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1. INTRODUCCION

Dentro del Plan Estratégico de Talento Humano para el ano 2021, se tiene como
propoésito contribuir a mejorar el clima y la cultura Organizacional de la
Supervigilancia, a través de acciones que permitan fortalecer la comunicacion
organizacional, habilidades blandas y de liderazgo en el equipo directivo y
coordinadores de la Entidad, las relaciones laborales y el trabajo en equipo como
dimensiones claves a desarrollar para la Vigencia.

El desempeno de los servidores se orienta por sus percepciones y por las
condiciones laborales en las que se desenvuelve, por esta razén es necesario
diagnosticar e intervenir el Clima y la Cultura organizacional. El Plan se plantea
con el objetivo de fortalecer el ambiente laboral por medio de la generacion de
acciones y espacios de conocimiento, esparcimiento e integracion que aporten a
corregir, mejorar y mantener las condiciones que enmarcan las actividades
laborales cotidianas de los servidores publicos de la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada de la mano con el Plan de Bienestar Social.

El clima organizacional puede incurrir directamente en la productividad de la
empresa y afecta de manera directa en la estrategia de la organizacién ya que a
partir del conocimiento de los factores que afectan el clima organizacional, se
pueden tomar medidas tendientes a su aprovechamiento, adicional a que su
estudio constituye un elemento esencial en el desarrollo de los lineamientos
institucionales, posibilitando a nivel directivo una vision futura de la organizacion
y un elemento de diagnostico de la realidad.

Crear un ambiente laboral sano permite afianzar una cultura organizacional
propia y que a su vez los miembros de la organizacion se identifiquen con la
entidad permitiendo definir de manera clara la meta a seguir, en el corto, mediano
y largo plazo, brindando una ventaja competitiva: su identidad.

La medicion de Clima y Cultura Organizacional permitira medir el nivel de
satisfaccion de los servidores en general, conociendo la percepcion del ambiente
laboral en los colaboradores y las dimensiones que se requieren fortalecer. Por
ello es importante no quedarse solamente con los resultados sino implementar un
Plan de Intervencion que permita encontrar y aquellos aspectos que realmente
valoran los servidores y aquellos que necesitan reforzarse.
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1.1 MARCO NORMATIVO

El Plan de Clima organizacional se rige bajo la siguiente normatividad:

Decreto Numero 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica. Titulo 10 Sistema
de Estimulos”

ARTICULO 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral. De
conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de
mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan
efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos anos y definir, ejecutar y
evaluar estrategias de intervencion.

2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de
preparacion frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o
readaptacion laboral cuando se den procesos de reforma organizacional.

3. Preparar a los prepensionados para el retiro del servicio.

4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la
consolidacién de la cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos.

PARAGRAFO. El Departamento Administrativo de la Funcién Publica
desarrollara metodologias que faciliten la formulacion de programas de bienestar
social para los empleados y asesorara en su implantacion.

(Decreto 1227 de 2005, art. 75)
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ARTICULO 2.2.22.3. Politicas de Desarrollo Administrativo. “c). Gestién del
talento humano. Orientada al desarrollo y cualificacion de los servidores publicos
buscando la observancia del principio de mérito para la provision de los empleos,
el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y
una gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados. Incluye, entre otros
el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas
relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes”.

DECRETO 2482 DE 2012 MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y
GESTION.

El Sistema de Gestion que se crea en el articulo 133 de la Ley 1753 y se consolida
con el Decreto 2482 de 2012. Este Sistema integra los Sistemas de Desarrollo
Administrativo y de Gestion de la Calidad (los cuales perderan vigencia) y lo
articula con el Sistema de Control Interno; en este sentido el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion —-MIPG es el mecanismo que facilitara dicha integracion y
articulacion.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG en su version actualizada se
define como un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer
seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las entidades y organismos
publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de desarrolloy
resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y
calidad en el servicio.

Por el cual se establecen los lineamientos generales para la integracion de la
planeacion y la gestion. En su Articulo 3, numeral ... g) dispone las politicas
de desarrollo administrativo, entre la cuales se encuentra: “Gestion del talento
humano. Orientada al desarrollo y cualificaciéon de los servidores publicos
buscando la observancia del principio de mérito para la provision de los
empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la aplicacién de
estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucién de resultados.
Incluye, entre otros el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e
Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de
Vacantes. Adopta la actualizaciéon del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion” ....

...La politica de Gestién Estratégica del Talento Humano incluye las Rutas de
Creacion de Valor, como una herramienta conceptual y metodolégica que
permita priorizar las acciones previstas. Las Rutas son caminos que conducen
a la creaciéon de valor publico a través del fortalecimiento del talento humano,
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Yy constituyen agrupaciones temdticas que, trabajadas en conjunto, permiten
impactar en aspectos puntuales y 24 producir resultados eficaces. Se puede
plantear que una entidad que implemente accién efectiva en todas estas rutas
habra estructurado un proceso eficaz y efectivo de GETH...

