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Resumen

Actualmente en la Policia Nacional se evidencia un cansancio generalizado por
la altas carga laboral, que conducen a bajos niveles de satisfaccion por parte de los
funcionarios. Objetivo: Conocer los factores que generan satisfaccion laboral en los
funcionarios de la Policia Nacional en el Gaula. Método: se aplicara un cuestionario
de insatisfaccion laboral de S4/82 de Peird, el cual contiene 5 variables- categorias, en
donde se evalUa la satisfaccion con la verificacion de actividades realizadas, en el
ambiente externo de trabajo, las prestaciones materiales, la remuneracién y relaciones
interpersonales. Resultados: Se hallaron altos indices de insatisfaccion laboral en los
funcionarios donde se evidenciaron las categorias de remuneracion salarial, la
supervision y participacion en la organizacion con porcentajes del 90% y la variable
de relaciones interpersonales con un 60% de insatisfaccion. Conclusion: se precisa
como institucion publica que es deber orientar y reforzar el servicio con la comunidad,
asi como espacios de escucha con sus superiores y administrativos con la finalidad de
mejorar estas falencias de las cuales se evidencia desmejoras significativas del
desempefio laboral por la poca satisfaccion que precisa el funcionario de la Policia
Nacional.

Palabras claves: factores, satisfaccion laboral, desmotivacion laboral, Policia

Nacional.



Capitulo 1.

Introduccion

Descripcion del contexto general del problema

En la actualidad los funcionarios de la Policia Nacional evidencian un
cansancio generalizado debido a la carga laboral y a los pocos incentivos
motivacionales que proporciona la institucion, desencadenando en insatisfaccion
laboral y constituyendo el problema mas grande que afronta un miembro activo
policial. Se detectan numerosos aspectos de la actividad laboral que deterioran la salud
de los individuos, los cuales estan relacionados, entre otros con factores psicosociales
que son fuente de desmotivacion causados por el estrés laboral, desde los conflictos
interpersonales hasta la sobrecarga de trabajo, o la existencia de roles multiples.
(Meneses, Feldman, y Chacon-Puignau, 1999).

De esta manera, como lo refiere Torres (2010), los funcionarios policiales
evidencian una carga fisica alta y psicologia en su desempefio laboral. Segun Oligny
(2014), en su estudio sefiala que en Colombia un 80% de los efectos a largo plazo de
la insatisfaccion laboral conlleva al estrés en las fuerzas policiales, y se denota en el
agotamiento emocional y desmotivacién, en consecuencia se puede evidenciar
derivado del cansancio que cuando el estrés emocional se cronifica, el profesional
pierde la habilidad, el deseo o la energia para responder emocionalmente a situaciones
conflictivas y esto hace que su desempefio disminuya, asi como se evidencien
conflictos familiares generando una disminucién de la tranquilidad de la vida diaria, y
por ende afectando su desemperio policial.

Cabe destacar que un funcionario insatisfecho es un funcionario que trabaja
menos, y trabaja peor. Esto tiene un impacto directo en la eficacia, y también un
impacto en la economia, pues se necesitan mas funcionarios para cubrir una
determinada tarea.

Se encontro segun un informe de la ICPD, que un 75 % de los integrantes de la
Policia Nacional, se encuentran con la obligacion de acatar las 6rdenes por ser la

doctrina en la cual se formaron, y ademas reciben una baja valoracién por parte de la



institucién en cuanto a las capacidades y reconocimiento de las respectivas funciones
desempefiadas. Debido a lo anterior se evidencian cifras de (ICPD, 2019) que indican
que en Santander se presentan los indices més altos de insatisfaccion laboral en la
Policia Nacional con un 78%, seguido Cundinamarca con un 76%, asi mismo
Atlantico con un 72%, Antioquia con un 58% y Tolima con un 46%, siendo de
relevancia estas cifras para conocer qué elementos son los generadores de estos altos
indices insatisfactorios al interior de la institucion policial. (Torres, C, 2019).

Ser policia es un trabajo muy especial y especifico en el tratamiento de sus
funciones e interaccion con la comunidad. También converge sobre él diversas
variables gue son inconsistentes y, a menudo, estan sujetas a un estrés sin fin. Se
precisa que la mayoria de las ocasiones no es apreciada por los jefes que frustran al
desempefio laboral del funcionario policial.

Asi entonces, la importancia de esta investigacion, radica en lograr conocer los
factores de satisfaccion en los integrantes de la institucién policial en el Gaula,
Caquetd, y como estos afectan el desempefio laboral, asi como en los procedimientos
diarios en los que se tiene un contacto directo con la comunidad, de esta forma se
puede ademas, indagar pautas para el manejo y trato con los miembros de la
institucidn, a fin de reducir el nivel de insatisfaccion desde la parte interna de la
institucion.

Planteamiento del problema

Debido a las cifras del estudio de la (OMS,2019) que evidencian un
incremento de indices que reflejan funcionarios desmotivados, con un servicio
desafortunado con la comunidad, y un desempefio bajo, (Malluk,2018). Se considera
pertinente identificar los factores de satisfaccion laboral en los funcionarios de la
Policia Nacional en el Gaula, en busca de encontrar resultados y alternativas
pertinentes que permitan resolver esta problematica y generar bases de datos
estadisticas que formulen informacion precisa del origen de estos factores y de
puntualizar las causas principales de la insatisfaccién laboral en los funcionarios

activos de la institucion policial.



Pregunta de investigacion.

¢Cuales son los factores que generan satisfaccion laboral en los funcionarios de
la Policia Nacional en el Gaula?

Objetivo general.

Conocer los factores que generan satisfaccion laboral en los funcionarios de la
Policia Nacional en el Gaula.

Objetivos especificos.

1. Identificar los factores mas importantes que generan satisfaccion laboral
en los funcionarios de la Policia Nacional en el Gaula.

2. Evaluarlos aspectos que mas afectan la insatisfaccion laboral en los
miembros activos de la Policia Nacional en Florencia, Caqueta.

3. Proponer estrategias para mejorar la satisfaccion laboral en los
funcionarios de la Policia Nacional del Gaula en Florencia, Caqueta.

Justificacion.

Segun Iglesias y Sanchez (2015), “la insatisfaccion laboral provoca tensiones
en el puesto de trabajo, reduce la productividad y dificulta la capacidad de innovar.
Ademas, los trabajadores insatisfechos con su puesto de trabajo no estan
comprometidos con la empresa, por lo que esperan una oferta mejor para abandonarla,
con el riesgo de pérdida de talento y conocimiento que esto supone”. Debido a lo
anterior, se precisa que un clima laboral insatisfecho desmejora la competitividad y
por tanto agrava la situacion de crisis en una empresa u organizacion.

Tomando como referencia la anterior definicion se hace necesario conocer si
las estrategias que viene implementando la Policia Nacional con relacion a las
empleadas por otros cuerpos de policia son las mas eficaces para el mantenimiento
adecuado del clima organizacional producto de indices bajos de insatisfaccion laboral
dentro de la organizacion.

En la policia Nacional de Colombia, se considera preciso enfrentar el clima
organizacional como una estrategia y reducir la insatisfaccion laboral, ya que el

personal se ve expuesto no solo a compartir con sus comparieros de trabajo, sino



también con personal externo (la comunidad). Por ende, el clima organizacional y el
buen trato dentro de la institucion debe de ser una caracteristica principal para la
estabilidad emocional de los policias; de igual forma realizando la revision
bibliografica se pudo establecer que este tipo de estudios son limitados y poco
profundizados por tal razon en este proceso académico se pretende dar respuesta a
¢ Cuales son los factores que generan satisfaccion laboral en los funcionarios de la
Policia Nacional en el Gaula?, Con los resultados obtenidos se busca dejar bases
claras para orientar a los 6rganos policiales frente al adecuado ambiente en el area
laboral y de esta forma puedan identificar si se les hace necesario fortalecer, mantener,
adecuar o modificar las estrategias que emplean actualmente.
Capitulo I1.

Marco de referencia.

Se indicaran subcategorias del marco conceptual relacionadas con
conceptualidad, un abordaje del marco teérico con autores y teorias representativas de
la insatisfaccion laboral y por dltimo el apartado de marco empirico donde se recopila
literatura e investigaciones que tiene relacion directa con la variable central de este
estudio.

Marco conceptual.

Es preciso denotar que los factores de riesgo pueden considerarse como
condiciones o situaciones que los trabajadores experimentan en el entorno laboral y en
las que la exposicién puede afectar su bienestar a nivel mental, fisico y social. En esta
situacidn se incluye la participacion de profesionales, familias y entornos sociales.
Cabe sefialar que se sabe que estos factores de riesgo involucran aspectos internos, no
laborales o externos de una empresa sin ignorar las caracteristicas inherentes de los
trabajadores a través de sus interacciones. Ministerio de Trabajo y Prevision Social,
Ley 2646 de 2008). Asi, segun Kureus (2011), uno de los impactos de los factores de
riesgo en el lugar de trabajo es la dificultad para responder adecuadamente a las
demandas del trabajo, enfatizando la existencia de disparidades en la salud de los

trabajadores.



