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1. Introduccion:

La identidad es un factor determinante en la definicion de las personas, de la vida,
la ideologia y la cultura social de una colectividad, es por esto que en los estudios sobre
el desarrollo humano organizacional se identifica el significado que surge de la relacién
existente entre la identidad de un individuo y la identidad de una organizacion, que en
conjunto influencian y le dan forma a una identidad organizacional especifica que crea
experiencias, actitudes, percepciones y decisiones que identifican o diferencian tanto a las

personas como a las organizaciones.

El presente trabajo pretende generar conocimientos acerca de la influencia que se
da sobre la identidad de las personas a partir de lo que se genera entre las ideas de los
empleados y las pautas dadas para el trabajo en una organizacién perteneciente al sector
publico, que cuenta con una fuerza laboral que se compone tanto de servidores publicos
vinculados a la entidad como de funcionarios prestadores de servicios, donde las
relaciones dialécticas que se generan y la interpretacion que hacen los trabajadores de la

identidad corporativa configuran una identidad organizacional especifica.

La investigacion comprende el estudio de los dos tipos de empleados
mencionados anteriormente (vinculados y prestadores de servicios), puesto que dadas las
caracteristicas del contrato y forma de trabajo de cada uno, es probable que las
percepciones de lo que propone la organizacion y la influencia de la identidad corporativa
sobre la individual, sean distintas para cada caso.

En ese orden de ideas y a raiz de las experiencias vividas por el autor a lo largo de
su desempefio laboral en empresas privadas y publicas, ha surgido la pregunta de
investigacion que se quiere explicar a lo largo del texto, la cual esta basada en un interés
por comprender la modificacion que realizan las personas a su identidad, para lograr
adaptarse a un entorno y sobrevivir a las condiciones laborales propuestas por las

organizaciones.



De esta manera, se quiso realizar la investigacion en una organizacion publica,
debido a que es un sector poco estudiado por el area de recursos humanos, lo que implica
un campo amplio de investigacion y el surgimiento de resultados orientados al progreso,
ademaés, porque es un ambiente laboral en el que las organizaciones establecen con méas
fuerza algunas diferencias entre los colaboradores, que permiten desarrollar estigmas,
crear identidades, definir roles y establecer situaciones laborales que intervienen en el

desempefio.

Dicho lo anterior, se expone la respuesta a la pregunta de investigacion del
presente trabajo en varios momentos; en el primero se expone el planteamiento del
problema, se definen los objetivos y se justifica la investigacion desde varios puntos de
vista, en la segunda parte, se muestra el estado de la cuestion y el marco conceptual en el
que se fundamenta el proyecto y se definen los conceptos claves que se consideraran en el
trabajo. En el tercer segmento del informe, se presenta el disefio metodolédgico que indica
el tipo de estudio, las fuentes de informacion, la muestra que se utilizo, la forma como se

recolect6 dicha informacion y el plan de analisis.

En la ultima seccion se exponen los resultados obtenidos en la investigacidn segun
los objetivos planteados, caracterizando en primer lugar a la organizacion y describiendo
la identidad de la Secretaria de Seguridad desde el concepto de los directivos, al igual que
se describe la identidad individual de los vinculados y los contratistas, con lo cual,
posteriormente se realiza un andlisis basado en las percepciones que tienen los
colaboradores sobre la identidad organizacional de la Secretaria de Seguridad, para

finalmente, desarrollar una reflexién final del trabajo.

2. Planteamiento del problema:

Desde su significado etimoldgico, la palabra identidad tanto en el lenguaje griego
como en el latin se refiere a identificar, diferenciar o sefialar una sola cosa como la
misma, que esta siempre presente y no cambia. Mientras que para el primero proviene de
la palabra auto: (mismo, lo mismo), para el segundo equivale a idem: (éste) (Daros, 2005,

p. 32). Asi, en algunas culturas occidentales y en su correspondiente contexto social, el
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lenguaje ha permitido que se desarrolle la identidad de las personas, puesto que se ha
utilizado para reconocer al otro y diferenciar a los demas mediante la comunicacién y el

dialecto utilizado por las personas.

