcentajes

obtenidos en cada variable investigada, tanto las demograficas como las de clima

organizacional

11.1. RESULTADOS VARIABLES DEMOGRAFICAS

GRAFICA No. 1. EDAD:

RANGO No. %

de 20 a 25 23 21%
de 26 a 30 46 41%
de31a35 20 18%
de 36 a40 19 17%
de 41 a45 2 2%
de 46 o mas I 1%

111 100%
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Se trata de una poblacion adulta, el mayor porcentaje se encuentra en las franjas

comprendidas entre 26 a 30 afios con un total del 41%.

GRAFICA No. 2 SEXO:

Masculino 103  93%

Femenino 8 7%

111 100%

7%

= masculino

H femenino

La poblacion es mayoritariamente de sexo masculino, quienes representan el 93% de

los encuestados.



GRAFICA No. 3. ESTADO CIVIL:

ESTADO
CIVIL
Soltero 53 48%
Casado 39 35%
union libre 14 13%
Separado 5 5%
111 100%
60 53
50 39
=

40

30

20 14

10 5-

0 T 1
soltero casado union libre separado
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En cuanto al estado civil prevalece el soltero con el 48%, siguiendo los casados con el

35%, union libre 13% y separados 5%.



GRAFICA No. 4 HIJOS:

SI 62  56%
NO 49  44%

111 100%

60 -
50 4
40 - :
M Seriesl
30 -
20

10 -+

Sl NO

El 56% de los funcionarios de la Seccional de Investigacion Criminal tienen hijos.
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GRAFICA No. 5. ESCOLARIDAD:

Bachiller 69 62%
Técnico 29 26%
Tecnologo 5 5%
Profesional 8 7%
Especialista 0 0%
Magister 0 0%

111 100%

0% __ 0%

| bachiller

M tecnico

m tecnologo
M profesional

M especialista

B magister

En lo referente al nivel de estudio se evidencia con un alto porcentaje bachiller con

un 62%, técnico con un 26%, Profesional 7% y tecndlogo 5%.



GRAFICA No. 6. DEPENDENCIA:

Jefatura 7
Subjefatura 4
Grupos Investigativos 25
Unidad Investigativa 20

Criminalistica y actos

urgentes 16
Fiscalias 30
Seguridad Instalaciones 9

111

6%

4%

23%

18%

14%

27%

8%

100%

8%

\|

6%

4%

| Jefatura

M Subjefatura

m Grupos
Investigativos
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La gran mayoria de los encuestados pertenecen a la Unidad de Fiscalias con un 27%,

grupos investigativos 23%, unidad investigativa 18%, criminalistica y actos urgentes 14%,

seguridad instalaciones 8%, jefatura 6% y subjefatura 4%.
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GRAFICA No. 7 ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION:

De 1 a 5 afos 50 45%
De 6 a 10 afios 28 25%
De 11 a 15 afios 9 &%
De 16 a 20 afios 17  15%
De 21 a 25 afios 6 5%
De 26 6 mas afios I 1%
111 100%

BDelabsanos
mDe6a 10 afos
mDellal5afios
M De 16 a 20 afios

mDe21a25anos

W De 26 6 mas anos

Respecto a la antigliedad el grupo que muestra més tiempo de vinculacidon a la

institucion es el que lleva de 1 a 5 afios, con un 45%, seguido de 6 a 10 afios con un 25%.
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12. RESULTADOS VARIABLES CLIMA

Para dar una mejor claridad a las respuestas de las preguntas fornuladas en la encuesta con
la cual se construyeron las diferentes variables, se anexan tanto la encuesta como las

graficas tabuladas e interpretados los resultados.

12.1. VARIABLE OBJETIVOS

En esta variable se encuentra todo lo relacionado con gestionar y mejorar los recursos de la

entidad, su planta fisica y todos los aspectos locativos, técnicos y tecnologicos.

Esta variable estuvo conformada por las preguntas 1,2, 3 y 32 (ver tabla anexa) y a

continuacion se presentan los resultados.

En general se observa en la variable de objetivos una tendencia positiva y marcada a

cerca del conocimiento, apropiacion y apoyo al cumplimiento de estos.

GRAFICA No. 1.

i 178

10
kG R 140 17
WA ML A 180
b i AT PO 10
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= LN i I . Ll .
an
= - wT0A ” 8 E .
& & &




UNIDAD

GRAFICA 1
VARIABLE
OBJETIVOS

TOTAL

ITEMS TOTAL )
NINGUNA 8 2%
CASI NINGUNA 15 3%
MUY POCA 50 11%
ALGUNA 29 7%
APENAS 46 10%
SUFICIENTE 117 26%
TODA 179 40%

444 100%

12.2. VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES

Mejorar las relaciones interpersonales y laborales, mejorar la comunicacion entre los

compaifieros, mejorar el trabajo en equipo, evitar los rumores.

Esta variable estd conformada por las preguntas 4, 5, 6, 7, 43, 44, 45 y 46.

Esta variable muestra una tendencia a que las relaciones interpersonales entre los
colaboradores de la Seccional de Investigacion criminal son buenas, tienen una buena

imagen ante sus compaiieros, procuran evitar situaciones desagradables en su unidad de

trabajo y buscan solucionar los problemas cuando se presentan.




GRAFICA No. 2
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UNIDAD ITEMS TOTAL A
NO PARTICIPO 32 4%
CON DESAGRADO 53 7%
GRAFICA 2 POR QUE ME TOCA 113 15%
VARIABLE SIMPLEMENTE
RELACIONES PARTICIPO 94 12%
INTERPERSONALES | COLABORADOR 95 12%
ORGANIZADOR 225 29%
PROMOTOR 166 21%
TOTAL 778 100%

12.3. VARIABLE LIDERAZGO

Hacer una buena distribucion de la carga laboral por parte de los jefes, propender por
mejorar los niveles de comunicacion por parte de estos, generar perfiles de lideres, que
permitan mayor participacién y mejor comunicacion, mejor trato, toma de decisiones en

forma imparcial, mayor seguimiento y disciplina.

Adicional a estos resultados se quiso mostrar los resultados especificos en cuanto a la

variable liderazgo por las distintas dependencias o unidades, ya que se considera que dicha
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variable afecta significativamente el clima laboral porque se encuentra incluida en ella otras
variables como la motivacion, la toma de decisiones y el control. Los resultados son los
siguientes: En la unidad Investigativa se percibe el liderazgo en general de una manera
positiva, no obstante, se encuentran algunas debilidades en cuanto a que no siempre se hace
reconocimiento del esfuerzo y trabajo adicional, asi como también, se percibe que el jefe
algunas veces no hace exigencias razonables en el trabajo; causando un leve grado de
inconformidad. En la unidad de criminalistica y actos urgentes los servidores ven el
liderazgo por parte de su jefe inmediato, de una manera negativa, ya que consideran que el
jefe no tiene una vision clara de los objetivos de la entidad, no siempre hace un buen
trabajo en la asignacion de tareas y coordinacion de personas, no siempre se reconoce el
esfuerzo y trabajo adicional, no siempre es justo cuando ordena un trabajo o toma una
decision, casi nunca se siente ayuda por parte del jefe para hacer mejor el trabajo, no
siempre hace seguimiento y control del trabajo, se siente indiferencia e inconformidad en
cuanto a la forma como el jefe controla y hace seguimiento al trabajo, casi nunca hay
participacion activa del jefe en las labores propias de la unidad, existe ambigiiedad en

cuanto a la claridad que tiene el jefe en el momento de impartir instrucciones.

En los grupos investigativos, el liderazgo es percibido en forma equitativa entre los
aspectos positivos y aspectos negativos, encontrdndose debilidades en: No siempre
reconoce el esfuerzo y trabajo adicional, no siempre es justo cuando ordena un trabajo o
toma una decision, no siempre ayuda para hacer mejor el trabajo y no siempre se participa

en actividades.
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Esta variable esta conformada por las preguntas 8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,38,39

y 40.

La variable liderazgo muestra que este es ejercido de una manera adecuada ya que la
mayoria consideran que hay una buena relacidon y buen trato con los jefes, igualmente hay
una vision clara a cerca de la mision por parte de los jefes, que asignan y coordinan el
trabajo en forma adecuada y justa, ademas apoyan la labor y solucién de problemas e
inquietudes a los colaboradores, participando activamente en sus secciones y que hace

reconocimiento al trabajo y esfuerzo de estos.
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12.4. VARIABLE COOPERACION

Esta variable esta conformada por las preguntas 19,20,21 y 47, las cuales se relacionan a

continuacion.

En términos generales la cooperacion entre compaieros es buena y muy frecuente (40

personas).
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Esta variable estd conformada por las preguntas 22,23,24 y 25, las cuales se relacionan a

continuacion.

Es muy marcada la tendencia al hecho de querer ser siempre consultado en la participacion

de actividades adicionales al trabajo.
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12.6. VARIABLE CONTROL

Esta variable esta conformada por las preguntas 26 y 27, las cuales se relacionan a

continuacion.

La frecuencia y la forma con que se hace control y seguimiento al trabajo por parte de
las jefaturas, tiene una tendencia alta, lo cual genera un sentimiento de tranquilidad y

satisfaccion.
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NUNCA 12 5%
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CONTROL CON MUCHA
FRECUENCIA 52 23%
CASI SIEMPRE 53 24%
SIEMPRE 47 21%

TOTAL 222 100%
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12.7. VARIABLE COMUNICACION

Esta variable estd conformada por la pregunta 44, las cual se relaciona a continuacion.

Existe una percepcion muy positiva frente al tema de la comunicacion, ya que un 72%

considera que siempre y casi siempre, el jefe es claro cuando imparte instrucciones.
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TOTAL 111 100%
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12.8. VARIABLE MOTIVACION

Mejorar las condiciones laborales en cuanto a: ascensos, nivelacion salarial, incentivos,
capacitacion técnica y que permita el desarrollo y crecimiento personal, cargos de acuerdo a
los perfiles, un buen programa de bienestar social de acuerdo a las necesidades del grupo y

sus familias, dar aplicabilidad al plan operativo de estimulos POE.

Esta variable esta conformada por las preguntas

28,29,30,31,33,34,35,36,37,41,42,48,49,50 y 51, las cuales se relacionan a continuacion.
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13. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

De acuerdo a los resultados de las variables demograficas; la gran mayoria
funcionarios de la Seccional de Investigacion Criminal son hombres, mayores de 26 afios

de edad, solteros, en su mayoria y grado de instruccion basica bachilleres.

En cuanto las variables del clima:

Los resultados obtenidos en la variable objetivos se considera que la cantidad de
informacion recibida es suficiente pero con vacios fuertes como para realmente dejarle
claro a los servidores, la cantidad, la pertinencia y la comunicacion de los objetivos de la
entidad no son claros al ingreso a la institucion, esto hace pensar en la necesidad de trabajar
la induccion y reinduccion del personal ya que debido a los cambios acelerados sufridos en

los ultimos afios en la institucidon lo hace eminentemente necesario.

En_las Relaciones interpersonales, la gran mayoria manifiestan tener buenas
relaciones interpersonales, no obstante se necesita reforzar dicho tema, ya que se nota
apatia en el momento de participar en actividades recreativas, deportivas y culturales y en

las propuestas reiteran ocuparse mas del trabajo en equipo, a fin de evitar los rumores.

En la variable cooperacion, no se percibe un alto grado de cooperacion ni por parte

de los compaiieros ni por parte de la entidad en general, ya que en este ultimo, se considera
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que la entidad no siempre ofrece los recursos y equipos necesarios para realizar el trabajo,

ni se siente el respaldo juridico por parte de la entidad en el momento de cometer una falta.

En la variable toma de decisiones, se percibe de una manera positiva, ya que los
servidores consideran tener cierto grado de autonomia en su trabajo y participacion en la
toma de decisiones e iniciativas que generan responsabilidades en el trabajo, aunque en las
propuestas de mejoramiento consideran que hay decisiones que no se toman en forma

parcial y que la participacion por parte de los servidores no es suficiente.