La felicidad nos
hace productivos

Liderando talento
®

Lo cultura de hacer

Al servicio de los los cosas bien

ciudodanos g

Conociendo el talento o

Las rutas que propone el modelo son: Ruta de la Felicidad, Ruta del
Crecimiento, Ruta del Servicio, Ruta de la Calidad, Ruta del andlisis de
Datos. Para el presente Plan tomaremos la siguiente Ruta:

e Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos Multiples
investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo
tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar
con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida
personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la
calidad y eficiencia. Sin embargo, no siempre los jefes y las entidades son
conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para que el
servidor publico se sienta satisfecho. Por esto es necesario que desde lo
institucional se genere conciencia sobre la importancia de la satisfaccion de
los servidores. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
tematicas: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional,
bienestar, promocion y prevencion de la salud, Programa “Entorno laboral
saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, incentivos, Programa “Servimos”,
horarios flexibles, induccion y reinduccion, mejoramiento individual.
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1.2 OBJETIVO

Determinar y analizar el estado de la satisfaccion laboral a través del clima y micro
clima organizacional de los servidores, para encontrar aspectos positivos y de
mejora con el fin de otorgar herramientas a todos los colaboradores para la
consecucion de los objetivos y planes institucionales y contribuir al
fortalecimiento de la cultura de la entidad.

2. MARCO CONCEPTUAL

Clima Organizacional

Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente propio
de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interacciéon social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo,
control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién) que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando
su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional se refiere al conjunto de creencias, conductas y valores
compartidos por los miembros de una organizacion (Chiavetano, I. 2002). La
cultura en gran parte es determinada por los miembros que componen una
organizacion y el clima incide directamente en ella ya que las percepciones que
tienen los miembros determinan las creencias, conductas y valores.

2.1 Diferencia entre cultura y clima organizacional

Se diferencian en que el clima laboral es menos permanente en el tiempo, es decir,
es cambiante y surge natural e inevitablemente dentro de la organizacién. Por el
contrario, la cultura es estable y ha sido promulgada por los miembros de la
organizacion.

2.2 Variables en el Clima Organizacional

4+ Variables estructurales: Microclimas (por divisiones o areas), Disefio y
estructura organizacional, El medio ambiente y el entorno en general, Reglas,
valores, normas y actitudes, Estilo de direccion, politicas, contratacion.

4+ Ambiente Fisico: Espacio fisico, Condiciones de ruido, Temperatura, Nivel
de contaminacion, Instalaciones, Color en paredes, Equipos instalados, entre
otros.
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4+ Ambiente Social: Compafierismo, Trabajo en Equipo, Conflicto entre
personas, Conflicto entre areas o dependencias, Comunicaciones.

4+ Comportamiento organizacional: Productividad, Ausentismo, Rotacion,

Satisfaccion laboral, Tensiones y stress, entre otros.

2.3 Factores del Clima Organizacional

Liderazgo
Orgullo
Proposito
Relacionamiento

AN NI NN

2.4 Factores de la Cultura Organizacional

v' Apertura al cambio

v’ Cultura de servicio

v' Diversidad y Equidad
v' Entorno Positivo

v' Simbolos y Rituales
v’ Valores

Medicion de Clima Organizacional

Medir el Clima Organizacional permite identificar las fortalezas y debilidades del
ambiente de trabajo. Con las primeras, el proposito de mantenerlas y potenciarlas
y las segundas con el fin de intervenirlas para corregirlas y mejorar la satisfaccion

del personal.

Importancia de la Medicion del Clima y la Cultura Organizacional

La importancia de medir el clima organizacional radica en poder evaluar la
percepcion del Clima Organizacional que poseen los servidores de acuerdo a las
dimensiones de Orgullo, Propésito ,Relacionamiento y Liderazgo para poder asi
, Integrar los resultados y generar un plan de intervenciéon de acuerdo a las
brechas detectadas. De igual manera, la medicion de la cultura organizacional
permitira medir las creencias y valores que comparten los miembros de la entidad.
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3. METODOLOGIA EMPLEADA

Se realiz6 un analisis previo de los insumos de informacion en relaciéon con el
Informe de Resultados entregado por la firma encargada ALGOAP INC SAS, con
el fin de construir el Plan de Intervencion de clima y Cultura Organizacional Para
la vigencia 2021.

Con el animo de incentivar la participacion de los servidores en el proceso de
medicion del clima y la cultura organizacional se desarrollaron actividades previas
de intervencion del clima organizacional en los aspectos que resultaron ser los
mas criticos en la medicion del ano anterior. Estas actividades daban una clara
senal a los servidores de la Supervigilancia que dada la percepcion recogida en el
proceso del ano 2019, se habian considerado actividades que apuntaran a atender
esos factores que para ellos resultaban de prioritaria intervencion.