Es asi como desde su origen, “la nocion de identidad depende de la existencia de
un sujeto que sea siempre el mismo y sea recordado asi por los otros. Deduciendo
también que la autenticidad se define cuando la persona se mantiene y no cambia su

esencia®”

(Daros, 2005, p. 33). Es decir, que desde esta perspectiva las personas
mantienen una identificacion de si mismos que es firme, aunque las circunstancias y las
acciones realizadas por estas conformen situaciones diferentes que modifiquen en cierta

parte su ser.

Reconocidos y antiguos filosofos como Parménides, Aristteles y Sdcrates
coinciden en el Ilamado principio logico de identidad, en el cual, “el hombre es lo que
acepta que reconocen en él los demas y de lo que acepta hacerse responsable o considera
suyo” (Daros, 2005, p. 33). Como resultado, se entiende que el hombre cobra identidad
de dos maneras: una cuando el otro se la otorga al reconocerle ciertas caracteristicas
propias mediante la comunicacion e interaccién continua, y otra cuando el mismo desde
su interior, se conoce y acepta lo que forma y diferencia su naturaleza interna de la de los

demas.

Paralelamente a la concepcién anterior, también existe una relacién directa entre
la identidad personal con el entorno inmediato de una persona, donde se plantea que el ser
humano es un ente social que desarrolla habilidades conforme se relaciona, un ejemplo de
esto, es el de un nifio al nacer y crecer, quien a partir de observar a sus padres y conocer
su ambiente durante afios, desarrolla un carécter y forma de ser muy diferente a la de su
hermano bioldgico, que tuvo la misma familia pero construy6 su unidad de manera

diferente.

¥ La escencia del ser es el hombre en si mismo, siempre igual y no cambiante. Es la autenticidad
dada por una persona, en cuanto es ella misma. (Daros, 2005, p.32)
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En este sentido, Aguirre Oraa et al. (2011, p. 104) indican que “la identidad
humana, por tanto, se construye con innumerables fibras que configuran paulatinamente
una estructura vital compleja, sea individual o colectiva, hecha de recuerdos,
expectativas, historias, mundos simbdlicos, estructuras linglisticas, espacios
compartidos”. Como novedad, los autores también enuncian que la identidad del
individuo no es fija sino que se construye constantemente y de forma infinita mediante

las situaciones historico-sociales de la persona.

Por otra parte, para dar claridad sobre los conceptos a estudiar en el presente
trabajo, es importante interpretar la representacion y el alcance de la identidad
corporativa, configurada en este caso como la que se crea con fines especificos
relacionados con la identificacion, creacion de imagen y sentido de pertenencia, para
posteriormente, explicar la relacién de esta con la identidad individual y los efectos que

surgen de ese vinculo.

En este sentido, desde las primeras teorias de la administracion se evidencié lo que
significaba la identidad corporativa, deduciendo conceptos muy generales definidos como
la cultura organizacional (o cultura corporativa) en la mayoria de estos supuestos, nocion
que se describe como las bases sobre las que se establece una empresa y segun las cuales
deben actuar los empleados en su labor cotidiana.

Este conocimiento manifiesta que se trata de un conjunto de saberes, aprendizajes
y costumbres que son compartidos por un grupo especifico. Sin embargo, “la mayoria de
las empresas crean su identidad al asignarles un nombre o razén social, al establecer su
finalidad y cuando desde su origen evolucionan segun las experiencias vividas a lo largo
de su recorrido” (Orozco, 2005, p. 32).

El siguiente concepto desarrollado por Jaques (citado por Etkin, 1993) resulta
interesante para este caso en particular, puesto que afirma el compromiso que se deriva y

que debe asumir el trabajador con la instruccion de los criterios de una organizacion:

La cultura de la fabrica es su manera acostumbrada y tradicional de pensar y de hacer las
cosas, que esta compartida por sus miembros y que los nuevos deben aprender, y por lo
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menos parcialmente consentir, para ser aceptados cuando entren a prestar servicios en la
firma (p. 238).