En la variable de Motivacidn, existe una division en cuanto a los aspectos positivos y

los aspectos negativos, ya que en general, se siente un alto grado de satisfaccion y
realizacion en cuanto al tipo de trabajo que se realiza, la trayectoria en la empresa y la
importancia en el cumplimiento de la mision institucional, pero se percibe un alto grado de
insatisfaccion ya que la mayoria de los servidores no sienten la presencia de un programa
de estimulos e incentivos y ascensos teniendo en cuenta que la mayoria hacen parte del

personal de base (patrulleros) quienes concursan para poder asender.

En la variable control, se percibe moderadamente positivo, ya que en algunas

unidades se considera que no se hace una buena labor por parte del jefe en el momento de
hacer control y seguimiento a las tareas propuestas; interpretando dicha labor como

necesaria, oportuna y productiva, ya que se convierte en una oportunidad de mejora.

Aunque el 80% de los encuestados manifiesta sentirse siempre tratado con amabilidad

por parte del jefe o jefes, sin embargo en los aspectos a mejorar sugieren que haya un trato
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mas humano por parte de estos que no los consideren como maquinas que solo producen,
también reclaman mejores espacios para la comunicacion y la participacion y que tengan un

mejor perfil de lideres.

Finalmente la mirada que se hizo sobre el clima organizacional que se percibe en el
Seccional de Investigacion Criminal (SIJIN) sede Manizales, se hizo desde la medida
perceptiva de los atributos organizacionales que es una mirada integral ya que tiene en
cuenta las caracteristicas que son percibidas a proposito de una organizacion y/o de sus
unidades, y que pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion actua con
sus miembros y con la sociedad. Entendido esto que se trata de una institucion jerarquizada

castrence.
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14. PROPUESTA DE INTERVENCION

El talento humano de la Policia Nacional debe poseer cualidades diferenciadoras, que
sean sostenibles, flexibles y adaptables. Estas cualidades se refieren a los conocimientos,
habilidades y destrezas que les permiten a los funcionarios trascender los limites de una
actividad laboral especifica, aportando a la competitividad de la Institucion, de manera tal
que siguiendo esta linea, la estrategia de gestion humana despliega acciones coherentes
para “propiciar el desarrollo humano integral de las personas en sus dimensiones (...), de
manera que se cuente con seres humanos comprometidos, que contribuyan en la

construccion de una cultura orientada a consolidar una Institucion altamente competitiva”l.

En este marco, para afianzar el desarrollo humano integral como una condicion
indispensable en la motivaciéon de los hombres y mujeres de la Institucion, se plantean
programas, los cuales integran el conjunto interrelacionado de politicas, planes,
disposiciones y eventos que interactiian, con el propdsito de incrementar la satisfaccion y
productividad en el servicio del personal de la Institucion, siendo conscientes de que al
sentirse motivado y reconocido laboralmente, se incrementan y sostienen en el tiempo los

niveles de productividad.

Por lo anterior, es necesario propender por la convergencia de variables como el
reconocimiento de la labor en condiciones dignas, la creacion de espacios que fomenten la

integracion familiar, la promocion de habitos psicosociales saludables, la afirmacion de la
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educacion como componente fundamental del desarrollo de una sociedad, la intervencion y
el tratamiento en situaciones vulnerables tanto fisicas como mentales, el acceso a los
servicios de salud y de bienestar, y la participacion activa de los integrantes de la

Institucion.

Asi, resulta obligatorio que las dimensiones é€tica, deontoldgica, valores, intelectual,
laboral, socioafectiva y fisica se fortalezcan en el personal policial, motivando y
humanizando al talento humano, de manera tal que el Sistema de Estimulos forme parte
esencial de la gestion del talento humano, y se implemente a través del otorgamiento de
incentivos, y de los programas de Bienestar Social y Salud.En suma, es una premisa
entender el recurso humano como parte primordial para el funcionamiento de las
organizaciones, ya que el reforzamiento de los programas de incentivos logra fortalecer de
manera integral la eficiencia en el quehacer laboral, en tanto premia sus esfuerzos, y al

) .. 2
reforzar el buen animo, promueve la proactividad”.

Especificamente en el ambito del bienestar social, la Institucion apropia este concepto
como el conjunto de factores que participan en la calidad de vida de los servidores publicos
y su familia, para que su existir posea todos aquellos elementos que dan lugar a la
tranquilidad, satisfaccion y desarrollo humano integral, incidiendo significativamente en el
comportamiento y desempefio del individuo; razon por la cual se debe brindar un ambiente
apropiado para que el personal mantenga altos niveles de satisfaccion, de disposicion y

compromiso, evolucionando armoénicamente en las dimensiones del ser humano.

? POLICIA NACIONAL. Tomo 1.1 Enfoque humanistico del servicio de Policia, p. 201.
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De acuerdo a los resultados obtenidos y partiendo del Direccionamiento Estratégico de
la Entidad y de la normatividad que los rige se evidencia la necesidad del fortalecimiento
del Proceso de Gestion del Talento Humano y el aseguramiento de calidad ya que este no
solo abarca los procesos y productos, sino el desempefio de las personas y las condiciones
laborales en que en ellas se desenvuelven. Por lo tanto se parte de considerar que La vida de
las personas conforman una infinidad de interacciones con otras y con las organizaciones,
por ser eminentemente social el ser humano vive en continua interaccion con sus
semejantes, deben cooperar unos con otros y conformar organizaciones que les permitan

lograr objetivos.

“Una organizaciéon es un sistema de actividades, conscientemente coordinadas,
formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca es esencial para la existencia
de aquella. La organizacion existe cuando hay personas capaces de comunicarse, estan
dispuestas a actuar conjuntamente y desean obtener un objetivo comun”. Las personas son
la base de cualquier organizacion y ésta se conforma como un proyecto social que reune
varios recursos para alcanzar determinados objetivos, los recursos son medios que las
instituciones poseen para realizar sus tareas, son los insumos necesarios para elaborar el
producto final o el servicio prestado por la organizacion. Estos recursos son: fisicos o
materiales, financieros, administrativos y humanos. Aunque todos son necesarios, son los
recursos humanos los tnicos recursos vivos, con capacidades, habilidades y caracteristicas
que le dan vida, movimiento y accion a toda la organizacion y por ende capaces de procesar
los demas recursos. Es por este hecho que a las personas no se les puede considerar como
un recurso mas ya que es el talento de las personas el que moviliza y dinamiza la

organizacion.
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Esto significa que la administracion de cualquier entidad, incluyendo la seccional de
investigacion criminal (sijin), necesita las personas para procesar sus recursos basicos, o sea
los seres humanos son los Gnicos recursos que estan presentes en todas las areas, aspectos y
niveles de la organizacion. Es claro entonces que son las personas en la institucion la base
de ésta y de todos los procesos que al interior ocurren; de la manera como se Gestione y
administren las personas en la organizacion sera el éxito y productividad en sus, se lograran
alcanzar los planes, estrategias y metas propuestos. Es asi que aspectos como el clima y la
cultura organizacional estan directamente influidos por la forma como las personas se
sientan dirigidas, coordinadas, supervisadas, recompensadas, evaluadas, atendidas en sus
necesidades personales o de desempeno en el cargo, determinando los condicionamientos
del comportamiento humano en la organizacion. El clima organizacional esta
estrechamente ligado al bien-estar de los miembros que componen la institucion, si este es
elevado el clima organizacional tiende a ser alto y proporciona relaciones de satisfaccion,
animacion, interés y colaboracion entre los participantes y con la organizacion, si este es
bajo, el clima tiende a caracterizarse por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion y
depresion, en algunos casos puede llegar a transformarse en inconformidad, agresividad e

insubordinacion.

Entonces el clima organizacional representa el ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion y se halla estrechamente relacionado con las formas y
estrategias que utiliza la organizacion para Gestionar y administrar sus colaboradores. Es
evidente entonces que a partir de lo encontrado en la revision del clima y de lo

anteriormente expuesto es que nace entonces la importancia de establecer un sistema que
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busque coordinar y liderar el talento humano en la Seccional de Investigaciéon Criminal
(SIJIN) sede Manizales, de una manera que potencie las capacidades de todos y cada uno
de sus colaboradores, de sus procesos y servicios como entidad investigadora, y en general

como institucidon publica.

Siendo conocedores que la administracion del talento humano en cualquier
organizacion estd determinada por las politicas y directrices vigentes, por la tecnologia
implementada, por la filosofia administrativa, por la cantidad y calidad de personas que se
tengan, particularmente, Seccional de Investigacion Criminal (SIJIN) sede Manizales, tiene
unas politicas y directrices dadas desde el nivel central en su Direccionamiento Estratégico
y que busca impactar y que muchas veces no alcanzan a llegar a impactar los procesos
locales de una manera efectiva, no obstante se hace pertinente plantear esta propuesta para
la particularidad vivida por la entidad aqui en los espacios y momentos que se viven con el

grupo de colaboradores de Manizales.

La propuesta recoge la normatividad actual y las tendencias actuales sobre el manejo
del talento humano en la Organizacion que se orienta a buscar calidad de vida en el trabajo
ya que ésta representa el grado en que los miembros de la organizacion pueden satisfacer
sus necesidades personales con su actividad en la organizacion. La calidad de vida en la
organizacion implica una constelacion de factores que tienen que ver con la satisfaccion del
trabajo desempefiado, las posibilidades de futuro en la organizacion el reconocimiento por
los resultados alcanzados, el salario percibido, las prestaciones ofrecidas, las relaciones
humanas dentro del grupo y la organizacion, el ambiente psicologico y fisico del trabajo, la

libertad para decidir, las posibilidades de participar y otros aspectos similares. Todo eso no
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solo implica elementos intrinsecos al puesto, sino también los elementos extrinsecos y
contextuales. Afecta actitudes personales y comportamientos importantes para la
productividad, como la motivacion para el trabajo, la capacidad de adaptacion y la
flexibilidad ante los cambios en el ambiente laboral. En primera instancia es indispensable
definir quién administrara el talento humano aunque ya se sabe que es labor del director
maximo de la organizacion ya que a ¢l le corresponden las decisiones sobre la dindmica de
la organizacion y los recursos disponibles. En cada area o departamento corresponde a cada
jefe de este, es ¢l quien toma decisiones respecto a sus colaboradores, el que decida sobre
contrataciones de nuevas personas, promociones, transferencias, evaluacion del desempefio,
meritos, capacitacion, separacion, disciplina, métodos y procesos de trabajo. El jefe debe
ser el que transmita a sus colaboradores las expectativas y planes de la organizacion y el
que recoja las expectativas y el sentir de los subordinados. Es indispensable que quien
asuma el papel del jefe o lider tenga claridades sobre los estilos de direccion y como
aplicarlos de acuerdo a los contextos y circunstancias, es prioritario entonces que a los
lideres de la Seccional de Investigacion Criminal sede Manizales se les capacite sobre
como dirigir sus grupos humanos, de tal forman que potencien en ellos sus capacidades y

las condiciones del ambiente laboral.

Sin embargo para que las jefaturas acten de manera uniforme es necesario un
departamento de asesoria del talento humano que proporcione a las jefaturas la debida
orientacion , las normas y los procedimientos sobre cémo administrar su talento humano,
ademas debe prestar los servicios especializados de reclutamiento, seleccion, capacitacion,
analisis y evaluacion de puestos etc. Por lo tanto debe ser una persona especializada en este

tipo de servicios.
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Segin Chiavenatol2: un buen sistema de Administracion del Talento Humano esta
compuesto por cinco subsistemas interdependientes que son: Subsistema de Integracion con

las funciones de reclutamiento y seleccion.

Subsistema de Organizacion del Talento Humano con las funciones de induccion,
analisis y descripcion de puestos, planeacion y ubicacion del talento humano, plan de vida y

de carrera y evaluacion del desempeiio.