Posteriormente se realizé6 una campana de comunicacién, en la cual se convocé a
los servidores de la entidad a participar en la mediciéon, dicha campana se
adelanto a través de comunicacion directa con los servidores por parte del equipo
de ALGOAP INC SASy de piezas de comunicacion construidas entre el consultor
y el equipo de comunicaciones de la Supervigilancia.

Para participar de la encuesta, se gener6 un link para que los servidores pudieran
acceder a la encuesta y determinar su percepcion por cada grupo u oficina de
trabajo, esto con el animo de generar los informes de microclima laboral y cultura
organizacional, sin perder el caracter de anonimo de la encuesta. Apoyando el
proceso de diligenciamiento, se dispuso de campanas via correo institucional para
incentivar en cada area el diligenciamiento de la encuesta de clima y cultura.

Una vez cerrada la medicion, se procedio a realizar el correspondiente analisis de
la informacion a fin de identificar la percepcion del Clima y la Cultura tanto a
nivel general para la SuperVigilancia, como de manera especifica para las areas
de: Despacho, Secretaria General, Delegado para el Control, Delegado para la
operacion. La Informacion de estas areas contiene los resultados de cada uno de
los grupos u oficinas que la comprenden segun el organigrama facilitado por la
entidad.
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Adicionalmente, se realizaron cruces de informacion bajo las variables de
caracterizacion del anno 2019:

Género, edad, antigiedad y nivel de cargo y se incorporaron estado civil,
escolaridad y situaciones de discapacidad. Con lo ya observado se presentan los
resultados obtenidos del proceso de medicion de clima y cultura organizacional,
con una primera gran observacion que tiene que ver con el nivel de participacion
logrado de 92 servidores con encuestas completas frente a los 59 servidores del
ano pasado, lo que representa un aumento considerable en la participacion que
ronda el 40%, pese a los esfuerzos realizados por el Grupo de Recursos Humanos
y el equipo de Comunicaciones, quienes se dedicaron a realizar campanas por
medio del correo electronico institucional , invitando a los servidores a participar,
no se pudo lograr el 100% de las respuesta. Es muy importante tener en cuenta
la condicion de NO obligatoriedad en la participacion.

4. RESULTADOS

A continuacion, se muestran los resultados generales obtenidos en la medicion,;
las graficas reflejan los porcentajes de respuesta a de acuerdo y muy de acuerdo
para cada una de las preguntas de la encuesta, representados bajo el método
adoptado en 2019 y al que se dio continuidad en 2020, como indice de
satisfaccion.

Bajo este estandar de analisis se debe entender entonces que el porcentaje
faltante para el 100% de cada una de las dimensiones y ejes evaluados
corresponde a las respuestas muy en desacuerdo y en desacuerdo que dieron los
participantes de la encuesta, que bajo nuestro método son entendidos como
indice de insatisfaccion: a mayor porcentaje faltante para el 100%, mayor es la
insatisfaccion.
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Para efectos del analisis y comprension, se emple6 un semaforo de convenciones
basado en las mejores practicas de analisis de clima laboral empleadas
comunmente, que representa el estado de desarrollo de cada una de las cuatro
dimensiones y ejes mencionados anteriormente, reiterando que su referencia es
frente al indice de satisfaccion alcanzado.

CONVENCION ESTADO

61 % al 80% Aceptable
81% al 100% Ideal

El indice global de satisfaccion - IGS, arrojé un promedio total del 73% para la
entidad frente al 65% del ano 2019, identificando que se mantiene en un estado
de desarrollo del clima laboral Aceptable y representa una mejora de 8 puntos
de un ano a otro. Pese a la mejora mencionada, aun el IGS es distante al rango
de ideal, por lo que se considera prioritario continuar trabajando en la mejora de
los ejes calificados como criticos, para de esta manera lograr un IGS ideal y que
esa calificacion se vea reflejada en el acontecer diario de la Supervigilancia.

Super\/igiloncio Medicidén de Clima y Cultura Organizacional 2020

Indice Global de Satisfaccion
/3%

Aceptable

El indice Global de satisfaccién para 2020 es de 73%,
quedando en estado Aceptable. Aumenté 8 puntos
con relacién a la medicién anterior. Pese al aumento
significativo, si es importante continuar desarrollando
acciones para aumentar este nivel.

Es importante mencionar que la medicién se desarrollé
en el marco de la emergencia sanitaria por la COVID-
19 y el personal se encuentra desamollando trabajo
remoto en cada.
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Los resultados entregados en el informe corresponden al ano 2020 y se
incorporaron adicionalmente los del afno 2018 y 2019, con un animo comparativo
constructivo que lleve a verificar facilmente si existe algin grado evolucion o
involucion en cada dimensioén y/o eje calificado.