La insatisfaccion laboral es uno de los fendmenos mas abordados desde el
campo laboral, debido a las implicaciones fisicas, cognitivas y sociales que puede
repercutir en el trabajador (OIT, 2016) trayendo consigo en la mayoria de los casos
desmotivacion laboral; se le llama estrés a una serie de situaciones que ponen en
tension fisica 0 emocional. Estas causas pueden provenir de pensamientos y
perspectivas de frustracion, enojo y estrés. El estrés es la respuesta del cuerpo a los
desafios y demandas (Berrio Garcia, 2011). El estrés de un episodio menor alcanza
indices tan positivos como si ayudara a evitar un riesgo o cumplir un plazo. Pero
cuando el estrés dura mucho tiempo, puede dafiar su salud y generar altos niveles de
insatisfaccion laboral. (Anaya Durand & Anaya Huertas, 2010).

No obstante, Chiavenato (2000a: 68) sostiene que la motivacion laboral es una
relacion con la conducta humana, y que los deseos y las necesidades estdn motivadas
por factores intrinsecos y exdgenos que generan la energia requerida. Dado que los
miembros de la policia nacional deben ser personas encaminadas a lograr sus objetivos
y al no tener esa satisfaccion suficiente se evidencian desmoralizados por el entorno
laboral y los factores estresantes que los aquejan en su desempefio policial.

Marco tedrico.

Se denotan multiples teorias que abordan el tema central de estudio de
satisfaccion laboral, todas estas estan orientadas a la motivacion que debe tener el ser
humano para seguir y satisfacer plenamente los deseos con una bisqueda contundente
de satisfaccion de las necesidades humanas, siendo esta de gran relevancia en la
finalidad de la motivacion que se requiere en el entorno laboral.

Es preciso mencionar, la teoria Jerarquia de las necesidades de Maslow (1964),
quien clasifico la motivacion humana orientandola hacia una perspectiva intrinseca
inherente al individuo, jerarquizando estas necesidades en dos categorias: Categoria
necesidades primarias, en las que clasifica dos niveles; el primer nivel: necesidades
fisioldgicas tales como: alimentacion, suefio y reposo, abrigo o deseo sexual; y el
segundo nivel: necesidades de seguridad en las que se busca proteger contra amenaza
o peligro; denominandolas necesidades basicas que vienen a garantizar la

supervivencia y seguridad del individuo. Y el tipo secundario de necesidades: se



divide en 3 niveles, el nivel 1: aborda los requerimientos sociales relacionados con el
comportamiento del individuo en una sociedad con amor, aceptacion, participacion,
amistad y amor. El nivel 2: La necesidad de autoestima y que la persona se evalue a si
mismo. Y el nivel 3: la necesidad de autorrealizacion: el individuo estd motivado para
alcanzar su maximo potencial y perfeccionarse como ser humano.

En consecuencia, se incluye la teoria de los dos Factores de Herzberg, donde
aborda Chiavenato (2000), que la motivacion se divide en dos entornos: entorno
externo y trabajo personal. El entorno primero, incluye los escenarios de trabajo
fisicos, es decir, las condiciones que abordan las areas de desarrollo del individuo,
incluidos los salarios, los beneficios sociales, las politicas de la empresa y el entorno
de relaciones laborales. También analiza las oportunidades existentes, las perspectivas
ambientales y los elementos que las organizaciones implementan para satisfacer a sus
funcionarios. El segundo factor: Motivacional: relacionado con todas las actividades
inherentes al cargo tales como: la realizacién de un trabajo importante, el logro, la
responsabilidad, ascensos, reconocimientos, utilizacion de habilidades y que satisfacen
en el tiempo y aumentan la productividad organizacional

Desde el campo laboral, especificamente en la fuerza publica, la insatisfaccion
laboral producida por el estrés ha sido propuesto como una de las razones por las
cuales los policias dejan su profesion por otras carreras (Burke, 1989, citado por
Kenan Giil, 2008), es por ello que es importante tener un servicio de policia
productivo y saludable como un factor para la estabilidad y buen funcionamiento del
pais.

Teniendo en cuenta lo anterior, se vislumbra la importancia de abordar la
insatisfaccion de los integrantes de la policia nacional con la influencia directa de la
motivacion laboral en trabajadores de cualquier organizacion publica y/o privada, no
solamente por las consecuencias que conlleva tanto a nivel individual como laboral,
sino también por su clasificacion de la OMS (2010) como un factor de riesgo

psicosocial en entornos laborales.



Marco Empirico.

Se encontraron diversos hallazgos desde la variable de este estudio:
insatisfaccion laboral, donde se indican los diferentes factores considerados en esta
investigacion eran desarrollo organizacional, comunicacion asertiva y fluida, la
calidad del entorno de trabajo, relaciones asertivas con el entorno y la motivacion y
bienestar laboral, donde se observé una baja puntuacion global de la calidad de vida de
los encuestados. Se hizo evidentes factores que afectan indices de una calidad de vida
habitual, y tiene relacién con los factores de organizacion fisicos y psicosociales que
afectan directamente al funcionario entre los que se destacan altos niveles de estrés,
cansancio, mucha carga laboral, una poca o nula comunicacion con los compafieros de
trabajo originando altos niveles de insatisfaccion laboral que en ocasiones puede
originar ambientes de trabajo pesado y sin fluidez verbal, fisica u operativa.

La investigacion de Hackman y Oldham (2006), el cual propone explicar la
satisfaccion laboral a partir de cinco caracteristicas intrinsecas del trabajo (variedad de
habilidades, significatividad de la tarea, identidad de la tarea, autonomia,
retroalimentacion de la tarea). Sin embargo, y puesto que el trabajo involucra tanto
aspectos intrinsecos como extrinsecos, la omisidn de estos ultimos exige reconsiderar
dicho modelo con el propdsito de ampliar sustantivamente las dimensiones bajo
andlisis (Warr, 1999). Un avance significativo en tal sentido lo constituye el aporte
investigativo de Morgeson y Humphrey (2006), quienes proponen el denominado
Cuestionario de Disefio del Trabajo (Work Design Questionnaire, WDQ).

En el estudio relacionado de Tenosique, Tabasco por (Narvaez, Hernandez,
Vazquez, Magafia, 2017), se aborda la afectacion de factores psicosociales y la
importancia de la satisfaccion en la policia Nacional de Colombia, ademas esta
mediado por una diversidad de elementos dentro de los cuales los relativos a la
satisfaccion y motivacién de los funcionarios es clave para la direccion. Se precisa
determinar los rasgos motivacionales de los funcionarios pablicos, debido a que
desarrollan de manera iddnea los lineamientos del estado con las entidades de

gobierno, en este caso como la Policia Nacional.



En la investigacion de (McFarland, 2014) pone de relieve la importancia del
papel de los altos mandos en la Policia Nacional para generar satisfaccion alta en los
funcionarios para lograr un mayor rendimiento laboral y mejorar los factores negativos
influyentes de insatisfaccion laboral y por ende la disminucion en la calidad de vida.
Asi, el desemperio esta determinado por la capacidad, motivacion y satisfaccion de un
individuo para interactuar con el entorno laboral. Los gerentes se resisten a la
influencia, reaccionan a las diferencias individuales y aumentan la motivacion, guian
el desarrollo del equipo y administran los sistemas organizacionales. La gestion eficaz
debe promover comportamientos deseables como el apoyo, la educacion y la
formacion, y la capacidad de los equipos y organizaciones, dependiendo de los
factores contextuales cambiantes de la organizacion.

En un estudio nombrado y reconocido de (Calati, R., Ferrari, C., Brittner, M.,
Qasi, O, Olié, E., Carvalho, A. F., & Courtet, P, 2019) El estrées fue uno de los
fendmenos maés abordados desde el campo laboral que genera una insatisfaccion
laboral, debido a las implicaciones fisicas, cognitivas y sociales que puede repercutir
en el trabajador, se le llama estrés a una serie de situaciones que ponen en tension
fisica 0 emocional. Dichas causas pueden proceder de algun escenario o emocion que

lo haga percibir sentimientos de enojo, culpa y frustracion.

Se concluyd en el estudio de (Hill, Kaplow, Oosterhoff y Layne, 2019) que la
insatisfaccion laboral nos ayuddé a identificar cuatro areas. Estas areas agrupan
dimensiones laborales, que son conjuntos de dimensiones que describen los requisitos
laborales y cubren requisitos cuantificables, mentales, emocionales, etc. Qué profesion
impone a un individuo. En consecuencia, la gestion del trabajo es una oportunidad
para influir en el area laboral y tomar decisiones sobre varios aspectos que afectan el
desempefio, como la claridad del trabajo, la capacitacion, el liderazgo, el desarrollo de
habilidades y las relaciones sociales. Independientemente del bienestar de los
integrantes, se establecen relaciones sociales especiales entre jefes jerarquicos y

colaboradores de la organizacion.
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De esta manera es como se han enfocado investigaciones sobre salud mental en
trabajadores de la policia y militares; por ejemplo, Blanco-Alvarez & Thoen (2017),
realizaron un estudio sobre los factores de insatisfaccion laboral en Policias, en donde
identificaron que el estrés laboral en esta muestra, se relaciona directamente con
factores como la ansiedad y la depresion, pero aun sin identificacion de Bornout
(sindrome del trabajador quemado), ademas tampoco se identificaron diferencias
estadisticamente significativas entre hombres y mujeres. Este estudio permite
identificar que la calidad de vida se relaciona directamente con sintomatologia de
alteracion de las emociones y conductas ansidgenas tanto en hombres como en

mujeres.