Subsistema de retencién con las funciones de Administracion de sueldos y salarios,

planes de prestaciones sociales, higiene y seguridad en el trabajo, y relaciones laborales.

Subsistema de desarrollo con las funciones de capacitacion y desarrollo de recursos

humanos.

Subsistema de auditoria con las funciones de banco de datos, sistemas de informacion

y auditoria del talento humano.

De acuerdo a estas especificaciones generales retomaremos algunas funciones que por
su caracter influyen significativamente en el clima y que ademas por el tipo de institucion
puedan ser tenidas en cuenta a nivel local a pesar de que existen unos lineamientos de orden
nacional pareciera que en varios aspectos no alcanzan a impactar la seccional en la medida

que se espera. Los pasos a tener en cuenta en la Gestion del Talento Humano son:
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1. Definir las competencias. Para esto es necesario tener en cuenta los siguientes

elementos:
= Definicioén de las competencias por la alta direccion de la entidad.
= Prueba de las competencias en un grupo de colaboradores de la institucion.
= Validacion de las competencias.

» Disefio de los procesos del Talento Humano por competencias.

2. Definir los perfiles de los cargos por competencias. Para ello se debe desarrollar: La

definiciéon de competencias por puestos. Definicion de grados. Definicion de perfiles

Analisis de las competencias de las personas. Implantacion del sistema.

3. Decidir cdmo se hara el reclutamiento. La fuente de reclutamiento primaria-mente

debe ser interna o sea recurrir a promociones o transferencias del talento humano con que
cuenta la institucion. Este tipo de reclutamiento es una fuente poderosa de motivacion para
los empleados ya que estos ven la posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion
gracias a la politica de promocion, ademas estimula en el personal una actitud de
mejoramiento constante y de autoevaluacion con objeto de aprovechar las oportunidades o

incluso de crearla. Este aspecto es sugerido por los servidores de la seccional.

4. Seleccion de personal. Partiendo del perfil por competencias descrito para el cargo

Esta debe estar basada en la meritocracia como lo plantea la ley 909 para las entidades
publicas. Si se va a apoyar en algiin organismo seleccionador debe ser de los que estan

certificados para dicha labor. Se debe garantizar que todo el proceso muestre validez,
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confiablidad y transparencia de tal manera que se ubiquen los perfiles adecuados para cada

cargo.

5. Induccidén o socializacidon. Esta debe arrancar desde el proceso de seleccion cuando
al futuro candidato se le da informacion general pero clara de la institucion respecto a la
cultura organizacional, las actividades que se desarrollan, las recompensas, el estilo de
direccion etc. Se debe continuar inmediatamente se vincula a la institucion para proveerle al

nuevo miembro un ambiente favorable y acoger.

La induccion debe ser general y especifica. La general debe propender por familiarizar
al colaborador con el lenguaje , usos y costumbres de la institucion explicando la estructura
de la organizacion, los servicios que presta, la mision, vision, objetivos, valores, normas y
patrones de comportamiento. La especifica hace alusion a todas aquellas formas y
funciones de su area y cargo especifico. Finalmente un buen proceso de induccion debe ser
evaluado y establecer plan de seguimiento para garantizar que realmente este si se logra. La
induccién tiene un efecto significativo en el clima ya que es la manera como el nuevo
colaborar se siente recibido por la institucion, desde este momento puede empezar a
sentirse apreciado y valorado por ésta y por ende generando una apertura hacia el sentido
de pertenencia y colaboracion con la entidad o generando lo contrario. Igualmente se debe
hacer procesos permanentes de reinduccion por los constantes cambios que puede tener la

institucion.

6. Disefio de puestos de trabajo: Aunque existe un formato del puesto de trabajo con las

funciones y procedimientos es necesario tener en cuenta que las posibilidades de obtener
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mejores resultados de las persona y del trabajo aumentan cuando estas consideran su
trabajo como algo significativo y valioso, cuando se siente responsable de los resultados del
trabajo y cuando la persona sabe los resultados que obtiene al hacer ese trabajo. Segin
Chiavenato14 cada puesto debe ser disefiado con la intencion de reunir cinco dimensiones
esenciales que crean las condiciones para que el ocupante del puesto encuentre motivacion
y satisfaccion en el cargo, sienta mayor autonomia y autocontrol. Las cinco dimensiones
son: Variedad: Es el nimero de las diversas habilidades que exige el puesto. Autonomia: Es
el grado de independencia y de criterio personal que tiene el ocupante para planear y
realizar su trabajo. Significado de la tarea: Es el volumen del efecto reconocible que el
puesto causa en otras personas. Identificacion con la tarea: Se refiere a la posibilidad de que
la persona pueda identificar claramente el resultado de sus esfuerzos a partir de la

realizacion de una pieza de trabajo completa.

7. Realimentacidn: es el grado en el que recibe informacién sobre su actuacion con el

objeto de evaluar la eficiencia de sus esfuerzos en la produccion de resultados.

8. Evaluacién del desempefio: Es un instrumento para mejorar los resultados del talento

humano en la organizacion, por lo tanto debe ser planeada, coordinada y desarrollada en
forma adecuada para que produzca los beneficios para el colaborador y para la institucion.
Permite que las personas sean realimentadas para proporcionarles orientacion,
autoevaluacion, autodireccion y autocontrol capacitandolas para que puedan alcanzar mejor
los objetivos propuestos. La evaluacion del desempeiio no es un fin en si, sino un
importante medio para mejorar y ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de

participacion efectiva a todos los miembros de la entidad considerando tanto los objetivos
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de la organizacion y los objetivos de los individuos. Aunque la institucion tiene sus
direccionamientos, estos no son aplicados con el rigor que ameritan ni a todos los

servidores sea cual fuere el tipo de contratacion.

9. Higiene y Seguridad Laboral: Busca conservar la salud y la comodidad del

colaborador al evitar que se enferme y se ausente provisional o definitivamente. Implica
tener en cuenta las siguientes condiciones del trabajo: Condiciones ambientales como
iluminacién, ruido, temperatura y otros. Condiciones de tiempo como duraciéon de la

jornada laboral, horas extra, periodos de descanso etc.

Condiciones sociales como organizacion informal (celebraciones), relaciones, status,

recreacion, esparcimiento para el y su familia. Este punto merece especial atencion ya que

fue uno de los mas reclamados o sugeridos por los colaboradores.

10. Capacitacion y desarrollo del Talento humano. Se parte del hecho de saber que las

personas tienen una gran capacidad para aprender nuevas habilidades, captar informacion,
adquirir nuevos conocimientos, modificar actitudes y conductas, asi como desarrollar
conceptos y abstracciones. La entidad debe echar mano de una gran variedad de medios
para desarrollar a las personas, agregarles valor y hacer que cada vez cuenten con mas

aptitudes y habilidades para el trabajo.

Esta capacitacion y desarrollo de personal debe estar basado en un proceso planeado
porque la capacitacion toma en cuenta la planeacion estratégica de la organizacion, la cual

sirve de base en la preparacion de los colaboradores para el futuro. Debe ser intencional
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porque busca alcanzar objetivos de corto, mediano y largo plazo por medio de cambios en
la conducta que impulsen las transformaciones que se le exigen a la entidad. Debe ser
proactivo porque estd dirigido hacia adelante, hacia el futuro y el destino de la institucion y
de las personas que laboran en ella. Se debe basar en el consenso, porque no es impuesta de

la cima para abajo, sino con la consulta y de acuerdo con las aspiraciones de los empleados.

11. Y por ultimo estd la auditoria del talento humano que es el control para asegurar

que las distintas unidades de la organizacion trabajen de acuerdo con lo previsto. Si las
unidades no lo hacen en armonia y al mismo ritmo, la entidad no funciona con eficiencia.
Existen gran variedad de medios y estrategias con los cuales la institucion intenta controlar
la conducta de las personas y encuadrarlas dentro de su conveniencia, objetivos y
expectativas. El problema esta en el hecho de que, cuantos mas mecanismos de control
utilice tanto menor es el grado de libertad de accion y de autonomia de las personas.
Cuando los controles son rigidos y severos, la reaccion natural de las personas tienden a
rebelarse, no aceptarlos y rechazarlos. El ideal es crear formas de control que sean
constructivas y que conduzcan libre y sanamente a las personas hacia los objetivos
propuestos por la institucion y que deje espacio para la consecucion de los objetivos
individuales y la satisfaccion de las expectativas personales, en este sentido los equipos son
sumamente recomendables porque sustituyen el control burocratico por el grupal. Se hace
entonces necesario tener una medida equilibrada en cuanto al control ya que algunos
funcionarios manifiestan percibir un control autoritario, otros manifiestan la no existencia
de mecanismos de control y seguimiento a sus labores. Con esta propuesta se espera aportar
a las iniciativas de mejoramiento continuo que invita a hacer el Direccionamiento

Estratégico de la institucion en busca de crear mejores condiciones y de lograr cumplir la
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mision, vision, objetivos y compromisos institucionales sino también los individuales de

cada uno de los colaboradores que hacen parte de esta gran familia.

Los programas planteados para la propuesta de intervencion se clasificaron de la

siguiente manera:

Concepto de calidad de vida laboral: Programas orientados a promover condiciones

de trabajo favorables al buen desempefio laboral y la motivacion de los servidores publicos
policiales, en cuanto a clima laboral, adaptacion al cambio, preparacion para el retiro,
identificacion de la cultura institucional y fortalecimiento del trabajo en equipo.

El programa de Calidad de vida laboral para el personal SIJIN de la Policia Nacional se
constituye en el eje articulador de las dimensiones ética, deontologica y de valores,
intelectual, socioafectiva, laboral y fisica, el cual permite la construccion de escenarios para

el mejoramiento de la calidad de vida laboral.

» Dimension ética, deontoldgica y valores. Los estimulos para la Policia Nacional

tienen como propdsito destacar entre sus servidores la practica de estilos de vida
ejemplar, apoyados en la ética, principios y valores institucionales, que les permita
imitar modelos y adoptar comportamientos dignos y meritorios determinados en el

Sistema Etico Policial.

» Dimension intelectual. Esta dimension estara orientada a motivar el personal hacia

el aprendizaje continuo y la asimilacion de conocimientos que permitan fortalecer
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habilidades y valores que conjugados con la practica y la experiencia optimicen el

desempefio en el servicio policial.

* Dimensioén socioafectiva. Promueve la cultura del reconocimiento y el respeto,

favoreciendo el desarrollo de competencias de relaciones interpersonales vy
familiares, resolucion de conflictos y un adecuado nivel de adaptabilidad, para el

desempeiio efectivo del servicio policial.

» Dimension laboral. Promueve una cultura de la calidad y efectividad en el servicio

orientado a la comunidad, manteniendo e incrementando los desempefios exitosos y
refuerza la admiracién y respeto del personal competente, que se destaca en el

cumplimiento de su deber.

» Dimension fisica. El Sistema de Estimulos promueve la generacion de espacios que

permiten al funcionario disfrutar de un buen estado de salud, bienestar fisico y
mental para poder responder de manera eficiente a las exigencias personales y del

servicio.

Concepto de Bienestar Social y proteccion y servicios sociales: Procesos orientados
a crear y mantener las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del personal de la
Institucion, que permiten mejorar su calidad de vida laboral y familiar, y por ende, elevar

los niveles de identificacion, satisfaccion, eficacia, eficiencia y efectividad en su trabajo.
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Programas orientados a la satisfaccion de las necesidades de proteccion, ocio, identidad
y aprendizaje del servidor publico y su familia para mejorar sus niveles de salud, vivienda,

recreacion, cultura y educacion.

Concepto de clima institucional: Conjunto de percepciones y sentimientos
compartidos que los servidores manifiestan en relacion con las caracteristicas de la
Institucion, tales como politicas, practicas y procedimientos formales e informales y las
condiciones de la misma Institucion, como por ejemplo el estilo de direccion, horarios,
jornadas de trabajo, facilitacion de toma de decisiones, calidad de la capacitacion,
relaciones interpersonales, trabajo en equipo, estrategias institucionales, estilos de
comunicacion, procedimientos administrativos, condiciones fisicas del lugar de trabajo;

elementos que la distinguen de otras entidades y que influyen en su comportamiento.