Superigilancia

Superetengencia o Vigkneiy Seguioas PHaTa

Medicién de Clima y Cultura Organizacional 2020

Indice Global de Satisfaccicn por Dimension

Orgullo 75%

Propdsito 73%

Relacionamiento 74%

Liderazgo 6 9%

Bajo la convencion de analisis de la informacion, se observa que ninguna de las
dimensiones se encuentra aun en estado Ideal, por lo que se puede entender que
las cuatro presentan oportunidades de desarrollo; sin embargo, es la dimension
de Liderazgo la que merece especial atenciéon pues pese a su avance de 19 puntos
porcentuales entre un ano y otro, se encuentra en estado Aceptable. Mencién
aparte requiere la dimension de Propoésito que el ano 2019 se encontraba en
estado Critico y ahora se ubica en estado Aceptable con un avance de 3 puntos
porcentuales. Las dimensiones Orgullo y Relacionamiento se ubican en un
estado de desarrollo Aceptable.
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Teniendo en cuenta que el Indice Global de Satisfaccién para toda la entidad fue
de 73%, se determina que las areas de Despacho y de Secretaria General se
ubicaron por encima de este porcentaje, mientras que las areas de Delegacion
para el Control y Delegacion para la Operacion se situaron por debajo de esta
cifra. Asi las cosas, el area que percibe mayor satisfaccion con el clima es
Despacho y la que menor satisfaccion percibe es Delegacion para la Operacion.

Se percibe un aumento importante en el eje de Liderazgo, quiza el mas alto en las

mediciones

que hasta el momento se han realizado. Pese a ello, es aun el eje con

menor satisfaccion a nivel de toda la entidad. En este sentido, se sugiere
continuar abordando el liderazgo transformacional que aborda varias esferas de
la satisfaccion.

SUOGI’\/@”OﬂCiO Medicién de Clima y Cultura Organizacional 2020

Superintendencio de Vigioncia y Seguridad Pivoda

Satisfaccion
No. de encuestas
aplicadas R
No. de encuestas
22
Despacho
No. de encuestas
Secretaria Gral.

No. de encuestas . ( )
Deleg. Confrol Relacionam. 77% l 75% ‘ 72% 67% 74%

Datos generales: . @
[EticelE Shalkie - :

No. de encuestas
Deleg. Operacion

Area con mayor IG5
L Delegacion
Area con menor IGS gac
operacion
Area con mayor Delegacion
aumento Satisfacc. operacion
Dimension con . .
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mayor safisfaccion
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3 o Liderazgo
menor safisfaccion
Ee con mayor .
1e ¢ ay Vision Jefe
satisfaccion

Eje con menor
satisfaccion

73% Secretaria Delegaciéon Delegacién
Orgulio 7% L 77% ‘[ 70% ]{ % } 75%
68% } 73%

Gestion del
Talento
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4.1 RESULTADOS DE CLIMA

Microclima
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Superntendencio 08 Viglancio y $8guitad Pavaca

DeSpOC ho Las dimensiones con mayor porcentaje de safisfaccion
son Orgullo, Prop6sito v Relacionamiento. La variacién
mas alta respecto a la medicion del afio anterior, se
encuenira en la dimensién de Orgullo, logrando 17
puntos porcentuales adicionales, seguido de Liderazgo
con 12 puntos porcentuales de aumento.

\/
[ 67 J l 76 J {.J los ejes con mayor nivel de satisfaccion, son

Pertinencia y Visiobn Jefe vy las que menos nivel de
satisfaccion lograron fueron Gestion del Talento vy
o~ . -~ Comunicacion. En tal sentido, se requiere redlizar una

estrategia que permita proyectar una mejor imagen
de Talento Humano y de Comunicaciones.

| Ace%ble I . . ) .
: Es importante precisar gue todas las dimensiones

percibieron aumento frente a la medicion anterior.
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Secretaria General El IGC es de 75%, aumentando 8 puntos porcentuales
sobre la medicion anterior.

. 2018 2019 ww La dimension con mayor nivel de satisfaccién es
gl Orgullo. La variaciéon mas alta respecto a la medicion
62

del afio anterior, se encuentra en la dimensién de

&7 ] l 75 J L-J liderazgo, logrando 13 punics porcentuales

adicionales.

Los ejes con mayor nivel de safisfaccion, son Vision Jefe

_— _— v Pertinencia y las que menos nivel de satisfaccion

. lograron fueron Gestfion del Talento, Comunicacién y

Gestion del Talento. En tal sentido, se requiere realizar

| Aceptable I una esirategia que permita proyectar una mesjor
imagen de Talento Humano y de Comunicaciones.
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De'eggcién para el Co ol Fl IGC es de 69%, aumentando & puntos porcentuales

sobre la medicién anterior (2018). No hubeo datc de

2019, debido a gue se presenid solo una encuesia

m 2019 W w diligenciada, por lo que no se considerd significativo.

La dimensiobn con mayor nivel de salisfaccion es

Relacionamiento. La variacion mas alta respecto a la
l 61 J [ ND ] l 69 J L 8 J medicion de 2018, se encuentra en la dimension de
Liderazgo, logrando 14 puntos porcentuales

adicionales.

o —
Los ejes con mayor nivel de satisfaccién, son Vision Jefe
v Relaciones Interpersonales y las que menos nivel de

| AEEalEE ] satisfaccion lograron fueron Gestion del Talento,
e Comunicacion. En tal senfido, se requiere realizar una

estrategia que permita proyectar una mejor imagen
de Talento Humano y de Comunicaciones.

orgullo 62 | [ND] 70 | |8

L 69 | '3

L 64 | 14
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ad Pévada

Bl IGC es de 7%, aumentando 12 puntos porcentuales
sobre la medicion del afio anterior.