Se menciona en el estudio de(Martinez Gomez, J. A., & Robles Suarez, A. C,
2016) la manera como influye la insatisfaccion laboral en el desarrollo profesional de
los integrantes de la Policia Nacional Colombiana esta directamente relacionada con
necesidades laborales y la calidad de vida encaminadas para las mejoras de
funcionarios en su ambiente profesional procurando el buen servicio a la comunidad y
generando en cada uno de los uniformados que se trabajen los aspectos vulnerado para

lograr una satisfaccion laboral y un incremento en la calidad de vida.

Capitulo I11.
Metodologia.
Tipo y disefio de investigacion.

Se desarrolla esta investigacion con un enfoque de tipo cuantitativo, donde se
aborda analisis de datos y graficacion mediante este enfogue. No obstante, seguin
Barrera (2018) ““La investigacion cuantitativa es una forma sistematica de recopilar y
analizar informacion de una variedad de fuentes. Este proceso se realiza utilizando
herramientas estadisticas y matemaéticas para cuantificar las preguntas de la encuesta”.
Se aborda desde esta investigacion una encuesta posteriormente descrita para proceder
a establecer los resultados encontrados relacionados con la satisfaccion laboral de los

integrantes de la institucion policial.
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Este es un disefio puramente descriptivo que especifica caracteristicas
importantes de una persona, grupo, comunidad u otro fendmeno a analizar (Dankhe,
1986). Ademas, se describe la asociacion con factores de satisfaccion laboral entre los
policias de Florencia del Caqueta. Sin embargo, algunos aspectos del fendmeno en
estudio involucran la tarea de medir y evaluar tendencias y componentes. Al igual que
esta investigacion aplicada, cada pregunta esta basicamente orientada a seleccionar un
conjunto de preguntas y factores que se miden de forma independiente para entender
cada riesgo que induce a la insatisfaccion en el &mbito laboral.

En el desarrollo de este estudio se aborda una poblacion participante de
policias y se tuvo en cuenta 10 integrantes activos de la institucion policial, con los
cuales se establecieron multiples interrogantes que orientan el proceso a identificar la
calidad de vida y la satisfaccion laboral. Los participantes tienen edades promedio de
20 a 45 afios, deben ser empleados activos de la Policia, con una antiguedad laboral de
2 afios en la institucion policial y deben ser miembros policiales de la ciudad de
Florencia, Caqueta y ser integrantes del grupo operativo Gaula (GACAQ).

Criterios de inclusion: los funcionarios que participaron del cuestionario
deben estar activos en la institucion policial, su edad debe estar comprendida entre los
20 a 45 afios, debe tener una antigiiedad de 2 afios en la institucion, y deben pertenecer
al casco urbano de la ciudad de Florencia, Caqueta con trabajo en el grupo operativo
Gaula y su especialidad.

Criterios de Exclusidn: los participantes que no ejecutaron las respuestas del
cuestionario tienen una edad inferior a los 20 afios 0 mayor a los 45 afios, funcionarios
pensionados y que no hagan parte de estado activo de la institucién policial, que no
vivan en el area urbana de Florencia, Caqueta o que por condiciones medicas o de
salud mental no le sea permitido.

Instrumentos de recoleccién de datos.

La técnica utilizada en el estudio es el cuestionario (Hernandez, Sampieri
2015), debido a que es la herramienta mas utilizada en la recoleccion de datos. “Un

cuestionario compuesto por una serie de preguntas sobre una o mas variables a medir”
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(p.3). Los items de las preguntas pueden ser de caracter cerrado o abierto. Las
preguntas cerradas contienen distintas categorias u opciones de respuesta.

Se implement6 a aplicar un cuestionario para los funcionarios del Gaula
Caquetd, siendo esta la muestra, el cual cuenta con preguntas enfocadas en el area de
satisfaccion laboral y se abordan las siguientes 5 variables de estudio: La satisfaccion
con la supervision, en el ambiente fisico de trabajo, con las prestaciones materiales, la
remuneracion y relaciones sociales.

El cuestionario esta orientado con diversos items para medir satisfaccion
laboral en el trabajo — S4/82 de Peir0, el cual se desarrollé con sus 24 items y se
abordd desde sus 5 variables. El disefio de este logra evaluar las dimensiones
laborales, denotando las apreciaciones de la satisfaccion laboral en los funcionarios
del grupo operativo Gaula (DECAQ).

Se indica que los items del cuestionario abordar el grado de satisfaccion desde
diversas categorias y subcategorias de estudio, que involucran maltiples items que se
deben demarcar, se evalla con una escala del 1-2 con muy insatisfecho, 3 .4
indiferenciay 5 -6 muy satisfecho.

Estrategia del analisis de datos.

La estrategia de abordaje serd por medio de los formularios de Google Form en
donde se cargara el cuestionario S4/82 de Peird, luego se procede a compartir en link
con los funcionarios participantes y se les solicita contestar de acuerdo a las
instrucciones brindadas en el formulario, luego se procede a realizar el analisis de la
informacidn recopilada en estas respuestas mediante Excel la opcion graficos y luego
se usan estas imagenes para generar estadisticas con frecuencias y valores que indican
cada item con su respuesta y se agruparan por variables para su analisis generando
también una conclusién descrita de tipo cualitativa de cada grafica, indicando
proporciones y rangos porcentuales.

Consideraciones éticas.

Se ejecuto en esta intervencion de investigacion aplicada la firma del

consentimiento por los participantes del estudio, mencionado el articulo 36°, donde se
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aborda y se tiene en cuenta la informacion que el/la Psicologo/a recolecta en el
desarrollo de los ejercicios profesionales, con base a expresiones verbales o datos
recopilados en entrevistas, encuestas, y esta informacion debe ser guardada como
secreto profesional del psicologo, asi como las observaciones y hallazgos del proceso
de intervencion, es deber del profesional guardar esta informacion bajo reservay solo
bajo la autorizacion del paciente puede ser revelado algun dato. Es importante
mencionar que todos los resultados evidenciados se utilizaran Unicamente en el
ejercicio investigativo y con finalidad académica del proyecto.

En consecuencia, se siguio la secuencia de las hormas ya consignadas en la
Resolucion 8430 de 1993, “Por la cual se establecen las normas cientificas, técnicas y
administrativas para la investigacion en salud y se implementa el consentimiento
informado” y la Ley 1090 de 2006. “Por la cual se reglamenta el ejercicio de la
profesion de Psicologia, se dicta el Codigo Deontoldgico y Bioético y otras
disposiciones”. Debido a esta ley y resolucién se logré explicar a los participantes el
abordaje desde el area investigativa y se solicitd credibilidad y honestidad en los
resultados proporcionados para el estudio.

Capitulo V.

Resultados.

Teniendo en cuenta las respuestas dadas por los participantes se pretende
establecer cuales son los elementos que favorecen medir la satisfaccion laboral de la
fuerza pablica Ponal. Por lo tanto, al indagar en todos estos elementos es posible
conocer la relacion del funcionario con la insatisfaccion en su &mbito laboral, y se
obtiene una visualizacién mas cercana de las diferentes situaciones que viven estas
personas a diario y el nivel de insatisfaccion laboral que experimentan los miembros
de la institucion, que se presenta como el nivel de insatisfaccion en el area laboral.

Se precisa los siguientes resultados, que se conocieron mediante el abordaje de
las variables que fueron la base del cuestionario y que permitieron identificar las

siguientes respuestas de los funcionarios policiales:
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Figura 1.

Satisfaccion con la supervision y la participacion en la organizacion.

GRAFICO 1

M 1-2 Insatisfecho
M 3-4 Indiferente

5-6 Satisfecho

Nota. El grafico representa las respuestas de la categoria de la satisfaccion con la
supervision y la participacion en la organizacion.

Inicialmente se plantean 4 preguntas referentes a la categoria de la
satisfaccion con la supervision y la participacion en la organizacién, se evidencio que
8 de los funcionarios refieren sentirse Muy insatisfechos (Equivalente a un 80%); y 2
participantes refieren sentir indiferencia ante esta situacion siendo un 20 %, ademas
se evidencian las mismas cifras en los resultados de las preguntas que refieren
oportunidades que se les ofrece de progreso en el trabajo, que le interesan o en las
cuales se destaca.

Figura 2.

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo.
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GRAFICO 2

M 1-2 Insatisfecho
M 3-4 Indiferente

5-6 Satisfecho

Nota. El grafico representa las respuestas referentes a la satisfaccion con el ambiente

fisico del trabajo.

En las preguntas abordadas de la satisfaccion con el ambiente fisico del
trabajo:

Seguidamente se plantean 4 preguntas referentes a la satisfaccion con el
ambiente fisico del trabajo, donde se evidencia que 6 de los funcionarios policiales
indican sentirse Muy satisfechos , (lo cual aborda un 60%); y 2 participantes refieren
sentirse Muy insatisfechos (Equivalente a un 20%) y el otro 20% refiere no
interesarle estos aspectos en el ejercicio de sus funciones, en consecuencia se
abordan los mismos resultados con las preguntas orientadas a la limpieza, higiene y
salubridad en su lugar de trabajo, el entorno fisico y espacio del que dispone, asi
como la iluminacion, ventilacion y temperatura del lugar de trabajo. Evidenciando
un grado alto de satisfaccion alto en estos aspectos en los miembros del Gaula de la

Policia Nacional participantes de la encuesta.



16

Figura 3

La satisfaccion intrinseca del trabajo

GRAFICO 3

MW 1-2 Insatisfecho
M 3-4 Indiferente

5-6 Satisfecho

Nota. El grafico representa las respuestas referentes a la satisfaccion intrinseca del

trabajo.