Concepto Incentivos: Programas orientados a premiar los desempefos exitosos y los

resultados efectivos a nivel individual y de equipos de trabajo. Se clasifican en pecuniarios

y no pecuniarios.

Incentivos pecuniarios: Reconocimiento econdémico redimible en bienes y servicios

cuando es concedido a los equipos de trabajo, o de manera individual con el otorgamiento
de la medalla Cruz al Mérito Policial; estos incentivos buscan destacar, mantener y exaltar
los comportamientos asociados a los mejores desempefios y resultados exitosos, y deberdn

ser otorgados de acuerdo con el presupuesto de la Institucion.
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Incentivos no pecuniarios: Reconocimientos no econdémicos dirigidos a destacar,

mantener ¢ incrementar desempefos y comportamientos sobresalientes a nivel individual o

de equipos de trabajo.

14.1. PROGRAMAS Y ACTIVIDADES A DESARROLLAR
PROGRAMA ACTIVIDAD RECURSOS RESPONSABLES
Erlj)r;le?i](())rsl.;lles en v COMANDANTE
e SISTEMA DE ESTIMULOS: las 4reas de oot GADO
v" DIMENSION ETICA, sicologia, SUBCOM AN'D AN
DEONTOLOGICA'Y sociologia, trabajo TE
VALORES. social. ’
. JEFE DE
v i .
CALIDAD DE 7 DIMENSION INTELECTUAL. FlSlC'OS.' TALENTO
DIMENSION Auditorios, salas de
VIDA LABORAL SOCIOAFECTIVA ot HUMANO.
; juntas. COORDINADOR
v DIMENSION LABORAL. Econdmicos: DE BIENESTAR
v" DIMENSION FISICA. Presentar SOCIAL
e DESVINCULACION propuestas que se JEFE DE
LABORAL ASISTIDA puedan incorporar PLANEACION.
en el presupuesto. JEFE DE COEST
¢ RECREACION DEPORTE Y
CULTURA.
e EDUCACION FORMALY
EDUCACION PARA EL
TRABAJO Y EL
DESARROLLO HUMANO. Humanos:
e  VIVIENDA FISCAL. Profesionales en
o ASISTENCIA SOCIAL. las freas de
¢ PROMOCION DE LA SALUD S ba ggﬁANDANTE
Y PREVENCION DE LA S°°?°1°g‘a’ Tabajo DELEGADO
ENFERMEDAD. social. ;
Fisicos: SUBCOMANDAN
e DESCANSOS Auditori las d TE
SUPLEMENTARIOS. ; ut‘t"“OS’ salas de IEFE DE
e TIEMPO PARA ESTUDIO. Juntas, espaclos
BENEFICIO POR abiertos y TALENTO
BIENESTAR ¢ CONVENIOS recreativos, HUMANO.
LABORAL campos deportivos. COORDINADOR
v INTERINSTICIONALES .
Econémicos: DE BIENESTAR
PROTECCION ACADEMICOS Y DE
) Presentar SOCIAL.
SERVICIOS COOPERACION. propuestas que se
puedan incorporar
e LIDERAZGO. en el presupuesto.
e CONTROL DE AMENAZAS
INSTITUCIONALES.
e PREVENCION MUERTE DE
POLICIAS.

DIMENSION HUMANA.
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e IDENTICAR LAS AREAS
DEBILES DE LA GESTION ¥ COMANDANTE
DE TALENTO HUMANO. Humanos: ](;ESSE GADO
e ELABORAR ACCIONES DE Profesionales en v SUBCOM AND AN
MEJORA PARA ELEVAR las areas de TE
NIVELES DE EFECTIVIDAD, sicologia, v JEFE DE
SASTIFACCION Y sociologia, trabajo TALENTO
BIENESTAR. social. HUMANO
CLIMA e INFORME TRIMESTRAL DE FlSlC.OS:. v COORDINADOR
LABORAL AVANCES EN FORMATO Audltorlos, salas de DE BIENESTAR
ESTABLECIDO. juntas. SOCIAL.
e SEGUIMIENTO EN AREAS: Economicos: v JEFE COEST.
v SOCIOAFECTIVA. Presentar v INTEGRACION
v AMBIENTE LABORAL. propuestas que se EQUIPO
v COMPETENCIAS puedan incorporar DESARROLLO
LABORALES. en el presupuesto. HUMANO.
v TRABAJO EN EQUIPO. v
v COMUNICACION.
v' ESTILOS DE DIRECCION.
¢ BONOS.
e CONDECORACIONES.
e (CRUZ AL MERITO. v COMANDANTE
e FELICITACIONES O SU
PUBLICAS. DELEGADO.
e PREMIOS. v"  SUBCOMANDAN
e PERSONAIJES DESTACADOS. Econémicos: TE.
o RECONOCIMIENTO Presentar ’ v' JEFE DE
ACTIVIDADES TALENTO
INCENTIVOS propuestas que se
PECUNIARIOS Y DESTACADAS EN EL puedan incorporar HUMANO.
NO SERVICIO. en el presupuesto. ¥ COORDINADOR
PECUNIARIOS e TURNOS DE DESCANSO Instituciones DE BIENESTAR
ESPECIAL. vinculadas SOCIAL.
e BECAS DE ESTUDIO. ' v' JEFE DE COEST.
e DISTINTIVO ESPECIAL v INTEGRACION
MENCION HONORIFICA. EQUIPO
e RECONOCIMIENTO AL DESARROLLO
PRIMER PUESTO DE CURSO HUMANO.
DE FORMACION O

ACTUALIZACION.
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TIEMPO DE EJECUCION O CUMPLIMIENTO

DE ACCIONES
M| A M| J J|A|S|O|N|D
A|B|A|U| U|G|E|C|O|I
R|R| Y| N|IL|]O|P|T]|V]|C
Z I |0 |1 | S| T|U|I |
PROGRAMA ACTIVIDAD ol L olo!lT I BlE|E
O E|R M| M
M| E | B|B
B R | R
R E | E
E
e SISTEMA DE ESTIMULOS:
v" DIMENSION ETICA,
DEONTOLOGICA'Y X X X X X X X X X X
VALORES.
CALIDAD DE j DIMENSION INTELECTUAL. X X X X X X X X X X
VIDA LABORAL DIMENSION x |x |x Jx |x |x |x |x |x |X
SOCIOAFECTIVA. X X X X X X X X X X
v DIMENSION LABORAL. X X
v' DIMENSION FISICA.
e DESVINCULACION
LABORAL ASISTIDA
e RECREACION DEPORTE Y X X X X X X X X X X
CULTURA.
e EDUCACION FORMAL Y
EDUCACION PARA EL
TRABAJO Y EL X X X X X X X X X X
DESARROLLO HUMANO.
e VIVIENDA FISCAL. X X X X X X X X X X
e ASISTENCIA SOCIAL. X X X X X X X X X X
¢ PROMOCION DE LA SALUD
Y PREVENCION DE LA X X X X X X X
ENFERMEDAD.
e DESCANSOS
SUPLEMENTARIOS. X X X X X X X X X X
e TIEMPO PARA ESTUDIO. X X X X X X X X X X
BIENESTAR e BENEFICIO POR
LABORAL CONVENIOS X X
v INTERINSTICIONALES
ACADEMICOS Y DE
PI;%;FS(I?CCIIOOSI\I ’ COOPERACION. X X X X X X X X X X
SOCIALES ¢ COMPROMISO EMOCIONAL. X | X [X X [X |[X |X x |x | X
e LIDERAZGO.
¢ CONTROL DE AMENAZAS X X X X X X X X X X
INSTITUCIONALES.
¢ PREVENCION MUERTE DE
POLICIAS. X X X X X X X X X X

DIMENSION HUMANA.
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CLIMA
LABORAL

IDENTICAR LAS AREAS
DEBILES DE LA GESTION
DE TALENTO HUMANO.
ELABORAR ACCIONES DE
MEJORA PARA ELEVAR
NIVELES DE EFECTIVIDAD,
SASTIFACCION Y
BIENESTAR.
INFORME TRIMESTRAL DE
AVANCES EN FORMATO
ESTABLECIDO.
SEGUIMIENTO EN AREAS:
v SOCIOAFECTIVA.
v' AMBIENTE LABORAL.
v"  COMPETENCIAS
LABORALES.
v" TRABAJO EN EQUIPO.
v" COMUNICACION.

v' ESTILOS DE DIRECCION.

sl

sl

sl

>

>

>

R Rk

R E TPl e P

INCENTIVOS
PECUNIARIOS Y
NO
PECUNIARIOS

BONOS.
CONDECORACIONES.
CRUZ AL MERITO.
FELICITACIONES
PUBLICAS.

PREMIOS.

PERSONAJES DESTACADOS.

RECONOCIMIENTO
ACTIVIDADES
DESTACADAS EN EL
SERVICIO.

TURNOS DE DESCANSO
ESPECIAL.

BECAS DE ESTUDIO.
DISTINTIVO ESPECIAL
MENCION HONORIFICA.
RECONOCIMIENTO AL
PRIMER PUESTO DE CURSO
DE FORMACION O
ACTUALIZACION.
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15. RECOMENDACIONES

Establecer canales de comunicacion adecuados donde se haga una verdadera

retroalimentacion de lo informado.

Realizar periodicamente diagnosticos que midan el clima laboral dentro de la entidad.
Establecer estrategias que permitan fortalecer permanentemente una cultura

organizacional que conlleve a un buen clima organizacional.

Establecer estrategias para mitigar los factores de riesgo internos o externos existentes

o los que son fuentes potenciales de ocurrencia, que puedan afectar el clima laboral.

Continuar haciendo investigacion que permita mejorar cada vez mas los distintos

procesos de la institucion.
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16. CONCLUSIONES

1. En general, el clima laboral que se percibe al interior de la Seccional de
Investigacion Criminal (SIJIN) sede Manizales, es de un ambiente moderadamente bueno,
no obstante, este es muy cambiante debido a los multiples factores externos que se viven

actualmente.

2. Los servidores se sienten motivados y satisfechos trabajando en la entidad.

3. Las relaciones interpersonales en general son buenas, no obstante, se deben reforzar

mediante capacitacion enfocada al trabajo en equipo.

4. Se evidencia la necesidad de potenciar el programa de administracion del talento

Humano desde una base descentralizada y mas participativa.

5. El proceso de induccion al personal nuevo muestra algunas deficiencias, que deben
ser atendidas, ya que dicho proceso es el punto de partida hacia el conocimiento general y

especifico de la entidad, generando asi, sentido de pertenencia.

6. Existe un gran descontento a nivel general, ya que no se percibe la presencia de un

programa de bienestar social que involucre al grupo familiar laboral dentro de la entidad.
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18. ANEXOS

18.1. ORGANIGRAMA

SECCIONAL DE INVESTIGACION CRIMINAL CALDAS
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18.2. ENCUESTA

Ayudenos a mejorar

MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL

POLICIA NACIONAL

@

DEPARTAMENTO DE POLICIA CALDAS
SECCIONAL DE INVESTIGACION CRIMINAL
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Por favor, dedique 50 minutos a completar esta encuesta, la informacion obtenida servird para conocer el nivel de satisfaccion

de los empleados.

Sus respuestas seran tratadas de forma CONFIDENCIAL Y ANONIMA y seran analizadas de forma agregada.