La dimensibn con mayor nivel de safisfaccion es
Orgullo seguido de relacionamiento. La variacion mas
alta respecto a la medicién del afio anterior, se
encuenira en la dimension de liderazgo, logrando 22
puntos porcentuales adicionales.

Los ejes con mayor nivel de satisfaccion, son
estabilidad, Pertinencia, Aporte y Vision de lefe. Las
que menos nivel de safisfacciéon lograron fueron
Gestion del Talento y Equidad. En tal sentido, se
requiere realizar una estrategia que permmita proyectar
una mejor imagen de Talento Humano vy lograr mejor

percepcion de la equidad.
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4.2 RESULTADOS DE CULTURA

Se presentan los resultados de la evaluacién de Cultura Laboral, iniciando con el Indice
Global de Satisfaccion y las dimensiones. Se comparan los resultados con los hallados en
el ano 2019 (en 2018 no se realizo medicion de Cultura Organizacional). Se evaluan seis (6)
dimensiones: Apertura al cambio, Cultura del servicio, Diversidad y equidad, Entorno
positivo, Simbolos y rituales y Valores

indice Global de Satisfaccién por Dimensién

Apertura al Cambio

Cultura del Servicio

Diversidad y Equidad

Enformo Positivo

Simbolos y Rifuales

Valores

RESULTADOS POR AREAS

Spper\/igiloncio Medicién de Clima y Cultura Organizacional | 2020

Resultado per Areas 7% 2020
? IGS 2019

| |
2 Cson 2020
g 2019

e

| |
Eg i 9% 2020
$8 l 2019
s == 2020
g5 2019
3© Lo ]
55
8% [ 7% 2020
g3 2019
£
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DESPACHO

| Aceptable I

El area de Despacho es la que logra una mejor
percepcién de la Cultura en toda la enfidad durante el

EeEEEEEE

presente afio. R
ﬁma 7
En general, se evidencia un descenso de cuatro (4)
punios porcentudles con relacién a la medicion del afio [
anterior. Las dimensiones con mayor porcenigje de 79
satisfaccion son Cultura de Servicio y Entomo Positivo. La )
dimension con menor satisfaccion es la de Apertura al 80
Cambio.

La variacién mdas alta respecto a la medicién del afio
anterior, se encuentra en la dimension de Valores. La
mayor disminucién se encuentra en las dimensiones de
Diversidad y equidad y Entomo Positivo, que estédn hacia
la baja.

SECRETARIA GENERAL

Secretaria General
N S
JBa|at)
— . —

El drea de Secretaria General es la segunda que logra una
mejor percepcion de la Cultura en toda la entidad durante
el presente afo.

o
" R

ultura del

En general, se evidencia un descenso de un (1) solo punto
porcentual con relacion a la medicién del afo anterior.
Las dimensiones con mayor porcentaje de satisfaccion son
Enforno Positivo y Culfura de Servicio. La dimensiéon con
menor satisfaccion es la de Apertura al Cambio y Simbolos
y rituales.

CICICICICIC IO -

La variacién mas alta respecto a la medicion del ano
anterior, se encuentra en la dimensién de Simbolos y
rituales, aumentando nueve (9) puntos porcentuales. La
mayor disminucidon se encuenfra en la dimension de
Culiura del Servicio, con 10 puntos por debajo con relacion
ala medicién del afio anterior.
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DELEGADA PARA EL CONTROL

(&) 1
7]
| Aceptable I 75 -
El Grea de Delegacién para el Control no tiene rango 80 -
logrado el afic anterior. —
2B
La dimensién con mayor aceptacion es Entorno Positivo, \
seguida de Diversidad y equidad. La dimensién con L
menoer nivel de aceptacion es Apertura al cambio. Valores 7 ] -
Dado que el nivel logrado es Aceptable, es imporiante — f
desamollar esirategias para aumentar el nivel de ois 74

satisfaccién, en especial con aquellos aspectos donde la
satisfaccién es menor.

Recibir ideas innovadoras de parte de los funcionarios,
asi como lograr tramitarlas, s una accién que podria No hay dato
lograr acumentar la satisfaccion.
En 2019 no hubo evidencia para la realizacion de la
medicién en el area de Delegacién para el Control.