En las preguntas abordadas de aspectos de la satisfaccion intrinseca del trabajo
se evidenciaron las siguientes respuestas:

Seguidamente se plantean 4 preguntas referentes satisfaccion intrinseca del
trabajo, donde se evidencia que 9 de los participantes refieren sentirse Muy
insatisfechos (Equivalente a un 90%); y 1 participante refiere encontrarse satisfecho
(Equivalente a un 10%), ademas se conocieron los mismos resultados en preguntas
pertenecientes a esta categoria como la igualdad y justicia en el trato que revive en
su empresa, las satisfacciones que le produce el trabajo por si mismo, el apoyo de
sus superiores en la ejecucion de tareas, evidenciandose un grado de insatisfaccion
alto con un 90% en estos aspectos en los miembros del Gaula de la Policia Nacional

participantes de la encuesta.
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Figura 4

Satisfaccion en la remuneracioén salarial.

GRAFICO 4

M 1-2 Insatisfecho
M 3-4 Indiferente

5-6 Satisfecho

Nota. El grafico representa las respuestas referentes a los grados de satisfaccion en la

remuneracion salarial.

En las preguntas abordadas de aspectos de satisfaccion en la remuneracion
salarial se hall6 los siguientes resultados:

Seguidamente se plantean 6 preguntas referentes satisfaccidn con respecto a
la asignacion y remuneracion salarial, donde se evidencia que 10 de los funcionarios
policiales, se sienten totalmente insatisfechos (Equivalente a un 100%), ademas se
evidencian las mismas cifras en las preguntas abordadas de la misma categoria
donde se pregunta sobre el salario que recibe considera que apropiado para su
prestacion de servicios, las oportunidades de promocidn en la empresa son
auspiciadas por la institucion y considera que a medida que escalafona en los rangos
de la policia recibe un pago acorde con lo trabajado, siendo respuestas
completamente insatisfactorias para los miembros de la institucion policial.

Con respecto a todas las respuestas anteriores, los agentes de la policia
colombiana tienen muchos factores que conducen a la insatisfaccion laboral y, por lo

tanto, a la mala calidad de vida. Se encontro que el servicio a la comunidad dentro de
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la organizacion es nulo, debido al poco conocimiento de las diversas situaciones en las
que viven estas personas todos los dias, y se conocié como el nivel de insatisfaccion
laboral que presentan estos funcionarios afecta la calidad de vida de ellos en su area
laboral y familiar. Debido a lo anterior es importante actualizarse y prepararse para
atender conflictos personales, clima laboral, procesos de trabajo y el buen manejo de
las relaciones interpersonales.

Figura 5

Satisfaccion con las relaciones laborales.

GRAFICO 5

M 1-2 Insatisfecho
M 3-4 Indiferente

5-6 Satisfecho

Nota. El grafico representa las respuestas referentes a los grados de satisfaccion con las

relaciones laborales.

En las preguntas abordadas de la satisfaccion con las relaciones interpersonales
laborales, es preciso decir que:

Seguidamente se plantean 6 preguntas referentes a las relaciones
interpersonales laborales, donde se evidencia que 9 de los funcionarios policiales
indican sentirse Muy insatisfechos , (lo cual aborda un 90%); y 1 participante
refieren sentirse Muy satisfechos (Equivalente a un 10%), en consecuencia se
abordan los mismos resultados con las preguntas de la misma categoria orientadas a
la participacion de las decisiones de grupo, relacion con sus compafieros, clima
laboral y decisiones en su departamento o grupo operativo de trabajo en el cual se

labora.
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Discusion.

Es preciso destacar que los hallazgos mas relevantes, se orientaron a conocer
los factores que generan satisfaccion laboral en los miembros policiales del Gaula
Caqueta. Teniendo en cuenta el estrés y los factores estresantes psicolégicos
motivacionales en el trabajo, mediante los hallazgos se logré demostrar que los
resultados responden a la capacidad del individuo para interactuar con el entorno, la
motivacion y la satisfaccion. Los administradores resisten el impacto, responden a las
diferencias individuales, motivan, guian el desarrollo del equipo y controlan los
sistemas de una organizacién para una gestion eficaz, con apropiadas habilidades
organizativas y de equipo basadas en el desarrollo de comportamientos deseables y
factores contextuales como el apoyo y la formacion.

Los diferentes factores que se concluyeron determinantes en la satisfaccion
laboral fueron las dimensiones de la calidad de vida y motivacién laboral, donde se
hizo evidente que todos estos elementos influyen en la calidad de vida. Se relaciona,
ademas, con factores de organizacion fisicos que afectan directamente al funcionario
entre los que se destacan altos niveles de estrés, cansancio, mucha carga laboral, nula
comunicacion con los compafieros de trabajo originando bajos niveles de motivacion
laboral que en ocasiones puede originar ambientes de trabajo pesado y sin fluidez
verbal, fisica u operativa.

En el tradicional modelo de Hackman y Oldham (2006), el cual propone
explicar la satisfaccion laboral a partir de cinco caracteristicas intrinsecas del trabajo
(variedad de habilidades, significatividad de la tarea, identidad de la tarea, autonomia,
retroalimentacion de la tarea). Sin embargo, y puesto que el trabajo involucra diversas
areas de evaluacion de la satisfaccion laboral, se concluyé que en todas se presentan
altos indices coincidentes de insatisfaccion por los funcionarios del Gaula, siendo un
80% el promedio de esa sensacion de poca motivacion e insatisfaccion. En
consecuencia, un avance significativo en tal sentido lo constituye el aporte de
Morgeson y Humphrey (2006), quienes proponen el denominado Cuestionario de
Disefio del Trabajo (Work Design Questionnaire, WDQ), es donde difiere con este



20

estudio en cuanto a que la satisfaccion laboral puede variar significativamente cuando
aparece el estrés, como uno de los fendmenos mas abordados desde el campo laboral
que genera una ausencia de motivacion, debido a las implicaciones fisicas, cognitivas
y sociales que puede repercutir en el trabajador, se le Ilama estrés a una serie de
situaciones que ponen en tension fisica 0 emocional. Dichas causas pueden surgir de
cualquier situacion determinada que puede generar emociones negativas en el
funcionario.

Debido a lo anterior, se conoci6 que se agrupan en el orden las dimensiones
internas del trabajo de la satisfaccion laboral, donde se evalGan una serie de
dimensiones que explican los requerimientos del trabajo, y las cuatro areas que hacen
referencia a este, en donde se plantea remuneracion salarial, carga emocional,
satisfaccion intrinseca y con el ambiente. No obstante, se pudo determinar que el
control sobre el trabajo influye en la toma decisiones sobre diversos aspectos que
obstaculizan los logros propios, como la claridad de roles, la generacion de educacion,
el liderazgo y la prueba de relaciones sociales.

De esta manera es como se han enfocado investigaciones sobre la motivacion
en trabajadores de la policia y militares; por ejemplo, Blanco-Alvarez & Thoen
(2017), realizaron un estudio sobre los factores de insatisfaccion laboral en Policias,
en donde identificaron que el estrés laboral en esta muestra, se relaciona directamente
con factores como la ansiedad y la depresién, pero aun sin identificacion de Bornout
(sindrome del trabajador quemado), como se evidencia en la revision documental de
este estudio, ademas tampoco se identificaron diferencias estadisticamente
significativas entre hombres y mujeres. Este estudio logra conocer y precisas los
riesgos que se relacionan directamente con sintomatologia de alteracion del estado de

animo y conductas ansidégenas en los funcionarios.

Conclusiones.

Se hace evidente que los factores mas importantes que generan satisfaccion

laboral en los funcionarios de la Policia Nacional en el Gaula Caquetd, estan
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directamente relacionados con la remuneracion salarial, la satisfaccion intrinseca del
trabajo y la satisfaccion por el ambiente fisico, en donde se evidencian indices
promedio de un 90% de inconformidad con estas areas por parte de los funcionarios
del Gaula Caquetd, se evidencio ademas, que los origenes que determinan el estrés son
multiples y a la vez generar una desmotivacion en el ambito laboral policial. Debido a
todo lo anterior se establece que el estrés es un proceso que influye sustancialmente en
la adaptacion de los individuos al entorno y es debido a esto que la insatisfaccion
laboral permanece en constante aumento, en la medida en que no se regulan estas
sensaciones.

Se precisa, en la evaluacion de los aspectos que mas afectan la insatisfaccion
laboral en los miembros activos de la Policia en el Caqueta, se encontro la
desmotivacion laboral por causa de altos niveles de estrés como el aspecto mas
representativo de insatisfaccion, el cual esta vinculado directamente a aspectos
laborales del empleado, debe ser por un solo lineamiento y no divido en partes ya que
sobre este influyen multiples condiciones que son originarias de la historia personal y
de desempefio laboral del empleado, debido a las actividades y funciones que surgen
en el tiempo (extralaboral) y la relacién social que se ejerce especialmente en el
ambito familiar, generando en muchas ocasiones saturacion de situacion de tensién en
los entornos de desarrollo y afectando evidentemente sus vinculos sociales, las
relaciones interpersonales y en gran medida los eventos de contacto con la comunidad,
siendo la saturacién y carga laboral un factor negativo para la correcta ejecucion de
labores del funcionario.