ALCANCE Y
CUESTIONAMIENTOS DE
LAS VARIABLES
DEMOGRAFICAS, DE
CLIMA Y LAS PREGUNTAS
ABIERTAS

A. USTED SE ENCUENTRA
DENTRO DEL RANGO DE
LAS SIGUIENTES EDADES:

DE 20 A 25

DE 26 A 30

DE31 A35

DE 36 A 40

DE 41 A 45

46 O MAS

NR

B. GENERO

MASCULINO

FEMENINO

NR

C SU ESTADO CIVIL
ACTUAL ES:

SOLTERO

CASADO

UNION LIBRE

SEPARADO

NR

D TIENE USTED HIJOS

SI

NO

NR

E SU ESCOLARIDAD ESTA
EN LOS RANGOS DE

BACHILLER

TECNICO

TECNOLOGO

PROFESIONAL

ESPECIALISTA

MAGISTER

NR
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F SU DESEMPENO
PROFESIONAL ESTA EN LOS
CAMPOS DE:

JEFATURA

SUBJEFA-
TURA

GRUPOS
INVESTIGATIVOS

UNIDAD
INVESTIGATIVA

CRIMINALISTI-
CA Y ACTOS
URGENTES

SEGURIDAD

NR

G. SU ANTIGUEDAD EN LA
INSTITUCION EN ANOS ES:

DE1AS

DE6A 10

DE11A 15

DE 16 A 20

DE 21 A25

26 O MAS

NR

1 LA CANTIDAD DE
INFORMACION QUE RECIBI
SOBRE LOS OBJETIVOS DE

MI TRABAJO AL INGRESAR
A LA SIJIN FUE:

Toda

Suficiente

Apenas

Alguna

Muy poca

Casi nunca

ninguna

2 LA COMUNICACION DE
LOS CAMBIOS DE LOS
OBJETIVOS PARA LA
REALIZACION DE MI
TRABAJO ME PERMITE
ADAPTARME
RAPIDAMENTE:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periodicamente

Algunas veces

Casi nunca

nunca

3 AL COLABORACION MI
TRABAJO EN EL LOGRO DE
LOS OBJETIVOS DE LA
EMPRESA, YO SATISFAGO
MIS NECESIDADES
PERSONALES Y
PROFESIONALES
(SALARIOS, ASCENSOS,
RECONOCIMIENTO Y
APRENDIZAJE) ;CON QUE
INTENSIDAD SATISFAGO
MIS OBJETIVOS
PERSONALES?:

plenamente

Con gran
satisfaccion

Alguna satisfaccion

Indiferente

Con alguna
insatisfaccion

Con gran
insatisfaccion

Insatisfaccion
absoluta

4 LA FORMA EN QUE
PARTICIPO EN LAS
ACTIVIDADES
EXTRALABORALES
(DEPORTES, PASEOS,
FIESTAS) ES:

Como promotor

Organizador

Colaborador

Simplemente
participo

Participo porque
me toca

Participo con
desagrado

No participo

5 CONSIDERO QUE LAS
RELACIONES
INTERPERSONALES CON
MIS COMPANEROS SON:

Excelentes

Buenas

aceptables

Regulares

malas

Muy malas

Pésimas
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6. SIENTO QUE PUEDO
COMENTAR CON MIS

COMPANEROS SOBRE Siempre Casi siempre Con mucha Periodicamente Algunas veces Casi nunca Nunca
PROBLEMAS PERSONALES P p frecuencia £

QUE AFECTAN MI

DESEMPENO:

7. ACOSTUMBRO A

DIVERTIRME CON MIS Con mucha

COMPANEROS DE UNIDAD Siempre Casi siempre frec eﬁcia Periddicamente Algunas veces Casi nunca Nunca
O GRUPO POR FUERA DE LA u

ACTIVIDAD LABORAL:

8. MI JEFE TIENE UNA

VISION CLARA DE HACIA Con mucha

DONDE DEBE IR LA SUIN'Y Siempre Casi siempre frecuencia periddicamente Algunas veces Casi nunca Nunca
COMO LOGRAR QUE ASI

SEA:

9. MI JEFE HACE UN BUEN

TRABAJO EN LA Con mucha

ASIGNACION DE TAREAS Y Siempre Casi siempre frec eﬁcia periédicamente Algunas veces Casi nunca Nunca
COORDINACION DE u

PERSONAS:

10. MI JEFE RECONOCE MI Con mucha

ESFUERZO Y TRABAJO Siempre Casi siempre frecuencia periodicamente Algunas veces Casi nunca Nunca
ADICIONAL: U

11. MI RELACION CON MI »
JEFE INMEDIATO ES: Excelente Buena Aceptable Regular Mala Muy mala Pésima
12 MI JEFE EVITA EL . . Con mucha g .

FAVORITISMO: Siempre Casi siempre frecuencia Peridédicamente Algunas veces Casi nunca Nunca
13. MI JEFE ES JUSTO

CUANDO ORDENA UN Siempre Casi siempre Con mucha Periddicamente Algunas veces Casi nunca Nunca
TRABAJO O TOMA UNA P P frecuencia gunas v ! u
DECISION:

14. ESTOY DE ACUERDO

CON MI JEFE INMEDIATO Si Casi si Con mucha Periédi ¢ Al Casi N
CUANDO ME ASIGNA UN iempre asi siempre frecuencia eriddicamente gunas veces asi nunca unca

TRABAJO EXTRA:
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15. MIJEFE INMEDIATO ME
AYUDA PARA HACER
MEJOR MI TRABAIJO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periodicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

16. EL NIVEL DE
CONFIANZA QUE EXISTE
ENTRE MI JEFE INMEDIATO
Y EL PERSONAL DEL GRUPO
ES:

Excelente

Buena

Aceptable

Regulares

Malas

Muy malas

Pésimas

17. CUANDO NO PUEDO
SOLUCIONAR INQUIETUDES
Y PROBLEMAS EN MI
TRABAJO, LOS PLANTEO A
MI JEFE INMEDIATO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

18. COMO EMPLEADO DE LA
SIJIN SIENTO QUE TENGO EL
RESPALDO JURIDICO Y
LEGAL COMO
CONSECUENCIA DE MIS
ACTUACIONES
PROFESIONALES:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

19. LA ACTITUD QUE TENGO
PARA VINCULARME A
GRUPOS DE TRABAJO ES:

Excelente

Buena

Aceptable

Regulares

malas

Muy malas

Pésimas

20. YO CREO QUE LA
AYUDA Y LA COOPERACION
QUE EXISTE ENTRE TODOS
LOS SERVIDORES DE LA
INSTITUCION ES:

Excelente

Buena

Aceptable

Regulares

Malas

Muy malas

Pésimas

21. LA INSTITUCION ME
OFRECE LOS RECURSOS Y
EQUIPOS NECESARIOS PARA
REALIZAR MI TRABAJO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

22. CON QUE FRECUENCIA
MI GRUPO DE TRABAJO Y
YO PODEMOS TOMAR
DECISIONES QUE DEN
SOLUCIONES A LOS
PROBLEMAS INTERNOS:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca
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23. PREFIERO CUMPLIR
ORDENES EN LUGAR DE
TOMAR INICIATIVAS Y
RESPONSABILIDADES:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

24. CONSIDERO QUE TENGO
AUTONOMIA PARA
ORGANIZAR LAS LABORES
QUE COMPETEN A MI
CARGO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periodicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

25. ME GUSTARIA SER
CONSULTADO SOBRE LA
PARTICIPACION EN LAS
ACTIVIDADES
ADICIONALES A MI
TRABAJO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

26. MI JEFE CONTROLA Y
HACE SEGUIMIENTO A MI
TRABAJO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

27. EN RELACION A LA
FORMA COMO MI JEFE
CONTROLA Y HACE
SEGUIMIENTO A MI
TRABAJO. ;YO ME SIENTO?:

Muy contento

Contento

Tranquilo y
satisfecho

Indiferente

Intranquilo

conforme

Inconforme

28. CON RELACION AL
TRABAJO QUE ME
CORRESPONDE HACER. ;YO
ME SIENTO?:

Muy realizado

Realizado

Muy satisfecho

Satisfecho

Conforme

insatisfecho

Muy
insatisfecho

29. POR EL HECHO DE
ESTAR TRABAJANDO EN LA
SIJIN. ;YO ME SIENTO?:

Muy realizado

Realizado

Muy satisfecho

Satisfecho

Conforme

insatisfecho

Muy
insatisfecho

30. CONSIDERO QUE LA
SIJIN APLICA EL
PROGRAMA DE ESTIMULOS
E INCENTIVOS (POE) PARA
EL PERSONAL:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

31. ESTOY SATISFECHO CON
MI TRAYECTORIA EN LA
INSTITUCION:

Muy satisfecho

Satisfecho

En parte satisfecho

Indiferente

resignado

En parte
descontento

Completament
e descontento
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32. RECONOZCO QUE MI
TRABAJO ES IMPORTANTE
EN EL CUMPLIMIENTO DE
LA MISION DE LA SIJIN:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

33. LOS IMPLEMENTOS DE
MI PUESTO DE TRABAJO
(MESAS, SILLAS, EQUIPOS,
VEHICULOS, ARMAS, ETC),
HACEN QUE ME SIENTA
COMODO Y SEGURO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

34 MI ESTILO DE VIDA
CONTRIBUYE A QUE MI
NIVEL DE FATIGA EN EL
TRABAJO SEA:

Muy alto

Alto

Medio alto

Moderado

Bajo

Muy bajo

Inexistente

35 LAS CONDICIONES
LOCATIVAS DE MI PUESTO
DE TRABAJO ME PERMITEN
DESARROLLAR
ADECUADAMENTE MIS
FUNCIONES:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

36. LOS COMENTARIOS DE
MIS COMPANEROS CON
RELACION A LA
INSTITUCION, A MI
REMUNERACION, A MI
FUTURO PROFESIONAL, ME
HAN DESANIMADO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

37 SIENTO QUE LA
MOVILIDAD Y LOS
CAMBIOS DE PUESTOS DE
TRABAJO ME GENERAN
SENTIMIENTOS DE
INSEGURIDAD Y MIEDO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

38. ME SIENTO TRATADO
CON AMABILIDAD POR MI
JEFE O POR MIS JEFES:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

39 MIJEFE HACE
EXIGENCIAS RAZONABLES
EN MI TRABAIJO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca
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40 MI JEFE PARTICIPA
ACTIVAMENTE EN LAS
LABORES PROPIAS DE LA
SECCIONAL:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

41 ME SIENTO MOTIVADO
POR QUE EL PUESTO QUE
OCUPO EN LA INSTITUCION
ESTA EN RELACION CON LA
FORMACION ACADEMICA
QUE OSTENTO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

42 CONSIDERO QUE EN MI
PUESTO DE TRABAJO, HAGO
MAS COSAS O TENGO MAS
FUNCIONES QUE LOS
COMPANEROS DE MI
ENTORNO, GANANDO LO
MISMO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

43 CREO QUE LA IMAGEN
QUE TIENEN MIS
COMPANEROS DE MI COMO
TRABAJADOR ES:

Excelente

buena

aceptable

Regular

mala

Muy mala

Pésima

44 MI JEFE ES CLARO
CUANDO IMPARTE
INSTRUCCIONES:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

45 PARTICIPO EN LA
SOLUCION DE CONFLICTOS
QUE AFECTEN
DIRECTAMENTE A MI
GRUPO DE TRABAJO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

46 INTENTO EVITAR LA
CREACION DE SITUACIONES
DESAGRADABLES EN MI
GRUPO DE TRABAJO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periodicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

47 CON QUE FRECUENCIA
MIS COMPANEROS DE
TRABAJO SOLICITAN MI
AYUDA PARA REALIZAR SU
TRABAJO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca
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48 EN RELACION CON MI
VIDA EN GENERAL YO ME
SIENTO:

Muy satisfecho

Satisfecho

En parte satisfecho

Indiferente

Resignado

En parte
descontento

Completament
e descontento

49 CONSIDERO QUE TENGO
UN ESTADO DE SALUD
OPTIMO PARA LA
REALIZACION DE MI
TRABAJO:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Peridodicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

50 PUEDO TOMARME EL
TIEMPO LIBRE NECESARIO
DE FORMA COORDINADA
CUANDO DEBO ATENDER
UNA NECESIDAD
PERSONAL:

Siempre

Casi siempre

Con mucha
frecuencia

Periddicamente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

51 EL CUIDADO QUE TENGO
CON LOS ELEMENTOS DE
USO OFICIAL ES:

Excesivo

Excelente

Bueno

Aceptable

Regular

Malo

Muy malo
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18.3. RESULTADOS

RESULTADOS

A continuacidn se presentan los resultados del estudio mostrando los porcentajes obtenidos

en cada variable investigada, de clima organizacional

RESULTADOS VARIABLES CLIMA:

Variable Objetivos:
Esta variable estuvo conformada por las preguntas 1, 2, 3 y 32 que a continuacion se

presentan los resultados.