DELEGADA PARA LA OPERACION
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Superirtendencia de Vigioncia y Seguidod Pivoda

e egocion pora a Operaciin ]
= e -
a a0

| :

CICICICICICIC A |

65
- - :

3 ‘
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| Aceptable I versidad y
Equidad

El drea de Delegacién para la operacién, logré un 72%
de safisfaccién, aumentando cuatro (4) puntos
e Bon z Simbolos y rituales
porcentuales con relacion a la medicién anterior.
La dimension con mayor nivel de satisfaccién es Cultura Valores
del servicio, seguido de Entorno positivo. De otro lado, la

dimensién que tuvo menor aceptacién fue Apertura al
cambio. Total

Pese a ello, es Aperfura al Cambio, la dimensibn que
mayor aumento en puntos porcentudles tuvo, con
relacion a la medicion anterior: 17 puntos, seguida de
Entorno positivo.
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DESCRIPCION DE LA POBLACION

De 38 a 50 afios

Secretaria General

Delegacion para la Operacion

Mujer

Delegacién para el Conirol

Secretaria General

Soltero y Casado

Especializacion

Despacho

Mdas de 20 arios

Delegacion para la Operacion

Despacho

Secretaria General

p—  p— p—  f—  p— (— p— p— — (—  — p— p— po—
et S (— S— N— \— \— \— \— \— \— —r S— \—

Delegacion para el control

CONCLUSIONES

My
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k-4") Clima Laboral
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¥

2020[ 73% ] 20]9[ 65% ] 2018[ 62% ]

| 2OQO[ 92 ]201‘7[ 59 ] 20]8[ 88 ]
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Despacho

Delegacién Operacién

Delegacién Operacion

Liderazgo

Vision Jefe
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Gestion del Talento
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En general, el IGS para Clima es del 73% y el IGS para Cultura es del 77%. Asi
las cosas, el Indice Global de Satisfaccion es del 75%. Todas las dimensiones y
ejes correspondientes a Clima, se ubicaron en la calificacion de Aceptable. Si bien
es cierto que ninguna de encuentra en estado Ideal, también es cierto que ninguna
se encuentra en estado Critico.

Ocho (8) puntos porcentuales es la diferencia que separa la medicion del presente
ano, con relacion a la lograda en el ano anterior, mejorando ostensiblemente,
indicando que la entidad ha desarrollado acciones encaminadas a mejorar el
clima en la Superintendencia.

En el caso de la Cultura Organizacional, dos (2) son las dimensiones que se ubican
en estado Ideal: Cultura del Servicio y Entorno positivo. Tal como el caso de
Clima, no se presentaron dimensiones con estado Critico.

Son también ocho (8) puntos porcentuales los que diferencian la medicién de la
percepcion de cultura del presente ano comparada con el ano anterior, pero
contrario a la de clima, estos puntos porcentuales operaron a la baja. Es
importante en tal sentido, desarrollar acciones que se relacionen con aumentar la
apertura al cambio y acciones relacionadas con implementar y defender simbolos
y rituales al interior de la entidad.

Es importante destacar que el personal de la entidad resalta la imagen que tiene
del jefe inmediato. Consideran que el jefe inmediato se comunica de forma clara
y transparente y ademas, se sienten apoyados cuando se involucran en alguna
dificultad y ademas, es percibido como un lider. Otro aspecto positivo es la
percepcion que tiene el personal sobre el conocimiento y apoyo al cliente interno
y externo.

De otro lado, el personal considera que en la entidad no se realiza un adecuado
estudio de las competencias y perfil del personal de planta que es reubicado en
las diferentes areas, desconociendo las necesidades e intereses de todos los
colaboradores. Ademas, sostienen que en la entidad no se realizan programas que
contribuyan al bienestar y mejoramiento de la calidad de vida de sus
colaboradores.

Finalmente, las personas opinan que no tienen la oportunidad de aportar ideas
cuando se toman decisiones que afectan el trabajo y que, ademas, no pueden
expresar las ideas y opiniones sin temor a efectos o consecuencias negativas.




5. CODIGO DE INTEGRIDAD

Dentro del diagnostico realizado mediante el autodiagnéstico del MIPG se
determindé un Plan de Accion a trabajar con el fin de Fortalecer el Codigo de
Integridad y los valores incorporados en el mismo. Uno de las primeras
actividades propuestas para esto es la actualizacion del Cédigo delntegridad con
el fin de dar inicio a campanas de sensibilizacion y apropiacion del Codigo.

PLAN DE ACCION

mpg

ygestidn

modelo integrado
de planeacién

PLAN DE ACCION CODIGO DE INTEGRI

CATEGDRIAS

ACTIVIDADES DE GESTION

PUNTAJE

GUIAS ¥ NORMAS
TECNICAS

BUENAS
PRACTICAS E
INNOVACION

NORMATIVIDA

DISERE ALTERNATIVAS E

DE MEJORA

MEJORAS A
IMPLEMENTAR

: (INCLUIR PLAZO DE LA
°  IMPLEMENTACION)