También es importante tener en cuenta que la falta de descansos no solo reduce
la productividad en el lugar de trabajo, sino que también puede poner fin a las
relaciones interpersonales y recurrir a factores de riesgo. Las acusaciones de que la
policia realiza mas de 12 dias laborales al dia degradan gravemente la salud mental de
los agentes de policia, que tienen tiempos de trabajo muy dificiles y, a menudo,
frustrantes, y problemas interpersonales. No obstante, la insatisfaccion laboral del

desarrollo de la competencia profesional de los miembros de la Policia Nacional de
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Colombia juega un papel muy importante en el desempefio de las funciones policiales,

ya que un buen clima laboral es clave.

Se hace preciso implementar desde el objetivo dirigido a proponer estrategias
para mejorar la satisfaccion laboral en los funcionarios de la Policia Nacional del
Gaula en Florencia, una técnica orientada al manejo del estrés desde el enfoque
cognitivo conductual con los funcionarios policiales, en donde inicialmente se
desarrolle un abordaje de las habilidades sociales para que sean orientadas en el area
laboral y asi mitigar las dificultades del entorno. Se hace preciso, el manejo de
alternativas que conlleven al miembro policial a afrontar situaciones de tension que se
presentan y que pueden generar un cambio a través de la modificacién de la conducta
y la reestructuracion cognitiva del funcionario.

En consecuencia, es importante realizar una intervencion en esas categorias
donde se puntuaron mas bajo por parte de los miembros de la instituciéon. En primer
lugar, la variable de relaciones interpersonales insatisfechas se puede abordar e
intervenir desde la propuesta de Covey (1997), el cual se basa en unos elementos
bésicos para lograr la efectividad laboral, explorando un crecimiento en el area
personal y laboral del individuo, con la finalidad de lograr un cambio a través de
folletos y lecturas de socializacion.

En segunda instancia, el abordaje de la poca satisfaccion con la supervision se
puede desarrollar mediante exposicion con dramatizado donde se explique el rol del
lider a los funcionarios, donde cada uno de ellos se coloque en el lugar de ese
supervisor. Se precisa la entrega de folletos reflexivos e informativos donde se indica
la importancia del liderazgo en el equipo de trabajo.

Por ultimo, segun la teoria de Williams (2013), en donde se indican cuatro
categorias donde se trabaja la satisfaccion laboral. Inicialmente se brinda una
capacitacion conceptual para que los funcionarios se relacionen con las categorias,
abordando el proceso de comunicacion en equipo, los procesos de control en el
trabajo, la toma de decisiones y el rendimiento laboral, luego se desarrolla un cine foro

donde se solucionaran las dudas e inquietudes del proceso de capacitacion, para asi



23

lograr mejoras significativas en estos procesos, y que el funcionario denote niveles
mas altos de satisfaccion en su entorno laboral.

Limitaciones.

Se encontraron diversas limitaciones en este proceso de revision literaria, asi
como de investigacion aplicada a los funcionarios policiales, entre las que se destacan,
el poco tiempo con el que cuentan los funcionarios de la especialidad Gaula, debido a
la alta carga laboral y a los desplazamientos constantes a diversos casos ciudadanos
que requieren su presencia, y debido a esto fue bastante dificultoso el desarrollo del
instrumento.

Inicialmente los miembros del grupo operativo Gaula, manifestaron estar de
acuerdo con el desarrollo del proceso investigativo, pero cuando se comenzo con el
acercamiento eran muy renuentes a bridar informacion. No obstante, se logré la
participacion de todos, pero solamente con 5 participantes se pudo lograr la firma del
consentimiento informado debido a que, por situaciones de confidencialidad en sus
respuestas, no quisieron brindar informacion requerida para el consentimiento mismo,
por lo cual lo desarrollaron con las iniciales de sus nombres y anénimos con los cuales
se sentian mas comodos.

Es importante presentar la encuesta de forma personal y personal para evitar
informacidn incorrecta en futuras encuestas. Es importante dedicar méas tiempo a
desarrollar la encuesta. De esta manera, la recopilacion de datos puede reflejar muchas
cosas importantes y generar un indicador preciso de los factores que contribuyen a la
insatisfaccion con el trabajo de los policias colombianos y la mala calidad de vida.

Recomendaciones.

Se precisa que, en la proxima investigacion y desarrollo de instrumento, los
miembros del grupo operativo Gaula, de la Policia Nacional de Florencia, Caqueta
sean encuestados cuando cuenten con tiempos mas favorables de aplicacion de
instrumento y ademas se pueda desarrollar diligenciar el consentimiento informado,
con anterioridad debido a que después de aplicado el cuestionario, algunos ya no

querian firmar el consentimiento.
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Se considera para préximas investigaciones aplicadas, se contenga un espacio
preciso y adoptado para poder ejecutar las encuestas confiablemente, y poder
aumentar los indices de valides y confiabilidad de las respuestas brindadas por los
participantes del estudio investigativo. Se considera importante realizar una
recopilacion de informacidn con tiempo de antelacion, asi como la aplicacién de
instrumentos, para asi poder disponer de tiempos y espacios suficientes en el
surgimiento de dudas e inquietudes del proceso.

Se recomienda a la institucion policial que se brinden mejoras en los aspectos
que presentan baja satisfaccion los integrantes del Gaula- Caqueta, se hace preciso
implementar una comunicacion directa con el funcionario y escuchar los
requerimientos para poder lograr cambios en el clima laboral de los integrantes del
grupo operativo Gaula, y, por ende, que las areas como la satisfaccion con la
supervision en la organizacion, el ambiente fisico de trabajo, las prestaciones
materiales, la remuneracién y relaciones interpersonales, se precisen altas y los

funcionarios perciban un ambiente satisfactorio de trabajo.
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AnNexos

Anexo 1. Cuestionario calidad de vida laboral
EEEEE———

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S4/82
de Peird

& continuacidn se plantea un cuestionaric con el chjetivo de conocer los factores
psicosocizles que generan insatisfaccién labaral en los funcionarios de la Policia Macional
en Florencia, Caguets.

INTEGRANTES

AMGELA FATRICIA MONTEMEGRO HERMANDEZ. CODIGO 1521023388

DAYIRIS RIVAS PACHECO. CODIGO 1421022762

ROMALD MIGUEL PENA RUIZ. CODIGO 1722410352

VELCY PORTILLA RODRIGUEZ. CODIGD 1711021810
YAMETH AMDREA CASTRILLON MEDIMA. CODIGO 1811980080

Mota: Este cuestionario es con fines exclusivamente académicos.

Los sotisfocciones que le produce su frabajo por si mismo:

I:::I 1 -2 Insatisfecho
I:::I 3-4 Indiferante

() 56 Sstisfecho

Los oportunidodes que le ofrece su trobajo. en realizor Los cosos en que usted destoca:

I::I 1 -2 Insatisfecho
l:::l 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho



Los oportunidodes que le ofrece su trobajo. de hocer Los cosos gue le quston:

[:::I 1-2Z Insatisfecho
O 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho

El solario que usted recibe:

D 1 -2 Insatisfacho
O 3-4 Indiferante

() 5-6 Satisfecho

Los objetives. metas y tozos de produccion que usted debe olcanzor:

l::l 1 -2 Insatisfecho
O 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho

Lo limpieza.higiene y solubridod en su lugor de trabajo:
O 1 -2 Insatisfacho

O 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho
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EL entorna fisico y el espacio del que dispane de su lugor de trabajo:

O 1 -2 Insatisfecho
l:::l 3-4 Indiferante

() 5-6 Satisfecho

Loiluminocion de su lugar de trabajo:

l::l 1-2 Insatisfacho
O 3-4 Indiferante

() 5 Satisfecho

Lo ventilacion de su lugor de trobajo:

D 1 -2 Insatisfecho
O 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho

Lo femperotura de su lugar de trabaje:

O 1-2 Insatisfecho
l::l 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho
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Los opertunidodes de farmocion que le ofrece Lo empresa:

O 1-2 Insatisfacho
O 3-d Indiferente

() 5-6 Satisfecho

Los oportunidodes de promecidn que tiene lo empresa:

O 1-2 Insatisfecho
O 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho

las relociones personales con sus superiores:

l::l 1 -2 Insatisfecho
O 3-4 Indiferante

() 5-6 Satisfecho

Lo supervisidn gue ejercen scbre usted:
O 1-2 Insatisfacho

O 3-4 Indiferente

() 56 satisfecha

31



Lo proximidod y frecuencio con Lo que s es supervisoda:

O 1 -2 Insatisfecho
l::l 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho

Lo forma en que sus supervisares juzgan s foren:

l:::l 1 -2 Insatisfecho
O 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho

Lo igquoldad y justicia del froto que recibe en su empresa:

O 1 -2 Insatisfecho
D 3-4 Indiferente

() 56 Satisfecha

EL opoyo que recibe de sus superiores

O 1 -2 Insatisfecho
[:::l 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecho
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La copacidad paro decidir auténomamente Las aspectos relatives o su trabaje:
I:::I 1 -2 Insatisfecho

O 3-4 Indiferante

i) 5-6 Satisfecho

Su participecitn en las decisiones de su departomento:

O 1 -2 Insatisfacho
D 3-4 Indiferente

() 5-6 Satisfecho

5u participacion de las decisiones de su grupe de trabajo relatives o la empresa:

I:::I 1 -2 Insatisfecho
O 3-4 Indiferante

() 5-6 Satisfecho

Su participecitn de los decisiones de su grupo de trabajo relatives o lo empresa:
O 1 -2 Insatisfecho

D 3-4 Indiferente

() 56 Satisfecha
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EL groda en que su empresa cumple con el convenio. las disposiciones y Leyes Laborales.