No estd de mas mencionar que dentro de los conocimientos compartidos que hacen
parte de la identidad corporativa, también entra a tomar un papel fundamental el ethos,
que segun Etkin (1993) “es el cuerpo de normas y valores que hacen parte de los acuerdos
tacitos entre los colaboradores...”(p. 27), tales como las creencias, estigmas, posiciones
ante un tema especifico y todo aquello que surja de las relaciones del dia a dia entre los
participantes, que si bien no estan escritos, son adoptados como regla general y un patrén

para actuar y pensar dentro del contexto laboral donde se extienden.

Segun esto ultimo, y en el contexto de la cotidianidad laboral de una organizacion,
se evidencia que la relacion entre la identidad corporativa y la identidad individual esta
estrechamente ligada y se configura en lo que para Gonzales-Miranda (2014) significa
identidad organizacional. Segun el autor, la identidad organizacional se entiende como
“un proceso cognitivo encarnado por los empleados, quienes se basan en mdltiples
modalidades para asimilar la realidad organizacional, con la capacidad de acercarse a ella
de diversas maneras, que evocan a la vez diferentes perspectivas a partir de tal

experiencia” (p. 79).

De esta manera se entendera la identidad organizacional a lo largo de este trabajo,
siendo esta el resultado de la interpretacion que hacen los empleados de la informacién
compartida, formal e informal, que los directivos y demas miembros definen como las

pautas de la organizacion.

En este sentido, surge la incertidumbre de si en realidad la identidad
organizacional abarca los intereses de los involucrados, lo que genera en algunos casos
ciertas resistencias en las personas, debido a que no todas comparten los mismos
significados de un grupo organizado. Las barreras y distancias que se han generado entre
los contratistas y los vinculados de la Secretaria de Seguridad son un ejemplo de lo
anterior, ya que no todos los vinculados aceptan que los contratistas manejen su horario,
mientras que ellos por el contrario, si deben cefiirse a la norma. Estos y otros escenarios

cotidianos, son los que nacen de las acciones y relaciones laborales, de las interacciones
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comunicativas, de las manifestaciones de poder y de una identidad organizacional

entendida desde diferentes percepciones.

De acuerdo con lo anterior, se podria decir también que las percepciones y los
cambios en los individuos de una empresa surgen a partir de la relacion entre la identidad
y la cultura organizacional, entendiendo que una persona puede identificarse con la forma
de hacer las cosas y las costumbres de los empleados de una organizacidn, puesto que son
acciones o actividades compartidas y propias de ese grupo. Etkin (1993) por su parte

menciona lo siguiente:

La cultura otorga sentido a las situaciones, permite su explicacion y ofrece a los
integrantes del grupo social una perspectiva histdrica y una vision de su identidad. Pero
ahora nos preocupa el caracter esquematico de la cultura que se manifiesta a través de sus
componentes mas conservadores. Nos referimos a los dogmas, los estereotipos, las
premisas no fundadas, las discriminaciones y prejuicios que presionan a los integrantes de
la organizacion, los hace prisioneros de su propia construcciéon y refractarios a todo
cambio ambiental (p. 227).

A propo6sito de la intervencion anterior, se sefiala la posibilidad de que la
identidad de una persona sea influida de acuerdo a un contexto que se ha establecido
previamente por otros para suplir una necesidad en especifico. En otras palabras, se
podria realizar una analogia entre las identidades individual y corporativa con lo que
Hayek, (1994) define como orden kosmos y orden taxis, entendiendo que el primero se
relaciona con la identidad individual en tanto que tiene que ver con las acciones propias y
creadas espontdneamente entre los miembros de una comunidad, mientras que el
segundo, se conecta con la identidad corporativa al equivaler a una estructura que es

disefiada por un grupo social con la intencién de lograr un fin definido.

En otras palabras, aunque la organizacién cuenta con un sistema de principios,
valores y normas ya disefiados previamente, los miembros llegan a la organizacién con
una configuracion identitaria preexistente, motivo por el cual poseen sus propios
lenguajes, moral, reglas y comportamientos que son diferentes a los de la institucion, lo

que implica que los imperativos organizacionales, al fusionarse con los de los miembros,
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generen una relacion dialéctica entre ambos, es decir, el resultado de reunir los factores

que hacen parte de la identidad individual y la identidad corporativa.