EVALUACION DE LA
EFICACIA DE
LAS ACCIONES
IMPLEMENTADAS

A pani dé los resultadas de FURAG, identificar y el s de Decreta ylo resolucién | Sacializar la resolusion de
documentar las debilidades yfortalezas dela ' Cédigo de Integridad tegridet fnwa Cédigo de Integridad - | adopaion del codiga de correo de sacislizacion
implementacidn del Cédign de Integridad. a Decreta delMIPGv2 | integridad
dio-20
Disnostioar, 3 través de encusstas, entrevistas o grupos el st e Decreto yio resolucién | Fiealizar encuestas scerca de la Enousstas con anaisis de 1s
N o, de intercambio, si los servidores de la entidad han 70 Cédigo de Integridad tsgrided fneua Cédigo de Integridad - | apropiacion del codigo de formanion
“’:‘"1“' °'[ "'ﬁ""ls"c‘:_:’; apropiado los valores del cédige de integridad o Decrato del MIPG U2 | Integridad
estado actual de la entidad en
v de integridad p ,
emas de integridas Diagnosticar silas estrategias de comunicacidn que wrldel oéidigo de Decreto yto resolucign | CSvaDIecer estiategias de . Eoletines informativos, coreos
empled |3 entidad para promever el Codign de Integridad 5 Cddigo de Integridad oo Ciidigo de Integridad . | EOMUNICAEION para promaver el mar-20 o .
T e integridad en eva oot delMPG v | oouigo de Interidan y asignar slectrénicos
E.S.eronsab.l.e.s
Soctalizar 0 resultados oblenidas en el perioda url del cidigo de Diecrato Cédigo de " adon encl ot Ecletines informativaz, cormeos
anteriar sobre Laimplementacién del Cadigo de ' Cédige de Integridad ! cadig & resultadas en el Comite dic-20 Ine: g
Integridad integridad en eva Integridad instirucional de Gestidny electrénicos
Dieterminar el sleance de las estrategias de Dieinir el "‘““’":‘E‘d?,':_ B
Plan de mejoraenla implementacidn del Cédiga de Integridad, para = Cédigode nteqridad url del cédigo de Decreto Cédiga de ""E""“;'z:‘:‘m el codigs ‘e dis-20 Actualizacion del Cédigo de
plementacidn del Codiga de | eoablecer actividades concretas que mejaren 1 o g integridad ensua Integridad inteqridad, pars el personal e Integridad
Integridad. apropiacién Yo adaptacién 2l Cédigo. independiente de sumadaldad
Paso 1.Generar espacios de g
retroalimentacion qQue Permitan |p... 1. or mecanismas de revoalimentacidn conlas .
recalectar ideas que ayuden a b Establecer estrategias de
Condici e servidores piiblicos, tales como grupos de intercambia, N . N °;
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¥
gestion del Fiediizar bolstines infoimativas
Diefinit I sanales ylas metodologias que se Cédigo de Integridad ¢ Cajade | url del cédigo de Decreto Codigo de Cédign de Inegridad y utiear 13 manual de indussion y
emplearén para desanollar las actividades de 1 § ’ intranet y el orrea elestronion jun-20 ; >
: " ; : Herramientas inegridad en eva Inegridad " e reinduccion actuslizada
implementacidn del Codign de Integridad. parainteriarizar ¢l c5diga de
T
Diefinit las estrategias paralainducoion o reinduccidn de . url del cédigo de Decreto Codigo de induccion y reinducsion las plan anual de adquisiciones de
los servidares pablicos con ¢l propdsita de afianzar las Cidigo de Integridad ’ ° - mar-20
bt Al g g ooy inegridad en eva Inegridad tematicas delcodigo de tecursas humanos
Disfini ol presupuesto 33aciada 3 las actividades que 52 £ salcitara el prasupuesta
L Presup! =4 . url del cédigo de Decreto Codigo de comespondiente dentro del plan Plan de limay cultura
n del Cédigo de  |implementarin enla entidad para promover el Cédigo de Cédigo de Integridad dic-13
Imegridad. Iearang integridad en eva Integridad de adguisiciones de la siguiente organizacional
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Se realizara cronograma de.
Establecer ol cranagrama de slscucidn de las i de nteqridad url el cédigo de Decrata Cédiga d actividades parala 2 Plan e climay cutura
i del Cédigo ' o integridad en eva Integridad implementacion del Codigo de mar organizacional
contenidos del Codigo de Integridad
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integridad en eva Integridad
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Construir un mecanismo de recoleccisn de informasicn
[Encuesta 4o grupos de neroambio) en el cualla el obdignds DecretoCbdignde | enouestas aoeroa dela Elan de clima g cultura
entidad pueds hacer sequimisnto alas ohsenaciones de Cédign de Integridsd e egn . i, 4 sprapission del codign de die-201 o amac'onj
los servidares piblicos en el praceso de |3 & & integridad 9
implementasidn del Codig de Integridad.
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6. PRESUPUESTO

Para el desarrollo del Plan de intervencion del clima y cultura organizacional 2021
se cuenta con un presupuesto asignado de $9.000.000.