I:::I 1-2 Insatisfecho

() 3-4Indiferente

L

() 56 Satisfecho

Lo forma gue == da lo neqodiocitn en su empresn sobre ospectos loborales:
P N N
L_J) 1-Zlnsatisfecho

I:::I 3-4 Indiferante

() 56 Satisfecha

Eoogle no ored ni aprobt este combenida. Denunciar abusa - Candiciones da| Ssreicia - Palitica de Privacidad

Link del cuestionario:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf-oRhrmCNAd2-
Ti4cGwZ2R3Y90EVNnr3TIp4xNNdkPvwGjsiAl/viewform?usp=sf link

APLICACION: La aplicacion de dicho cuestionario se llevara a cabo por parte

de los y las investigadores del Politécnico Gran Colombiano.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf-oRhrmCNAd2-Ti4cGwZ2R3Y90EVnr3TJp4xNNdkPvwGjsiA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf-oRhrmCNAd2-Ti4cGwZ2R3Y90EVnr3TJp4xNNdkPvwGjsiA/viewform?usp=sf_link
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Anexo 2. Consentimiento informado

INFORMACION Y DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA 1l INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio:

Investigadores:

Objetivo del Plan de Mejora:

A usted se le esta invitando a participar en este estudio por ser empleado de la empresa
El objetivo general de el Plan de Mejora es

Posibles beneficios

Tal vez usted no obtenga ningun beneficio directo de este estudio, la informacién obtenida
de este trabajo académico podré beneficiar a esta empresa, debido a que en un futuro podra
tener en cuenta los resultados obtenidos.

Posibles riesgos

Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de mejora sin riesgo ya
que en este no se realizard ninguna intervencion o modificacion intencionada de las
variables bioldgicas, fisioldgicas, psicoldgicas o sociales de los individuos que participan
en el estudio.

Participacion voluntaria / Retiro del estudio
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Su participacion en este estudio es totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir
participando en este estudio en cualquier momento. Su decision no afectara en modo
alguno la continuidad de este proceso académico.

Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha:

Yo identificado con C.C.
manifiesto que he leido las declaraciones y demas informacion detallada
en esta declaracion de consentimiento y he sido informado (a) sobre el plan de mejora que
estan realizando los practicantes de Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico
Grancolombiano, denominada

(13

”, 'y autorizo mi
participacion en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido
informado (a) que esta plan de mejora no representa ningdn riesgo para mi integridad y
ademas dicha informacion respetara su privacidad; se me han dado amplias oportunidades
de formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o
explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre
otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotograficamente. Acepto que
se haga uso de citas textuales de forma andnima. Todos los espacios en blanco o frases por
completar han sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido
marcados antes de firmar este consentimiento.

FIRMA:

NOMBRE:

C.C.
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Anexo 3. Consentimientos informados firmados.

NFORMACION ¥ DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA 11 INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Titulo del estudio: &xm&.&mmmgﬂm%.:ﬁtoﬂm:ohmndn lovaiol
enloy Fntiononay de lor POl Wogonol
Investigadores: ArgeiQ ¥obica Dontenego.

\ N -
Nonald Thgpel Peng P
riethy fn ol -

Veley Porfilo Booriged-
Objetive del Plan de Mejoru:

A usted se le esta invitando 2 participar en sste 25tudic por ser emplesde da la empresa
Pohicia NoGonol. El objetive 2eneral del Plan d2 Mejora e

- Fockue P 2 Que Lok 2
W.M&mw‘é

Pozibies benslitios

Tal vez usted no obianga ningdn beasiicis Cliegio ls infaerincion sowa
de 25tz trabaio académice podré beneficiar a 25t empresa. Z=bido a que 2a un funm
tener o cuents o8 rasuliados ehtemdaz

Prriklse riotoat

& 0310485 Tesgas

Para =fzcios de este estudio e 2acuentra categonzado 2n un plan de mejors sin mesgo yu
que en este no se realiza’d mnguna nigrvencion o modificacion intencionads de las
variables biologicas, fisioldgicas, psicologicss o sociales de los individuos que paticipan
en 2l estudic

Participacion voluntaria / Retiro del estudio
Su participacitn en esi2 studio <¢ totalmente voluntaria Usted pueds nsgarss & segis

participando en este estudic en cualguier momento. S decision no afectar eq modc algund
12 continuidad de este proceso académico.



Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: 2.0 WO 202\

Yo ol==13 \iet identificado con
C.C. 1L.A\0.32). 021 manifiesto que he leido las declaraciones y demas

informacion detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado (a) sobre el plan de mejora que estan realizando los practicantes de
Psicologia de la Institucién Universitaria Politécnice Grancolombiano,

denominada
-

", y autorizo mi participacidn en esta, aportando los datos que sean
necesarios para el estudio, He sido informado (2) que =ste plan de msjora no
representa ningin riesge parz mi integridad y ademds dicha informacion
respetard su privacidad; s& me han dado amplias oporivaidades de formules
oreguatas y-que todes las preguntas que he formulads hen sido respondidas 2
explicadas en forma satsfaciona. Eauenco que 185 snirevisias, ta:lerss,
ejercicios, entre otros, pusden ser grabadas en video o en audic o ragisiradas
fotogrificaments. Acepto que 3¢ hage use ds ciias t=xtuales ds forms
ardmima Todos los 2spacios =n blance o frases por completar hen 8iG2
llznados y todos los puntos en los que no ¢stoy de 2cusrdo han sids marcados
antes de t‘m}zar este consegfimiento.

F[RI:iA: I
NOMBRE: Q&Lﬁé&‘ﬁh&

cc: A0 32 O3\
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Declaracién de Consentimiento Informado

Fecha: 20 -08- 2\

Yo Q,Aoqyo\o Holina identificado con
C.C. 441 . 4318 manifiesto que he leido las declaracioncs y demas
informacion detallada en esta declaracién de consentimiento y he sido
informado (a) sobre | plan de mejora que estin realizando los practicantes de
Psicologia de !z Institucién Universitaria Politécnico  Grancolombiano,
denominada

B

™,y autorizo mi participacién en esta, sportando los datos gue sean
necesarios para =l estudio. He side informado (a) que este plan de mejora no
representa ninghn f1SSgo para mi integridad y ademis dicha informacion
respetars st privanidad; s me han dado amplias oportunidades de formuler
ndidas ¢

e Al latat 1RE SresTints 0. So-darmissn: hotk € cma
Preguntas y gue (052 1as PISguntas qus as formulags han side ssape

\'_A-.
explicadas en forua salisactona, Eaticndo Que ias enirevistas, talieres,
gjercicios, entre oiros, pusden ser grabadas en video © 2n audio 0 registradas

£, £ - - = I P T ey im e <
forogréficamienie Acs2pto que 32 naga usO ds cites textusles ds Torma

anénima. Todog los espactos en blance o frasee por compistar hanm sido
llenados v todos los puntos en los que no astoy de acusrdo han sido marcados
antzs de firmar este consentimianto

FIRMA: _/

NOMBRE- vio Hol
cc: 4413 43\ . 844
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: {4 Moo Se 2020

Yo livg Hovee\a Yen «3o identificado con
C.C. \W3 29% Y ¢l manifiesto que he leido las declaraciones y demas

informacién detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado (2) sobre 2l plan de mejora que est2n realizando los practicantes de
Psicologia de la Institucién Universitaria Politéenico Grancolombizno,

denominada
“

",y autorizo mi participacion en esta, aportando los datos que sean
necesarios para ¢l estudio, He sido informado (2) que este plan de mejora no
epresenta ningin riesgo pera mi integridad zdemis dicha informacion
respetard su privacidad; $¢ me han dado amplias oportunidades d¢ formuler
preguntas y que tedas las preguntas que he forrnalads han sido respondidas ¢
explicadas =0 forma satis{ectona, Entiendo gue las enusvisias, failerss,
ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas £n video o en audio o registradas
fowograficamente. Aceplo que 32 nage uso de ltas taxtualas 42 forma
andaima. Todos los 2spacios en blance o frases por <ompletar han sido
llenados ¥ todos los puntos =n los que no 2stoy de acuerdo han sido marsados
antss de firmar este consentimiento.