GRAFICA No. 8 CANTIDAD DE INFORMACION RECIBIDA AL INGRESAR A
LA SIJIN:

Ninguna 3 3%
Casi Ninguna 4 4%
Muy Poca 19  17%
Alguna 16  14%
Apenas 14 13%
Suficiente 33 30%
Toda 21 19%
111 100%

| Minguna

m Casi Minguna
= Muy Poca

| Alguna

B Apenas

B Suficiente

La informacion recibida al ingresar a la SIJIN es en un 30% suficiente, 19% toda, 17% muy

poca, 14% alguna, 13% apenas, 4% casi ninguna y 3% ninguna.
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GRAFICA No. 9. CUANDO SE COMUNICA ALGUN CAMBIO, ME PUEDO
ADAPTAR RAPIDAMENTE:

Nunca 1 1%

Casi Nunca 1 1%

Algunas Veces 14 13%

Periddicamente 9 8%

Con Mucha

Frecuencia 14 13%

Casi Siempre 41 37%

Siempre 30 27%

111 100%
1% B Nunca
m Casi Nunca

B Algunas Veces
M Periodicamente

Con Mucha Frecuencia

m Casi Siempre

En un 37% de la poblacion casi siempre se puede adaptar rapidamente, el 27% siempre se
puede adaptar, el 13% con mucha frecuencia y algunas veces, el 8% peridodicamente, el 1%

casi nunca y nunca.



GRAFICA No. 10 CON QUE
PERSONALES:

Insatisfaccion Absoluta
Con Gran Insatisfaccion
Con Alguna Insatisfaccion
Indiferente

Alguna Satisfaccion

Con Gran Satisfaccion

Plenamente

INTENSIDAD

16

10
29
40
111

4%
8%
14%
3%
9%
26%
36%
100%

SATISFAGO MIS

109

OBJETIVOS

4%

8%

3%
9%

B [nsatisfaccion Absoluta

W Con Gran Insatisfaccion

m Con Alguna
Insatisfaccion

B [ndiferente

B Aguna Satisfaccion

W Con Gran Satisfaccion

W Plenamente

En un 36% la poblacién satisface sus objetivos personales plenamente, en un 26% obtienen

una gran satisfaccion, un 14% con alguna insatisfaccion, 9% alguna satisfaccion, 8% con
2 & &

gran insatisfaccion, 4% insatisfaccion absoluta, 3% indiferente.
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GRAFICA No. 11 RECONOZCO LA IMPORTANCIA DE MI TRABAJO FRENTE
A LA MISION:

Nunca 0 0%
Casi Nunca 1 1%
Algunas Veces 1 1%
Periddicamente 1 1%
Con Mucha Frecuencia 8 7%
Casi Siempre 13 12%
Siempre 87  T18%
111 100%

W Munca

B Casi Nunca

B Algunas\Veces
B Pericdicamente
B Con Mucha

Frecuencia
W Casi Siempre

B Siempre

Un 78% siempre reconoce la importancia de la mision frente al trabajo, un 12% casi

siempre, un 7% con mucha frecuencia y un 1% periodicamente, algunas veces y casi nunca.

En general se observa en la variable de objetivos una tendencia positiva y marcada a cerca

del conocimiento, apropiacion y apoyo al cumplimiento de estos.
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Variable Relaciones Interpersonales:
Esta variable estd conformada por las preguntas 4, 5, 6, 7, 43, 44, 45 y 46.

GRAFICA No. 12 LA FORMA EN QUE PARTICIPO EN ACTIVIDADES EXTRA
LABORALES:

No Participo 0 0%
Con Desagrado 0 0%
Por Que Me Toca 8 7%
Simplemente Participo 56 50%
Colaborador 32 29%
Organizador 4 4%
Promotor 11 10%
111 100%

B No Participo

B Con Desagrado

m Por Que Me Toca

H Simplemente
Participo

m Colaborador

m Organizador

Promotor

La participacion en actividades extra laborales (deportes, paseos, fiestas) es considerada por
un 50% de los servidores de una manera poco agradable, ya que manifiestan simplemente

participar, reflejando poca motivacion.
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GRAFICA No. 13 RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS
COMPANEROS:

Pésimas 0 0%
Muy Malas 0 0%
Malas 0 0%
Regulares 6 5%
Aceptables 18 16%
Buenas 67 60%
Excelentes 21 19%
111 100%

B Pesimas

® Muy Malas
m Malas

® Regulares
B Aceptables

® Buenas

m Excelentes

Las relaciones interpersonales con los compafieros son consideradas como buenas (60%).
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GRAFICA No. 14 SIENTO QUE PUEDO COMENTAR ALGUN PROBLEMA
PERSONAL CON MIS COMPANEROS:

Nunca 12 11%
Casi Nunca 19 17%
Algunas Veces 39 35%
Periddicamente 10 9%
Con Mucha Frecuencia 7 6%
Casi Siempre 14 13%
Siempre 10 9%
111 100%

=B Nunca

B Caszi Nunca
6% B Algunas Veces
B Periodicamente

oy ® Con Mucha Frecuencia

| Casi Siempre

® Siempre

El 35% de la poblacion encuestada siente que algunas veces puede comentar algiin
problema personal con sus compaiieros, el 17% casi nunca, el 13% casi siempre, el 11%

nunca lo pueden hacer, el 9% siempre lo hacen.
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GRAFICA No. 15 ACOSTUMBRO DIVERTIRME CON MIS COMPANEROS
FUERA DE LA ACTIVIDAD LABORAL:

Nunca 18 16%
Casi Nunca 26 23%
Algunas Veces 33 30%
Periddicamente 8 7%
Con Mucha Frecuencia 9 8%
Casi Siempre 11 10%
Siempre 7 6%
111 100%
0 B Nunca
0% 0%
8%
’ B Casi Nunca
7% m Algunas Veces
B Periodicamente

Es importante resaltar que aunque las relaciones interpersonales en general fueron

consideradas como buenas no se nota un buen nivel de confianza entre companeros.
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GRAFICA No. 16 LA IMAGEN QUE TIENEN MIS COMPANEROS DE MI COMO
TRABAJADOR ES:

Pésimas 0 0%
Muy Malas 0 0%
Malas 1 1%
Regulares 2 2%
Aceptables 11 10%
Buenas 71 64%
Excelentes 26 23%
111 100%

B Pesimas
B Muy Malas
| Malas

W Regulares

B Aceptables

Un elevado porcentaje de encuestados (64%) considera que reflejan una buena imagen ante

sus compafieros.
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GRAFICA No. 17 PARTICIPO EN LA SOLUCION DE CONFLICTOS QUE

AFECTAN MI GRUPO DE TRABAJO:

Nunca 2 2%
Casi Nunca 6 5%
Algunas Veces 26 23%
Periodicamente 10 9%
Con Mucha Frecuencia 9 8%
Casi Siempre 31 28%
Siempre 28 25%

111 100%

2% B Nunca
B Casi Nunca

E AlgunasVeces

B Periodicamente

El 28% de la poblacioén encuestada casi siempre participa en la solucion de conflictos que

afectan su grupo de trabajo, el 25% siempre participa, el 23% algunas veces participan.
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GRAFICA No. 18 INTENTO EVITAR SITUACIONES DESAGRADABLES EN MI

UNIDAD:
Nunca 0 0%
Casi Nunca 1 1%
Algunas Veces 6 5%
Periddicamente 2 2%
Con Mucha Frecuencia 9 8%
Casi Siempre 29 26%
Siempre 64  58%
111 100%
0% 1% 5% 70 s m Nunca

m Casi Nunca

m Algunas Veces

E Periodicamente

® Con Mucha Frecuencia
m Casi Siempre

= Siempre

El 58% de la poblacion encuestada siempre evita situaciones desagradables en la unidad de

trabajo.

Esta variable muestra una tendencia a que las relaciones interpersonales entre los

colaboradores de la Seccional de Investigacion criminal son buenas, tienen una buena

imagen ante sus compaiieros, procuran evitar situaciones desagradables en su unidad de

trabajo y buscan solucionar los problemas cuando se presentan.
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Variable Liderazgo:

Esta variable esta conformada por las preguntas 8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,38,39 y 40.

GRAFICA No. 19 LA JEFATURA TIENE UNA VISION CLARA DE HACIA
DONDE DEBE IR LA SIJIN Y COMO LOGRAR QUE ASi SEA:

Nunca 2 2%

Casi Nunca 6 5%

Algunas Veces 22 20%

Periodicamente 3 3%

Con Mucha

Frecuencia 10 9%

Casi Siempre 27  24%

Siempre 41  37%

111 100%
2% 5% B Nunca
M Casi Nunca

B AlgunasVeces

M Periodicamente

m Con Mucha Frecuencia
H Casi Siempre

9% m Siempre

3%

En general se percibe positivamente la vision clara que posee la jefatura frente a los

objetivos de la entidad.
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GRAFICA No. 20 LA JEFATURA HACE UN BUEN TRABAJO EN LA
ASIGNACION DE TAREAS Y COORDINACION DE PERSONAS:

Nunca 3 3%
Casi Nunca 4 4%
Algunas Veces 24 22%
Periddicamente 14 13%
Con Mucha Frecuencia 14 13%
Casi Siempre 28 25%
Siempre 22 20%
111 100%
3% 4%
B Nunca
B Casi Munca
B Algunas Veces

B Periodicamente

B Con Mucha Frecuencia
® Casl Siempre

u Siempre

La percepcion positiva o negativa frente a la labor de la jefatura depende de las unidades

investigativas, por eso, existe una marcada division entre las respuestas
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GRAFICA No. 21 LA JEFATURA RECONOCE EL ESFUERZO Y TRABAJO
ADICIONAL:

Nunca 8 7%
Casi Nunca 14 13%
Algunas Veces 24 22%
Periddicamente 16 14%
Con Mucha Frecuencia 7 6%
Casi Siempre 20 18%
Siempre 22 20%
111 100%

E Nunca

| Casl Nunca

m Algunas Veces

m Periodicamente

u Con Mucha Frecuencia

W Casl Siempre

W Siempre

Igualmente sucede frente al tema del reconocimiento del esfuerzo y trabajo adicional, el

cual depende del estilo de direccion.
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GRAFICA No. 22 LA RELACION CON EL JEFE ES:

Pésima 0 0%
Muy

Mala 0 0%
Mala 0 0%

Regular & 1%
Aceptable 23 21%
Buena 52 47%
Excelente 28 25%
111 100%

60 7
50 A
40
30 A
07
10
0 T

B Seriesl

&
& ;,ﬁ

En general se percibe una marcada tendencia positiva (buena) frente al tema de la relacion

con la jefatura.