Ahora bien, el problema que se quiere estudiar es el que surge cuando de esa
relacion dialéctica se realizan modificaciones a la identidad del ser humano, a través de la
utilizacion de significados compartidos que modifican el desarrollo de las relaciones
laborales creando estigmas, ciertos rasgos sociales, estereotipos, patrones y
clasificaciones en las personas, que pueden producir resistencias que en adelanten afecten
el desempefio del individuo en la organizacién, o en el mejor de los casos, que se

produzcan cambios que ayuden a que la persona cree una identidad para adaptarse.

En este sentido, Goffman (1959) explica que “cuando la mayoria de los sujetos
ingresan a un conjunto organizado y aceptan el rol que les corresponde, modifican
consecuentemente sus acciones, creencias y tal vez su esencia por medio de fachadas
inventadas...” (pp. 15), esto con la intencion de hacerse semejantes a ese mundo y
cumplir con sus funciones asignadas para suplir sus necesidades de reconocimiento y

autosatisfaccion. Asi mismo, Goffman (1959, p.13) menciona:

Y hasta podemos esperar encontrar carreras tipicas basadas en la lealtad, en las cuales el
individuo comienza con un tipo de implicacion en la actuacién que se le requiere, para
oscilar luego entre la sinceridad y el cinismo antes de completar todas las fases y crisis de
la autoconfianza a las que esta sujeta una persona de su condicion.

No obstante, se podria decir que aunque cada persona adopte mecanismos como
los anteriores para defenderse y mantenerse en su trabajo, este mismo camino puede
llevar a una despersonalizacion del individuo o insatisfaccién personal, puesto que el
hecho de intentar parecerse a un entorno especifico puede llegar a ser agotador y las
personas no siempre estaran de acuerdo con que ese es el camino hacia su auto
realizacion. Sin embargo, en contraste con lo anterior, Eun-Suk Lee (2015, p. 2)
menciona que “el empleado que encuentra en su trabajo una contribucion efectiva hacia
su organizacion tiende a involucrarse mas con esta, hasta el punto de adoptar la cultura

organizacional dentro de sus actitudes y comportamientos”.
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Por ello, es indispensable entender que los efectos causados por la relacion entre
las identidades corporativa e individual se dan bajo las interacciones comunicativas y las
manifestaciones de poder ocultas en ellas. “Todas las acciones de una organizacion estan
atravesadas por interacciones cotidianas que son valoradas por los interlocutores, y si el
sujeto esta legitimado, sus expresiones tendran un valor de atencion y efecto diferente a
las de los otros” (Franco, 2006, p. 2).

En los integrantes de una organizacion, las pautas dadas por las empresas hacia el
cambio de los comportamientos pueden verse reflejadas en las conversaciones y gestos
diarios, que permiten expresar opiniones, juicios, estigmas y érdenes que finalmente el
individuo interioriza y procesa como el deber ser, sin percatarse de que se trata de unos
parametros con los que no se identifican y que no corresponden, total o parcialmente, con

su identidad personal.

Esta situacion comentada no es ajena a lo que puede suceder en la Secretaria de
Seguridad del Municipio de Medellin, donde se pretende desarrollar el presente trabajo.
Esta entidad pertenece al sector publico y tiene como objetivo primordial planear,
articular y coordinar la politica de seguridad en corresponsabilidad con los organismos de
seguridad y justicia, por medio de la implementacion de estrategias de intervencion
integral, con el fin de mejorar condiciones de seguridad en el Municipio de Medellin.

Al igual que en cualquier estructura organizada, también presenta situaciones
entre sus trabajadores que resultan relevantes para este estudio, dado que la fuerza laboral
estd compuesta por dos tipos de colaboradores, entendidos unos como los vinculados a la
Administracion Municipal y otros como los contratados por prestacion de servicios. Por
ello, en este trabajo se quiere entender la influencia de la identidad corporativa en la
identidad individual de los servidores publicos, poniendo especial atencion a las
diferencias que pudieran existir entre los colaboradores vinculados y contratados, puesto
que tanto las relaciones laborales como el desempefio laboral, son diferentes para cada