FIRMA!: hm ay Cela o)

NOMBRE: L'.m Povee\a Egggaab

C.C: WFayqub
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: A3 wxsjo 7070

Yo e cto Leaw) identificado con
C.C.A113 83552333 manifiesto que he leido las declaraciones y demas

informacion detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado (a) sobre el plan de mejora que estin realizando los practicantes de
Psicologia de la Institucidon Universitaria Politécnico Grancolombiano,

denominada
“

__", y autorizo mi participacidn en est2, aportando los datos que sean
necesarios para &l estudio. He sido informado (a) que este plan de mejora no
representa ningdn riesgo para mi integndad y ademas dicha informacion
respetara su privacidad; se me han dado amplizs oportunidzdss 2o formuler
preguntas y que todas las pregusntas que ke foymulago han side respondides ©
expiicadas en forma satisfactona. Entiendo que las enirevistas, talleres;
gjercicios, entre otros, pueden ser grabadas =n video ¢ en gudio o registradas
fotogréficamente. Acepto gus 32 haga 30 d= oites iextualss ds forms
antnima, Todos los sspacic: sn blanco o frases por compleiar han sido
llenados y todos los puntos en los qus no ssicy de acuerdo han sido marcados
antes de firmar est: consentimiento,

FIRMA: /va
| 574

NOMBRE: Mv&; ( mg\gkg Lo\

CC.: 441333533
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Declaracion de Consentimiento Informado
Fecha: 43 -05- 201\
Yo M?_—IG blvpeie identificads con

C.CA0TuS 504 manifiesto que he leldo las declaraciones y demds

informacion detallada en esta declaracién de consentimientc y he side
informado {a) sobre 2l plan de mejora que estén realizando los practicantes de
Psicologia de la Institucidn Universitarta Politécnico  Grancolombiang,

denominada
i

&

__", v autorizo mi participacion en esta, aportando los datos gues sean
necesarios para ol estudio, He side informade (2) que =ste plan de mejora no
représenta ningdn rissge para mi intepridad v ademds dicha informacidn
respetard su privacided; s= me hen dado ampliss oporivnidades ds formuler
preguntas y qus todzs las preguntas que he formaiade hap side respondidas o
expiicadss en forma satisfactoria. Entiends gue las soirevistas, talleres,
gjercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o en audio ¢ registradas
fotogrificaments. Acepto que se hags use 22 cites textuales de forma
andnima. Todos los espamios en blanco o Oeses por completar han sido
llenedos v todos los puntos en los que no 2stoy de acuerdo han sido marcados
antes de firmar este consentimisnto,

FIRMA: f}}y,m LEU&
NOMBRE: Vente\ [ellezo Miveld

C.C.: 1oy 93t Soly
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: 47-05- 2021

Yo Caxlos Maurncio Golievre identificado con
C.C. 4 L65.52)  manifiesto que he leido las declaraciones y demés
informacién detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado (2) sobre el plan de mejora que estdn realizando los practicantes de
Psicologiz de la Institucion Universitaria Politecnico Grancolombiano,
denominada

-

__ ", ¥y =utorizo mi participacion en esta, aportando los datos que sean
necesarios para el estudio. He sido informado (2) que este plan de mejora no
representa mingln riesgo para mi integridad y ademads dicha informacion
respetara su privacidad; se me han dadc amplias cportunidades d= formuier
preguatss y que todss lss preguntas gue he formalads han sido respondidas ©
expiicadas ¢n forma sausfactonia. Enticndo que ias enireviswas, tallerss,
ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o en audio o registradas
forograficamente, Acepte que s& haga use ds sitag jextuzlsy d=s {orma
anonima. Todos los 2spacicz en bianco o frases por completar han sido
llenados ¥ todes los puntos 2n los que no estoy de acuerdo han side marcados
antes de firmar este consentimiento

Y i |
[ )
|
|
FIRMA: l & sl
A

NOMBRE: _Cenloy Huuvicio Sutievwel
C.C: P4, 663. 9D\
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: \{ -D%- 200

Yo (vstian Camlo Usw Tavera identificado con
C.C. 4409y 235  manifiesto que he leido las declaraciones y demas

informacion detailada en esta declaracion de consentimiento y he side
informado (a) sobre &l plan de mejora que estan realizando los practicantes de
Psicologia de la [nstitucion Universitaria Politécnico Grancolombiane,

denominada
-

_ " y autorizo mi panicipacién‘en esta, aportando los datos gue sean
necesarios para el estudio, He sido informado {a) que este plan de mejora no
epresenta ningun riesgo para mu integridad y ademas dicha nformacion
respetara su pnivacidad; se me han dado amphias oportunidades 4= formuiar
praguntas ¥y gue todas las preguntas que ke formnaleds han sids rezpondidas =
explicadas en forma satisfaclonia. Entiendo que i3s enirevistas, (dllerss,
ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas 2n video 0 en audio o registradas
fotcgrdficaments, Acepic qus 32 haga usc de citas textuzizz <= farm:
andnima Todos los espacios en blance o frasss por compleiar han sids
lienados ¥ todos los puntos en los que no 2stoy de acuerde han sido marcados
ant2s de firmar ests consentimianto.

FIRMA! Gm@m 2’-‘“ I.?/""

NOMBRE: (viovion Camilo Rore Liveve

C.C: _49 054157
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Declaracian de Consentimiento [nformado

Fecha: _4& bwayo 2o\

Yo 't;u.:.n P Pelas identificade  con
C.C. 4793 .30%_ manifiesto que he leido las declaraciones y demds
informacion detallada en esta declaracién de consentimiente y he sido
informado (2) sobre el plan de majora que estan realizando los practicantes de
Psicologia de la [nstitucidn Universitaria Politécnico Grancolombiana,
denominada

A

™,y autorizo mi participacion en esta, aportando los datos que 32an
necesarios para ¢l estudio, He side informado (a) que este plan de mejora ne
representa ningln rissgo para mu integndad ademis dicha informacién
regpetara su privacidad; se me han dada ampliaz oportunidades de formuler

s ha farmulade Ran side _..x_,,\.,A B m
= Ll e fidde Sdiai L Alid w

vn-:ﬁL'I..'I'“' ¥ G

explicadas sn forma ssiisfactona. Eniiendo que 133 enirevisias, taileres,
8 Jen:u.ms enirs otros, pueden ser grabadas en video o en audio o registradas
fotagraficamer
andnima. Todss los sspacics en blanco o frases por compisiar han zids

ol T T 4 ~itae pewbgalag dAs f o
e Acepto que 32 hage w0 c2 ciles tenfuales of TOrME

llenados ¥ todos los puntos en los que no estoy de acuerde han sido marcados
antes de firmar este consentimiento.

™
\
b

FIRMA: _\ ooy Dl EU'}U.}.

MNOMBRE: AT 4%, 308

C.C Lierp, P L \_'I‘-'.l
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: 20 dt Mgyo

Yo Sl Ory - identificado con
C.C. 1032.4yxy ) - manifiesto que he leido las declaraciones y demas

informacion detallada en esta deciaracién de consentimiento y he sido
informado (2) sobre ¢l plan de mejora que estan realizando los practicantes de
Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano,

denominada
.

__", ¥ autorizo mi participacién en esta, aportando los datos que sean
necesarios para ¢l estudio. He sido informade (8) que este plan de mejora no
representa ningln riesgo para mi integridad y ademas dicha informacion
respetard su privacidad; ss me han dado amplies oportunidades a= formular
Preguntas y qus que-he formalads han sido respondidas =
expiicadas en [omma satisfactone. Couendd que ‘s enirevistas, talieres,
ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o ¢n audio o registradas

. - - " 3 A . i o -
fotogras nie Acepto que se nagz u3ze de eitay textualas d= forms

: os espacics #n blanee o frases por compleiar han side

anomm
ilenados y todos los puntos =n los que no estoy de acusrdo han sido marcados
antas de firmar este consentimisnto.

FIRMA: f\-\n
NOMBRE: filae, Ot -
COr 1032 wina)y
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Declaracion de Consentimiento Informadeo
Fecha: 20 - 05- 2\

Yo Yiawery Gownzetlez \ever identificado con
C.C. A3.02u434 6 manifiesto que he leido las declaraciones y demas
informacion detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado {2) sobre el plan de mejora que estén realizando los practicantes de
Psicologiz de la [nstimeién Universitaria Politécnico Grancolombiano,
denominada

-

", ¥ autorizo mi paricipacion en esta, aportando los datos gue sean
nacesarios para el estudio. He sido informado (a) que este plan de m=jora no
representa ningun riesgo para mi integridad y ademds dicha informacion
ragpetard su privacidad; se me han dadc emplias oporminidades 22 formuir
preguntas y que todas las preguntas que he formulads han sido respoadidas ©
sxplicadas 2n forma sstisfactona Entiendo que 135 enlrevisias, LaWerss,
@jercicios, entre olros, pueden ser grabadas en video o en audio o regisiradas
fotograficaments. Aceplo que s& haga use de citas textuzizs de forma
anéauma. Todes los =spacios en blamco o frases por compisiar han 5239
llenados v todes los punios 2n los que no estoy de acuerdo han sids marcados
antes de firmar 2512 consentumiento.

N 7

{1 ¢ 1
- I‘
FIRMA: Al L’MI/I
v
NOMBRE: Yisnery (Lowtaleg Veret

cc: 43.0tyrib
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: |9 /oy hroz

Yo J\Jcﬂcp’hg.Qo‘_\qj o - identificado con
C.C. 1N 17321\ manifiesto que he leido las declaraciones v demas
informacion detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado (2} sobre el plan de mejora que estan realizando los practicantes de
Psicologia de la Institucion Universitariz Politécnico Grancolombiano,
denominada

-

__", ¥ autorizo mi participacion en esta, aportando los datos que sean
necesarios para 2l estudio. He sido informado (2) que este pian de mejora no
répresenta ningdn riesgo para mi integridad y ademéas dicha informacion
respetaré su privacudad; 32 me han dade amplias oportunidades de formular
Drsguntas y que (odas lss preguntss que he fomaulads han side reepondidas o
sxplicadas en forma saus{actona. Entiendo que las enirevistas, tallerss,
gjercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o en audio o regisiradas
fotograficaments. Acepto que s¢ hags uso de citag textuales de forme
ancnima. Todos los espacios en blanco o frases por complewsr han side
llenados y 1odes 108 puntos =n los qua no estoy de acuerdo han sido marsados
antss de firmar este consentimignto,

FIRMA:

CC_IWagiaa2l .
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Declaracion de Consentimiento Informado
Fecha: o7 10

Yo _PodieaP neda. identificado con
C.C. 1113210128 manifiesto que he leido las declaraciones y demas

informacion detallada en esta declaracién de consentimiento y he sido
informado (a) sobre &l plan de mejora que estdn realizando los practicantes de
Psicologia de la Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano,

denominada
“

™, ¥ autorizo mi participacidn en esta, aportando los datos que sean
necesarios para el estudio. He sido informado (a) que este plan de mejora no
representa ningdn riesgo para mi integridad y ademas dicha informacién
respetars su privacidad; s me han dado amplias oporiunidades d2 formular
praguitas y que odss las pre } i pon
explicadss en forma satsfsctona. Entiendo que las emirevisias, iailerss,
ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o en audio o registradas
fotograficamente. Acepto que 3¢ haga uso dz citas tetualss de forma
anéaima. Todos los espacios en blanco o frases por compietar han sido
llenados y todos los puntos 2n los que no #stoy de acusrde han sido marcados
antes de firmar este consentimignto.