GRAFICA No. 23 M1 JEFE EVITA EL FAVORITISMO:

Nunca 7 6%
Casi Nunca 5 5%
Algunas Veces 25 23%
Periodicamente 10 9%
Con Mucha
Frecuencia 7 6%
Casi Siempre 37 33%
Siempre 20 18%
111 100%
37
40 A =
75
30 A . 20
20 - ; 0
10 - >
0 —rl—r'— Series1
e @ & \sz--" & (&
SIS <& & @o“ & K
N ) 0 N &
(J"b‘-:' \}0@ é}(’ 0 {';3 o
Y}Qa g\o (.J’b
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El tema del favoritismo va muy ligado al estilo de direccion y por lo tanto, se notan grandes

diferencias dependiendo de la unidad investigativa que dependa.
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GRAFICA No. 24 MI JEFE ES JUSTO CUANDO ORDENA UN TRABAJO O

TOMA UNA DECISION:
Nunca 1 1%
Casi Nunca 4 4%
Algunas Veces 28 25%
Periddicamente 9 8%
Con Mucha Frecuencia 14 13%
Casi Siempre 33 30%
Siempre 22 20%
111 100%
33

35 - 28

] | [

20 ] 14 i

15 + 7 9 N

10 ¥+ ‘

g T =" ‘ W Seriesl

@ o P @ @ & &
& @ & & S
3 ¥ P )
& & & g

La justicia esta muy ligada a la equidad en este tipo de encuestas, pues lo que es justo para

unos, no es equitativo para otros, sin embargo el 33% de los encuestados anuncian que casi

siempre el jefe es justo en sus decisiones.
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GRAFICA No. 25 ESTOY DE ACUERDO CON MI JEFE CUANDO ME ASIGNA
UN TRABAJO EXTRA:

Nunca I 1%
Casi Nunca 7 6%
Algunas Veces 20 18%
Periddicamente 7 6%
Con Mucha Frecuencia 6 5%
Casi Siempre 38 34%
Siempre 32 29%
111 100%

40

a8
32
30 -+ 20
207 7 7—6 E
12 -1- : .. . . B Series1
@ @ &

O O Q
) A < & ¥
NP S P
P &S
?5% Q:;\O @

En esta grafica como en la anterior, se nota una tendencia hacia lo favorable, no obstante,
hay un pico alto de (28) personas que consideran que algunas veces el jefe es justo cuando
ordena un trabajo o toma una decision y otro de (20) personas que manifiestan que algunas
veces se esta de acuerdo con el jefe cuando asigna un trabajo extra, denotando cierto grado

de inconformidad.
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GRAFICA No. 26 EL JEFE AYUDA PARA HACER MEJOR EL TRABAJO:

Nunca 9 &%
Casi Nunca 9 &%
Algunas Veces 26 23%
Peri6dicamente 6 5%
Con Mucha Frecuencia 10 9%
Casi Siempre 21 19%
Siempre 31 28%
111 100%

B Nunca

B Casi Nunca

H Algunas Veces

m Periodicamente

Un 28% de los servidores consideran que la jefatura siempre presta ayuda para realizar

mejor el trabajo y un 23% siente que algunas veces puede contar con dicha ayuda.



GRAFICA No.
COMPANEROS:

Pésima
Muy Mala
Mala
Regular
Aceptable
Buena

Excelente

27

13
36
37
19
111

126

NIVEL DE CONFIANZA ENTRE EL JEFE Y MIS

1%
1%
4%
12%
32%
33%
17%
100%

Series1

Series1

El nivel de confianza entre el jefe y compafieros es en un 37% buena, un 36% aceptable, un

19% excelente, un 13% regular.
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GRAFICA No. 28 CUANDO NO PUEDO SOLUCIONAR INQUIETUDES Y
PROBLEMAS EN EL TRABAJO LOS PLANTEO AL JEFE:

Nunca 3 3%
Casi Nunca 11 10%
Algunas Veces 14 13%
Periddicamente 10 9%
Con Mucha

Frecuencia 10 9%
Casi Siempre 30 27%
Siempre 32 29%

111 100%
3% 10% B Nunca
® Casi Nunca

B Algunas Veces

B Periodicamente

® Con Mucha Frecuencia

W Casi Siempre

® Siempre

En general se percibe un buen nivel de confianza entre el jefe y los companeros, lo que

permite solucionar inquietudes y problemas en el trabajo.
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GRAFICA No. 29 SIENTO QUE TENGO EL RESPALDO JURIDICO Y LEGAL
COMO CONSECUENCIA DE MIS ACTUACIONES PROFESIONALES:

Nunca 15 14%
Casi Nunca 10 9%
Algunas Veces 20 18%
Periddicamente 10 9%
Con Mucha Frecuencia 13 12%
Casi Siempre 18  16%
Siempre 25 23%
111 100%
25
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Frente al tema del respaldo juridico, existe mucha variabilidad en las respuestas, donde se
observan unos extremos de siempre (25 personas) y uno de nunca (15 personas),

igualmente tenemos un punto intermedio de (20 personas) que respondieron algunas veces.
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GRAFICA No. 30 ME SIENTO TRATADO CON AMABILIDAD CON MIS JEFES:

Nunca 0 0%
Casi Nunca 2 2%
Algunas Veces & 7%
Periddicamente 2 2%
Con Mucha Frecuencia 10 9%
Casi Siempre 40 36%
Siempre 49 44%
111 100%
50
40 .
30 i
20 iﬂ
13 o Tl—ﬂ—!'l—ﬂ—l Series1
2 > o e 2 < e
%\} ¢ %\) v AQ/Q’ 6\'?1&’ @\}(’ ) e§\Q\ Q}QQQ
’be’\ (\’g’ '\(-? & '\cj\ <
\43” s\@b <& d""
% Q@

Existe concordancia entre el buen trato (amabilidad) recibido por parte de los jefes y el

nivel de exigencias (razonables) que él hace.
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GRAFICA No. 31 EL JEFE HACE EXIGENCIAS RAZONABLES EN EL
TRABAJO:

Nunca 3 3%
Casi Nunca 2 2%
Algunas Veces 19 17%
Periddicamente 14 13%
Con Mucha Frecuencia 8 7%
Casi Siempre 28 25%
Siempre 37 33%
111 100%
37
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Existe concordancia entre el buen trato (amabilidad) recibido por parte de los jefes y el

nivel de exigencias (razonables) que ¢l hace.
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GRAFICA No. 32 EL JEFE PARTICIPA ACTIVAMENTE EN LAS LABORES
PROPIAS DE LA SECCIONAL:

Nunca 5 5%
Casi Nunca 7 6%
Algunas Veces 21 19%
Periddicamente 7 6%
Con Mucha Frecuencia 9 &%
Casi Siempre 28 25%
Siempre 34 31%
111 100%
40 34
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La variable liderazgo muestra que este es ejercido de una manera adecuada ya que la
mayoria consideran que hay una buena relacion y buen trato con los jefes, igualmente hay
una vision clara a cerca de la mision por parte de los jefes, que asignan y coordinan el
trabajo en forma adecuada y justa, ademas apoyan la labor y solucién de problemas e
inquietudes a los colaboradores, participando activamente en sus secciones y que hace

reconocimiento al trabajo y esfuerzo de estos.
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Variable Cooperacion:

Esta variable estd conformada por las preguntas 19, 20, 21 y 47, las cuales se relacionan a

continuacion.

GRAFICA No. 33 ACTITUD QUE TENGO PARA VINCULARME A GRUPOS DE
TRABAJO:

Pésima 0 0%
Muy Mala 0 0%
Mala I 1%
Regular 4 4%
Aceptable 15 14%
Buena 57  51%
Excelente 34 31%
111 100%
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Se percibe una muy buena actitud (57 personas) por parte de los servidores para vincularse

a grupos de trabajo.
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GRAFICA No. 34 LA AYUDA Y COOPERACION QUE EXISTE ENTRE TODOS
LOS SERVIDORES DE LA INSTITUCION ES:

Pésima 5 5%
Muy Mala 1 1%
Mala 3 3%
Regular 23 21%
Aceptable 34 31%
Buena 32 29%
Excelente 13 12%
111 100%
34 39
35 5
30 1 23
25 -
20 - \ 13—
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Se destaca un buen nivel de ayuda y cooperacion entre todos los servidores.
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GRAFICA No. 35 LA INSTITUCION OFRECE LOS RECURSOS Y EQUIPOS

NECESARIOS PARA REALIZAR EL TRABAJO:

Nunca 1 1%
Casi Nunca 7 6%
Algunas Veces 43 39%
Periddicamente 14 13%
Con Mucha Frecuencia 17  15%
Casi Siempre 22 20%
Siempre 7 6%
111 100%
50
40
30
20
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En términos generales se destaca un nivel medio de conformidad (43 personas) con todos

aquellos aspectos considerados en este apartado: espacio fisico, instalaciones, limpieza,

disponibilidad de recursos.
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GRAFICA No. 36 LOS COMPANEROS SOLICITAN MI AYUDA PARA
REALIZAR EL TRABAJO:
Nunca 2 2%
Casi Nunca 2 2%
Algunas Veces 19 17%
Periddicamente 16 14%
Con Mucha Frecuencia 40 36%
Casi Siempre 22 20%
Siempre 10 9%
111 100%
40
40 A
30 1 19 .. 22
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20 - 10
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En términos generales la cooperacidon entre compafieros es buena y muy frecuente (40

personas).
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Variable Toma de Decisiones:
Esta variable estd conformada por las preguntas 22, 23, 24 y 25, las cuales se relacionan a

continuacion.

GRAFICA No. 37 PUEDO TOMAR DECISIONES QUE DEN SOLUCION A LOS
PROBLEMAS DE LA SECCIONAL:

Nunca 6 5%
Casi Nunca 8 7%
Algunas Veces 28  25%
Periédicamente 16 14%
Con Mucha Frecuencia 20 18%
Casi Siempre 23 21%
Siempre 10 9%
111 100%
20 1 ES
25 1 N 0 - .
20 -
10 2
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El 25% de la poblacion encuestada algunas veces pueden tomar decisiones que den
solucion a los problemas de la Seccional, el 21% casi siempre, el 18% lo hace con mucha

frecuencia, el 14% lo hace peridodicamente.
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GRAFICA No. 38 PREFIERO CUMPLIR ORDENES EN LUGAR DE TOMAR
INICIATIVAS Y RESPONSABILIDADES:

Nunca 11 10%
Casi Nunca 20 18%
Algunas Veces 32 29%
Periddicamente 15 14%
Con Mucha
Frecuencia 14 13%
Casi Siempre 15 14%
Siempre 4 4%
111 100%
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En ambas graficas se nota un nivel medio de conformidad frente al tema de toma de
decisiones para solucionar problemas y frente al tema de preferir cumplir 6érdenes en lugar

de tomar iniciativas en el trabajo.
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GRAFICA No. 39 CONSIDERO QUE TENGO AUTONOMIA PARA ORGANIZAR
LAS LABORES QUE COMPETEN A MI CARGO:

Nunca 0 0%
Casi Nunca 5 5%
Algunas Veces 9 &
Periddicamente 4 4%
Con Mucha Frecuencia 11 10%
Casi Siempre 38  34%
Siempre 44 40%
111 100%
50 = a1
40
30 il
20 . g 9 F 11
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No obstante se nota una marcada tendencia positiva frente al tema de la autonomia que se

tiene para organizar labores propias del cargo.
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GRAFICA No. 40 ME GUSTARIA SER CONSULTADO SOBRE LA

PARTICIPACION EN ACTIVIDADES ADICIONALES A MI TRABAJO:

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces
Periodicamente

Con Mucha Frecuencia
Casi Siempre

Siempre

16
10
10
22
50
111

3%
0%
14%
9%
9%
20%
45%
100%

W Series]

Es muy marcada la tendencia al hecho de querer ser siempre consultado en la participacion

de actividades adicionales al trabajo.



Variable Control:
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Esta variable estd conformada por las preguntas 26 y 27, las cuales se relacionan a

continuacion.