Caso.
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De este modo, se describe a los servidores vinculados como las personas que
hacen parte de la nomina de la Alcaldia, es decir, lo equivalente a un empleado de planta,
cuyo empleador es el Municipio y por ende es quien les brinda todos los beneficios
salariales, adicionalmente, tienen una caracteristica de estabilidad laboral garantizada y
jubilacion. Los contratistas por su parte, son las personas contratadas bajo la modalidad
de prestacion de servicios, es decir, no se encuentran bajo subordinacion del contratante,
manejan su horario, solo responden por sus productos y sus prestaciones estan a cargo de
ellos mismos, adicionalmente quien les paga los honorarios es una entidad
descentralizada del Municipio y no cuentan con garantia alguna de estabilidad laboral o

jubilacion en ese cargo.

Estas diferencias que se plantean, se basan en interpretaciones basadas en las
relaciones laborales de ambos grupos de empleados, donde se observa que la afinidad
entre los prestadores de servicios y los vinculados al Municipio es complicada en muchas
ocasiones. Si bien ambos grupos no interpretan de la misma manera las responsabilidades
y reconocimientos que se les atribuyen, la tension se centra en que los contratistas tienen
cierta carga laboral y cuentan con mayor libertad en su trabajo, mientras que los
vinculados deben seguir estrictamente las normas que rigen en el Municipio de Medellin

en general y realizar tareas similares con las que no siempre estan de acuerdo.

Esto, visto desde el area de gestion humana a nivel general puede resultar
interesante para comprender y mejorar las situaciones que influyen en el desempefio de
los empleados, asi como entender la manera de generar bienestar laboral desde el
reconocimiento del individuo como ser Unico y su posterior identificacion con su

organizacion o empleador.

En sintesis y segin lo planteado hasta el momento, resulta de gran interés
describir y comprender la dinamica generada entre la identidad individual y la identidad
corporativa de la institucion que se estudia, para exponer un analisis sobre el desarrollo
de una identidad organizacional que varia de acuerdo a los dos tipos de servidores
publicos, y segun la cual, se desempefian los colaboradores, es por esta razon, que la

pregunta de investigacion de este trabajo es: ; Como influye la identidad corporativa sobre
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la identidad individual de los servidores publicos de la Secretaria de Seguridad del

Municipio de Medellin?

3. Objetivos:

3.1 Objetivo general:

Analizar la influencia de la identidad corporativa sobre la identidad individual de

los servidores publicos de la Secretaria de Seguridad del Municipio de Medellin.

3.2 Objetivos especificos:

> ldentificar los aspectos que configuran la identidad corporativa de la Secretaria de
Seguridad del Municipio de Medellin.

> ldentificar los aspectos que configuran la identidad individual de los miembros de

la Secretaria de Seguridad del Municipio de Medellin.

» Describir las percepciones que tienen los servidores publicos de la Secretaria de
Seguridad del Municipio de Medellin sobre la identidad organizacional.

> ldentificar el tipo de influencia que genera la identidad corporativa en la identidad

individual de los vinculados y los contratistas de la Secretaria de Seguridad.

4. Justificacion:

Realizar una investigacion acerca de la identidad corporativa e individual es
importante para la administracion en general, y mas especificamente para el area de
gestion humana porque permite tener un conocimiento adicional acerca de cémo se da el

proceso dialectico de la identidad al interior de las organizaciones.

Es claro que el area de gestion humana es el aliado estratégico de toda entidad y
desde donde se direccionan la mayoria de los procesos en los que las organizaciones le
comunican sus ideas a los colaboradores. Esto implica que esta dependencia debe tener

conocimientos suficientes sobre la identidad corporativa, individual y organizacional,
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para lograr trasmitir la informacién de manera eficiente y crear trasformaciones sociales

positivas que finalmente contribuyan al sostenimiento de las empresas.

La intencidn es que toda la informacion o por lo menos los puntos criticos que
resulten de este estudio, sirvan tanto para las instituciones como para los futuros alumnos
de la Maestria en Desarrollo Humano Organizacional. En primer lugar, porque pueden
surgir otras estrategias que generen sinergias como el desempefio optimo basado en el
bienestar laboral y la obtencion de buenos resultados, permitiendo que los contextos a los
que esta mejora humana esta ligada, impulsen también el logro de los objetivos

propuestos por la organizacion.