7. PLAN DE INTERVENCION 2021

Es importante mencionar que los analisis han permitido identificar un consenso
débil entre los funcionarios que participaron en la encuesta, es decir, en algunas
dimensiones y/o ejes se ha encontrado apreciaciones diferentes por parte de unos
funcionarios positivas y de otras negativas. Por ello, es indispensable trabajar en el
proceso de gestion para una uniformidad a nivel de percepciones positivas frente a las
diversas realidades de la entidad.

El resultado general de la evaluaciéon ha demostrado coherencia con el resultado por
areas. Se observa una tendencia en la prioridad de intervencién en dimensiones y ejes
comunes entre estas. Asi mismo, los andlisis han permitido asociar algunos ejes con
otros, los cuales pueden estar afectandose entre si.

En el actual diagnéstico se identifica prioridad alta de intervencion en la dimensién de
Liderazgo, no obstante, los andlisis deducen la importancia de gestionar aspectos
relacionados con la comunicacién a nivel de todas las areas. Las situaciones de falta
de claridad en la informaciéon pueden tener implicaciones en las personas dado que
aparecen suposiciones, rumores, desconfianzas, lo cual puede generar ambientes de
duda e incertidumbre frente acciones relacionadas directamente con el trabajo o la
entidad. Por otro lado, percepciones derivadas del eje de Gestion del Talento,
posiblemente generan efectos en las personas induciendo al malestar e insatisfaccion,
apreciaciones de falta de equidad, reconocimiento e incluso pueden impactar la
reputacion de la entidad.

Lo anterior, se basa en los andlisis de los resultados cuantitativos y los efectos
conocidos a nivel general de estas realidades en una organizacioén, sin embargo, en un
proceso riguroso de gestion, es primordial encontrar explicaciones a estos resultados
cuantitativos que nos evidencian que aspectos o dimensiones estdn siendo afectadas,
pero se desconoce la causa real de esta afectacion.

Ademas, se ha encontrado algunas areas con resultados menos favorables, por ello,
este proceso se realizard a nivel general y teniendo en cuenta los resultados
particulares de cada una de ellas.
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8. CRONOGRAMA DE INTERVENCION 2021

SuperVigilancia

DIMENSION

VALOR A
TRABAJAR CODIGO DE

INTEGRIDAD

ACCIONES

TRIMESTRE

RESPONSABLE

LIDERAZGO

GESTION DEL
TALENTO

COMPROMISO

Implementar un
programa que
contenga acciones
encaminadas a
abordar las
necesidades e
intereses del
personal
(Bienestar).

Primer
Trimestre

RECURSOS
HUMANOS
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GESTION DEL
TALENTO Toda la
ORGULLO Y JUSTICIA Garantizar que las | vigencia RECURSOS

LIDERAZGO personas que HUMANOS
ingresen a la
entidad, cuenten
con las habilidades
y competencias
para ejercer la labor
que le es asignada.

GESTION DEL
TALENTO .
Primer
Disefar un Semestr RECURSOS
programa del e HUMANOS

capacitacion basado
en las necesidades
de formacion ]
desarrollo.

ORGULLLO DILIGENCIA
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Crear o ajustar un

plan de Segundo COMUNICACIONES
RELACIONAMIENTO comunicacion que | Trimestre -EMPRESA
COMUNICACION permita identificar CONSULTORA
la informacioén que
debe ser
comunicada, la
forma, los canales,
la metodologia y la
forma en que se
reciba
retroalimentacion.
Elaborar un segundo COMUNICACIONES -
protocolo que trimestre EMPRESA
CONSULTORA

COMUNICACION determine los
canales adecuados
RELACIONAMIENTO y la forma mas
expedita para
comunicar las
metas, objetivos y
resultados de la
entidad.
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PROPOSITO

DILIGENCIA
COMPROMIS
O JUSTICIA
HONESTIDAD
RESPETO

Apertura al
Cambio

Incentivar la
participacion

en la planeacion ¢
de trabajo

Primer
Trimestre

RECURSOS
HUMANOS-
PLANEACION

LIDERAZGO

COMPROMISO

Lograr que los
supervisores
tengan la
apertura para
permitir que los
integrantes de

los equipos aporte
que afectan su trs

Tercer
Trimestre

:n ideas cuando
\bajo.

RECURSOS
HUAMANOS-
EMPRESA
CONSULTOR

s@ toman decisior

1ES

RELACIONAMIENTO

COMPROMISO

Desarrollar un
plan de
sensibilizacion
de los simbolos Yy
rituales de la
entidad,
permitiendo un
amplio
conocimiento y
sensibilizacion
hacia ellos.

Tercer
Trimestre

EMPRESA
CONSULTOR
A

PROPOSITO

JUSTICIA

Elaborar una
estrategia que
permita
visibilizar la
inclusion y la
equidad en
todos los niveles
y areas de la
entidad.

Cuarto
Trimestre

EMPRESA
CONSULTORA

9. ANEXOS

v" Reporte categorizado de resultados de clima por areas empresa Consultora
ALGOAP INC. SAS

v' Informe de bateria de Riesgo Psicosocial diciembre 2019

Matriz autodiagnéstico Integridad MIGP
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