GRAFICA No. 41 EL JEFE CONTROLA Y HACE SEGUIMIENTO AL TRABAJO:

GRAFICA 41 El jefe controla y hace seguimiento al

trabajo
Nunca 3 3%
Casi Nunca 4 4%
Algunas Veces 8 1%
Peridédicamente 20 18%
Con Mucha Frecuencia 10 9%
Casi Siempre 30 27%
Siempre 36 32%
111 100%
40 36
35 30
1 20
15 2 10
15 i ; . | I | . | m Seriesl
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El 32% de la poblacion encuestada respondid que el jefe controla y hace seguimiento a su

trabajo, el 27% respondié que casi siempre, el 18% periddicamente, el 9% con mucha

frecuencia.
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GRAFICA No. 42 LA FORMA COMO EL JEFE HACE SEGUIMIENTO A MI
TRABAJO ME HACE SENTIR:

Inconforme 9 8%
Conforme 7 6%
Intranquilo 5 5%
Indiferente 14 13%
Tranquilo y
Satisfecho 42 38%
Contento 23 21%
Muy Contento 11 10%
111 100%
50 i
40 +~ _
20 4 23
201 5 o . d 11
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La frecuencia y la forma con que se hace control y seguimiento al trabajo por parte de las
jefaturas, tiene una tendencia alta, lo cual genera un sentimiento de tranquilidad y

satisfaccion.
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Variable Comunicacion:

Esta variable estd conformada por la pregunta 44, las cual se relaciona a continuacion.

GRAFICA No. 43 M1 JEFE ES CLARO CUANDO IMPARTE INSTRUCCIONES:

Nunca 0 0%
Casi Nunca 3 3%
Algunas Veces 12 11%
Periddicamente 6 5%
Con Mucha
Frecuencia 10 9%
Casi Siempre 44 40%
Siempre 36 32%

111 100%

0% 3% 11% B Nunca

M Casi Nunca
9% m Algunas Veces
M Periodicamente

® Con Mucha Frecuencia

™ Casi Siempre

m Siempre

Existe una percepcion muy positiva frente al tema de la comunicacion, ya que un 72%

considera que siempre y casi siempre, el jefe es claro cuando imparte instrucciones.
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Variable Motivacion:

Esta variable esta conformada por las preguntas 28,29,30,31,33,34,35,36,37,41,42,48,49,50

y 51, las cuales se relacionan a continuacion.

GRAFICA No. 4 CON RELACION AL TRABAJO QUE ME CORRESPONDE
HACER YO ME SIENTO:

Muy Insatisfecho 1 1%
Insatisfecho 4 4%
Conforme 15  14%
Satisfecho 21 19%
Muy Satisfecho 22 20%
Realizado 18  16%
Muy Realizado 30 27%
111 100%
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El 27% de la poblacion encuestada se siente muy realizada con relacion al trabajo que le
corresponde hacer, el 20% se sienten muy satisfechos, el 19% satisfechos, el 16% se

sienten realizados, y el 14% conformes.
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GRAFICA No. 45 POR EL HECHO DE ESTAR TRABAJANDO EN LA SIJIN ME

SIENTO:

Muy
Insatisfecho
Insatisfecho
Conforme
Satisfecho
Muy Satisfecho
Realizado

Muy Realizado

0 0%

3 3%
12 11%

6 3%

10 9%
44 40%
36 32%
111 100%

09 3%

® Muy Insatisfecho
H Insatisfecho

m Conforme

W satisfecho

= Muy Satisfecho
® Realizado

= Muy Realizado

Existe una tendencia positiva en relaciéon a como se sienten los servidores frente a su

trabajo y un alto grado de satisfaccion (32%) por el hecho de estar trabajando en la entidad.
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GRAFICA No. 46 CONSIDERO QUE LA SIJIN APLICA EL PROGRAMA DE
ESTIMULOS E INCENTIVOS (POE) PARA EL PERSONAL:

Nunca 28 25%
Casi Nunca 29 26%
Algunas Veces 23 21%
Periodicamente 8 7%

Con Mucha

Frecuencia 8 7%

Casi Siempre 9 8%

Siempre 7 6%

111 100%
6% m Nunca

8%

B Casi Nunca
7% B Algunas Veces
B Periodicamente

B Con Mucha Frecuencia

W Casi Siempre

Siempre

En un alto porcentaje de los encuestados considera que casi nunca (26%) y nunca (25%) la
entidad cuenta con un programa de incentivos y estimulos para el personal, lo que conlleva

a un alto grado de frustracion.



GRAFICA No. 47
INSTITUCION:

Completamente

En parte descontento
Resignado
Indiferente

En parte satisfecho
Satisfecho

Muy Satisfecho

ESTOY

3
30
32
31

SATISFECHO CON MI TRAYECTORIA EN

1%
7%
5%
3%
27%
29%
28%

111 100%
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LA

Existe un alto grado de satisfacciébn con respecto a la trayectoria que llevan en la

Institucion.
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GRAFICA No. 48 LOS IMPLEMENTOS DE MI PUESTO DE TRABAJO ME
HACEN SENTIR COMODO Y SEGURO:

GRAFICA 48 Los implementos de mi puesto de trabajo me hacen sentir comodo y seguro

Nunca 4 4%
Casi Nunca 9 8%
Algunas Veces 21 19%
Periodicamente 14 13%
Con Mucha Frecuencia 17  15%
Casi Siempre 30 27%
Siempre 16 14%
111 100%
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El 27% de la poblacién encuestada casi siempre se siente coémodos y seguros con los

implementos de su puesto de trabajo, el 19% algunas veces, el 15% con mucha frecuencia,

el 14% siempre y el 13% periddicamente.
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GRAFICA No. 49 LAS CONDICIONES LOCATIVAS DE MI PUESTO DE
TRABAJO ME PERMITEN DESARROLLAR ADECUADAMENTE MIS

FUNCIONES:
Nunca 7 6%
Casi Nunca 6 5%
Algunas Veces 16 14%
Periddicamente 16 14%
Con Mucha
Frecuencia 17 15%
Casi Siempre 32 29%
Siempre 19 17%

111 100%

B Nunca

W Casi Nunca

m AlgunasVeces
B Periodicamente

Con Mucha Frecuencia

W Casi Siempre

En general se destaca un nivel alto de seguridad y comodidad frente a todos aquellos
aspectos relacionados con: implementos, condiciones locativas, espacio fisico,
instalaciones, y disponibilidad de recursos que permiten casi siempre (29%) desarrollar

adecuadamente las labores.
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GRAFICA No. 50 MI ESTILO DE VIDA CONTRIBUYE A QUE MI NIVEL DE
FATIGA EN EL TRABAJO SEA:

Inexistente 9 8%
Muy Bajo 12 11%
Bajo 21 19%

Moderado 33 30%
Medio Alto 14 13%

Alto 17 15%
Muy Alto 5 5%
111 100%
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Un elevado niimero de personas (33) considera que su estilo de vida contribuye a que el

nivel de fatiga en el trabajo sea moderado.
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GRAFICA No. 51 LOS COMENTARIOS DESAGRADABLES ME HAN
DESANIMADO:
Nunca 23 21%
Casi Nunca 14 13%
Algunas Veces 37 33%
Periédicamente 7 6%
Con Mucha
Frecuencia 19 17%
Casi Siempre 6 5%
Siempre 5 5%
111 100%
37
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De los encuestados el (33%) se han sentido desanimados con los comentarios

desagradables, el (21%) nunca, el (17%) con mucha frecuencia, y el (13%) casi nunca.



GRAFICA No. 52 LA MOVILIDAD Y LOS CAMBIOS
TRABAJO GENERAN MIEDO E INSEGURIDAD:

DE PUESTOS
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DE

Nunca 29 26%
Casi Nunca 25 23%
Algunas Veces 27 24%
Periédicamente 5 5%
Con Mucha
Frecuencia 5 5%
Casi Siempre 9 8%
Siempre 11 10%
111 100%
a5 q .
- 25 27
25
%g - 9 11
10 5 5
5
0 Seriesl
ﬁ;‘b{“"’% & & Aa"ﬁ @eﬁ"@ Q““‘ﬂb'" & {Q\.'t‘?&.
o d:*'b% &< (_.0‘“‘“3‘ 655;"@ o
W& %

La gran mayoria siente que la movilidad y los cambios de puestos de trabajo nunca generan
sentimientos de miedo e inseguridad, no obstante, algunas veces los comentarios

desagradables y mal intencionados pueden llegar a desanimar.
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GRAFICA No. 53 ME SIENTO MOTIVADO POR QUE EL PUESTO QUE OCUPO
EN LA INSTITUCION ESTA EN RELACION CON LA FORMACION
ACADEMICA QUE OSTENTO:

Nunca 13 12%
Casi Nunca 8 7%
Algunas Veces 19 17%
Periddicamente 4 4%
Con Mucha

Frecuencia 14 13%
Casi Siempre 23 21%
Siempre 29 26%

111 100%

| Nunca
12% W Casi Nunca
®m Algunas Veces
m Periodicamente
m Con Mucha

Frecuencia
m Casi Siempre

M Siempre

Se siente un alto grado de motivacion (26%) por parte de los servidores, ya que el puesto

que ocupan, esta en relacion con el titulo académico obtenido.
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GRAFICA No. 54 CONSIDERO QUE EN MI PUESTO DE TRABAJO HAGO MAS
COSAS O TENGO MAS FUNCIONES QUE LOS COMPANEROS DE MI
ENTORNO, GANANDO LO MISMO:

Nunca 24 22%
Casi Nunca 18 16%
Algunas Veces 26 23%
Periodicamente 8 7%

Con Mucha Frecuencia 12 11%
Casi Siempre 11 10%
Siempre 12 11%

111 100%

m Nunca

m Casi Nunca

m Algunas Veces
B Periodicamente
= Con Mucha

Frecuencia
m Casi Siempre

W Siempre

Un alto porcentaje (23%) considera y siente que algunas veces en su puesto de trabajo hace
mas cosas o tiene mas funciones que sus compaiieros del entorno ganando lo mismo; contra

un (22%) que no lo considera igual.
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GRAFICA No. 55 EN RELACION CON MI VIDA EN GENERAL YO ME SIENTO:

Completamente descontento I 1%
En Parte Descontento 1 1%
Resignado I 1%
Indiferente 1 1%
En Parte Satisfecho 18 16%
Satisfecho 40 36%
Muy Satisfecho 49 44%
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El 44% de la poblacion encuestada se siente muy satisfecho, el 36% satisfecho, el 16% en

parte satisfecho, lo que significa que los funcionarios de la seccional de investigacion

criminal se sienten orgullosos.
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GRAFICA No. 56 CONSIDERO QUE TENGO UN ESTADO DE SALUD OPTIMO
PARA MI TRABAJO:

Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Algunas Veces 4 4%
Periddicamente 6 5%
Con Mucha Frecuencia 3 3%
Casi Siempre 37 33%
Siempre 61 55%
111 100%
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En ambas graficas existe una marcad tendencia de satisfaccion frente al nivel de vida que se
lleva en general e igualmente, la gran mayoria de colaboradores (61) considera que tiene un
estado de salud optimo para desempefiar sus funciones, lo que conlleva a un alto grado de

productividad.



156

GRAFICA No. 57 PUEDO TOMARME EL TIEMPO LIBRE NECESARIO DE
FORMA COORDINADA CUANDO DEBO ATENDER UNA NECESIDAD
PERSONAL:

Nunca 1 1%
Casi Nunca 7 6%
Algunas Veces 24 22%
Periodicamente 11 10%
Con Mucha
Frecuencia 6 5%
Casi Siempre 34 31%
Siempre 28 25%

111 100%

| Munca

B Casl Nunca

W Algunas Veces

m Poriodicamente

m Con Mucha
Frocuencia

m Casi Siempre

® Siempre

Un 31% sumado a un 25% refleja que siempre o casi siempre se tiene cierto grado de
libertad en el trabajo, como para tomarse el tiempo libre necesario de forma coordenada

para atender una necesidad personal.
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GRAFICA No. 58 EL. CUIDADO QUE TENGO CON LOS ELEMENTOS DE USO

OFICIAL ES:

Muy Malo
Malo
Regular
Aceptable
Bueno
Excelente

Excesivo

N O O O

25
66
18
111

0%
0%
0%
2%
23%
59%
16%
100%

m Muy Malo
B Malo

B Regular

m Aceptable
® Bueno

B Excelente

m Excesivo

Un elevado numero de colaboradores (66) afirman tener un excelente cuidado con los

elementos de uso oficial, lo que permite inferir un amplio sentido de responsabilidad y

pertenencia por los bienes asignados para su servicio.