En segundo lugar, porque puede generar nuevos conocimientos para los
estudiantes acerca de la importancia de la dinamica entre la identidad del hombre y su
relacion con el trabajo y de la creacion de comportamientos personales a partir de las
ideas propuestas dentro de las organizaciones. Ademas de dar ideas para nuevas
preguntas alrededor del tema que colaboren para ampliar el conocimiento en cuanto a la

labor que ejerce el area de gestion humana.

Por otra parte, esta exploracion aporta beneficios para las entidades puablicas
puesto que ofrece ideas para adaptar las decisiones tomadas sobre la creacion de una
identidad corporativa, en la que probablemente, se afecta la estabilidad de los empleados
debido a la generacion de una identidad organizacional basada en opiniones sobre
experiencias anteriores o sesgos establecidos por las diferencias y beneficios convenidos
entre los contratistas y el personal vinculado, puesto que se observan resistencias entre

ambos grupos que afectan la productividad laboral en general.

Por otro lado, en las organizaciones publicas hoy se cuenta con espacios y
ejemplos idéneos para hacer una indagacién que permita tanto obtener resultados reales
como entender el fendmeno aqui planteado, puesto que el constante cambio de
administracion siempre trae consigo una reestructuracion de los procesos, normas, disefio
jerérquico, definicion de roles y cualquier cantidad de modificaciones que quien

administra considera pertinente aplicar.
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5. Estado de la cuestion: ¢qué se ha estudiado en relacion a la identidad en las

organizaciones?

En este apartado se quiere dar cuenta de las tendencias investigativas sobre la

identidad en las organizaciones, a partir de una breve revision de la literatura. Para ello se

presenta el analisis de 15 textos (articulos y tesis) publicados entre los afios 2006 y 2014,

que fueron obtenidos en bases de datos de las bibliotecas digitales de la Universidad

EAFIT y la Universidad Autonoma Metropolitana, Unidad Iztapalapa (ver tabla 1).

A continuacién en la Tabla 1 se relacionan los autores de los trabajos analizados,

la fecha de publicacién y el nombre del articulo.

Tabla 1 Relacion de autores, fecha de publicacién y nombre de los textos

No. | Autor (es) Fecha Textos
. Cultura e identidad en la red Inter - Organizacional: El
Olvera Ramirez . oo
1 estudio de caso de las plazas comunitarias del INEA en
(2008) lllinois
El papel de la identidad en el proceso de construccién de
5 Barradas Miranda | una organizacién Fondo Regional Indigena: Meyaj Utial
(2014) M~aloob K"inoob (trabajando por un futuro mejor), de
Othon P Blanco, Quintana Roo.
. Construccion y reconstruccion de la identidad como
Martinez De Luna o N
3 producto de la cultura organizacional en el instituto
(2010) : .
Mexicano del Petroleo
4 Revilla Castro La identidad personal en la pluralidad de sus relatos.
(1996) Estudio sobre jovenes.
5 | Mariottini (2011) (Des) cortesia e identidad en la interaccion dialogica
6 g:z%lgg;a Gonzalez La identidad en las organizaciones de la sociedad civil
7 Castellanos Le6n Organizacion e identidad: andlisis comparativo en tres
(2006) organizaciones de Chiapas
. . Identidad, imagen y reputacién de la empresa:
8 Perez y Rodriguez integracion de propuestas tedricas para una gestion
del Bosque (2014) .
exitosa
9 Andrade Jaramillo | Identidad Profesional y el Mundo del Trabajo.
(2014) Reflexiones desde un Resumen de Caso.
10 Gonzales-Miranda | Construccion de Identidad Organizacional de los mandos
(2014) medios como espacio liminal. Un estudio de caso.
11 Preciado Hoyos Gestion de la identidad corporativa en empresas
(2009) periodisticas colombianas.
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Gutiérrez, Howard -
Grenville y S.Scully
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The Faithful Rise Up: Split Identification and an unlikely
change effort

(2010)
13 Hoedemaekers Not even semblance: exploring the interruption of
(2010) identification with Lacan