FIRMA: i )QJ@ l; nﬁ?ﬁ

NOMBRE: dreqs £

han zide respondidas ©

cc: L3110 439.
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Declaracion de Consentimiento Informada

Fecha: l6]ws hou!.

Yo _Jae Joagua Goi i identificado con

C.C. |3 ¥013% . manifiesto que he leido las declaraciones y demds
informacion derallada an esta declaracion de comsentimiento ¥y he sido
informado (a) sobre ¢! plan de mejora que estan realizando los practicantes de
Psicologia de la Iastitucién Universitaria Politécnico Grancolombiano,
denominada

-

"+ ¥ 2ut0rizo mi participacion en esta, aportando los datos que sean
necesarios para el estudio. He sido informado (2) que este plan de mejora no
representa ningin riesgo para mi integridad y ademids dicha informacién
respeiars su privacidad; ss me han dadc amplias opertunidades d= formular
preguntas y que todas las p 1as-quz he formulado han side respondidas =
exphicadas en forma sausisctoria. Emdiendo gue las enu=vistas, talleres,
gjercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o en audio o registradas
fotograficamente. Acepto que s¢ haga uso ds citas textualss de forms
andaima. Todos los espacics en blenco o frases por completar han sido
tlenados ¥ todos ios puntos =n los qus no astoy de acuerdo han sido marcadas
antes de firmar este consentimiento,

FIRMA: Lav €1ca

NOMBRE: Jnx_)m%n_ﬁm_,q

CC:_ LI 100138
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: (¥ oo o7t

Yo Yroen twednes ce pede. identificado con
CC Y uy uza21d maniﬁestoqu‘e he leido las declaraciones y demas

informacion detallada en esta declaracién de consentimiento ¥ he sido
informado (a) sobre el plan de mejora que estan realizands los practicantes de
Psicologia de la Institucién Universitaria Politécnico Grancolombiano,

denominada
-

" ¥ autorizo mi participacion en esta, aportando los datos que sean
necesarios pera el estudio. He sido informado (a) que este plan de mejora no
representa ningun riesgo para mi integridad y ademis dicha informacién
respetara su pnivacidad; 92 me han dado amplies oporfunidades 4= formuier
preguntas y que tedas lss pregunias que he formulads 2an side respondidas 2
expilcadas en forma szisfaciona. Entiendo que les entrevistas, :alieres,
&Jercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o 2n audio o regisiradas
forograficamente. Azeptc que 32 haga uso de zitas textualas de Forma
ancnuma. Todos fos 2spacios en blanco o frases por sompleizr han sido
lienados y todos los puntos ¢n los que no estoy de 22usrdo han side marcados
antss de firmar este consentimiento.

FIRMA; ggnn ! Ig&@eé (\e&dc..

NOMBRE: _aern Yeahoes C
€e: Y3 ygs-210 ¢
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: ngﬁogo 201!

Yo L Aetn Bpes O identificado con
CiC: ,\mmgg:_ manificsto que he leido las declaraciones y demds

informacion detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
mformado (2) sobre e| plan de mejora que estdn realizando los practicantes de
Psicologia de la Institucidn Universitaria Politécnico Grancolombiano,

denominada
.-

"y ¥ sutorize mi participacion en esta, aportande los datos que sean
necesarios para el estudio, He sido informado (2) que este plan de mejora no
representa ningun rissgo parz mi ntegnidad v ademas dicha informacion
respetara su privacidad; == me han dedc emphas oportunidades d= formuiar
preguntas y que :odas las praguntas gue he formulado ban side respondidas ¢
explicadas  en [orma satisfactona. Snliendo que las entrevistas, iaileres,
ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o en audio o registradas
fotogrificaments. Asepto que 32 hage uso da citas textuaizs 4s farmaz
anpnuma. Todes los espacioz en blanco o frases por compleiar han side
llenados y todos 103 puntos =n los que no 2stoy de acuerdo han sido mareados
antes de firmar este consentimiento.

CC:_L o230 260"
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Anexo 4. Resultados de la aplicacion de instrumento cuestionario.

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismao:

10 respuestas

P 1 2 nsatisiecha
@ 34 Indiferents
@ 56 Salisiecho

Las oportunidades que le ofrece su trabajo, en realizar las oosas en que usted destaca:

10 respuestas

B 1 2 hsatisiecha
@ 34 Indiferents
i 56 Salislecho
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Las oportunidades que le ofrece su trabajo, de hacer las cosas que le gustan:

10 respuestas

1 -2 nsafsiacha
B 34 Indiferantes

P 5-6 Salislecho

1 -2 Insatifecho
& (80%)

El salario que usted recibe:

10 respuestas

P 1 -2 nsaisincha
8 34 Indiferents
P 56 Salislecho
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Los cbjetivos, metas y tazas de produccion que usted debe alcanzar:

10 respuestas

1 2 nsaisiecha
@ 34 Indiferents
# 5-6 Salisfechn

La limpieza higiene v salubridad en su lugar de trabajo:

10 respuestas

1 2 hsafisiecha
W 34 Indiferents
i 56 Salisfecho
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Los objetivos, metas v tazas de produccion que usted debe alcanzar: ID

10 respuestas

P 1 -2 nsaisincha
@ 34 Indiferents
B 56 Salisfechn

La limpieza higiene v salubridad en su lugar de trabajo:

10 respuestas

1 -2 nsafsiacha
@ 34 Indiferants
@ 5-6 Salisfecho




S7

El entormo fisice y el espacio del que dispone de su lugar de trabajo:

10 respuestas

| @ 1 -2 nsafscha
5-6 Satislecho @ 34 Indiferents
5 [50%] @ 54 Salislecho

La ilumninzcicn de su lugar de trabajo:

10 respuestas

B 1 2 hsaisiecha
@ 34 Indiferents
# 56 Salisiecho




La ventilacion de su lugar de trabajo:

10 respuestas

%

La temperatura de su lugar de trabajo:

10 respuestas

58

1 2 nsafsiecha
@ 34 Indiferents
i 56 Salislecho

P 1 -2 Insatisiecha
@ 3-4 Indiferentes
B 5-6 Salisiecho



Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa:

10 respuestas

Las oportunidades de promocion que tiens la empresa:

10 respuestas

59

P 1 -2 Insaticfecho
@ 3-4 Indiferente
B 58 Salislecho

P 1 -2 Insafisiecha
@ -4 Indiferants
& 56 Salislecho



las relacicnes personales ©on sus superiorss:

10 respuestas

La supervision que ejercen sobre usted:

10 respuestas

1 -2 In=alisfecho
5 {50%)

60

i 1 2 Insat=fecha
i 34 Indiferents
# 5-6 Salisfecho

i 1 2 Insafsfecha
il 34 Indiferents
B 5-6 Salisfecho




las relaciones personales con sus superiorss:

10 respuestas

La supervision que gjercen sobre usted:

10 respuestas

61

1 2 Insafisiecha
@ -4 Indiferants
@ 5-6 Salislecho

@ 1 2 Insatifecha
@ 34 Indiferents
B 56 Salislecho



La proximidad y frecuencia con la gue se es supervisado:

10 respuestas

La forma en que sus sUpervisaras juzgan su tarea:

10 respuestas
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P 1 -2 Insafsiecha
@ 34 Indiferents
® 5-6 Salisfecho

P 1 -2 Insafxincha
@ 34 Indiferente
P 56 Salislecho



La igualdad vy justicia del trato que recibe en su empresa:

10 respuestas

El apoyo que recibe de sus superiores

10 respuestas
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P 1 -2 Insafisfecha
@ 34 Indiferents
B 5-8 Salislecho

P 1 -2 Insafsiecha
@ -4 Indiferants
P 56 Salisfecho
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La capacidad para decidir autdnomaments los aspectos relativos a su trabajo: |D

10 respuestas

P 1 2 Insatixfecha
@ 34 Indiferante
B 5-8 Salislecho

U participacion en las decisiones de su departamento:

10 respuestas

P 1 -2 Insatisfecho
i -4 Indiferentes
B 56 Salislecho




SU participacion de las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la emipresa:

10 respuestas

P 1 -2 Insaft=iecha
@ -4 Indiferente
P 56 Salisfecho

Su participacion de las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa:

10 respuestas

decha
& 54 Indiferents
® 5-6 Salisfecho
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El grado en gue su emoresa cumple con el comnvenio, las disposicionss v leyes laborales:

10 respuestas

P 1 -2 Insatxincha
@ 34 Indiferente
B 56 Salisfedho

La forma gue se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales:

10 respuestas

P 1 -2 Insatsiocha
B 34 Indiferents
B 56 Salisfecho
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Anexo 5. Evidencias fotograficas