14

S. Slay y A.Smith
(2011)

Professional identity construction: Using narrative to
understand the negotiation of professional and
stigmatized cultural identities

15 | Lok (2010) Institucional logics as identity projects
Hatch y Schultz o .
16 (2004) Organizational Identity

Kenny, Whittle y

17 willmott (2011) Understanding Identity and Organizations
Whetten y Godfrey - .
18 (1998) Identity in Organizations

Fuente: Elaboracion propia

En este ejercicio se consideraron palabras claves como identidad, identidad
personal, identidad profesional, identidad organizacional, construccién de identidad,
imagen, reputacion organizacional, entre otras, que permitieron seleccionar los
documentos que se acercaran mas al tema del presente trabajo. La informacion obtenida
se organizO teniendo en cuenta los siguientes enfoques: propdsito general de la
investigacion, disciplinas desde la cual se abordo el trabajo, marcos de referencia, tipo de
estudio, metodologia e instrumentos usados para la recoleccion de la informacion y los

principales hallazgos obtenidos en los trabajos.

5.1 Proposito general de la investigacion: El propdsito de los trabajos
analizados se ha centrado principalmente en la construccion de una identidad
organizacional basada en la identidad propia (Barradas Miranda, 2014), la reconstruccion
de la identidad en el interior de la cultura organizacional (Martinez De luna, 2010;
Caldera Gonzélez, 2008), la identidad como un constructo en el estudio organizacional
(Whetten y Godfrey, 1998), y los fendmenos culturales e identitarios que por medio del
discurso simbdlico causan rupturas que podrian vincular las organizaciones (Martinez De
Luna, 2010). Otros trabajos se orientaron mas hacia la definicion de imagen, reputacion y
la identidad profesional a la luz de las exigencias del trabajo contemporéaneo (Pérez y
Rodriguez del Bosque, 2014; Andrade Jaramillo, 2014; Slay y Smith, 2011). Desde un
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punto de vista mas comprensivo, algunos autores abordan el significado que le dan los
empleados a la identidad organizacional creada dentro de una organizacion, asi como la
transmision y percepcion de los elementos que configuran una identidad (Gonzales-
Miranda, 2014; Preciado Hoyos, 2009), el por qué las organizaciones desarrollan un
sentido de identidad y pertenencia donde se encuentran los limites de la identidad (Hatch
y Schultz, 2004) y el rol de la identidad en los procesos de institucionalizacion (Lok,
2010).

En algunos estudios realizados se evidencia un interés por descubrir el efecto de
las estrategias culturales, para la creacion de sentido de pertenencia y de identidad
organizacional en los colaboradores (Barradas Miranda, 2014; Martinez De Luna, 2010;
Caldera Gonzalez, 2008), asi como la comprension de por qué las personas, los grupos y
las organizaciones se comportan de la manera que lo hacen (Kenny, Whittle y Willmott,
2011). Pero también se ha visto la identidad desde dos polos opuestos: como un limitante
0 un puente para que la organizacion logre sus objetivos (Lok, 2010), es decir, en muchos
trabajos se evidencia como a partir de la generacion y evolucion de la identidad en las
organizaciones se crea un espacio para la identificacion y por ende se le da sentido y
valor al trabajo (Hoedemaekers, 2010), mientras que otras investigaciones se inclinan a
pensar cuales son las resistencias que surgen en los empleados ante lo propuesto por la
organizacion (Slay y Smith, 2011; Gonzales-Miranda, 2014) y que les impide llevar a

cabo sus funciones de forma satisfactoria, situacion que a priori afecta a la organizacion.

5.2 Disciplinas desde la cual se abordoé el trabajo: La mayoria de los trabajos
revisados han sido desarrollados por expertos o profesionales en estudios de la
organizacion, especificamente desde la corriente de los Estudios Organizacionales,
provenientes de paises como Espafia, Australia, Inglaterra, México y Perd (Pérez y
Rodriguez del Bosque, 2014; Lok, 2010; Hoedemaekers, 2010; Martinez De Luna, 2010;
Castellanos Ledn, 2006; Caldera Gonzalez, 2008; Gonzales-Miranda, 2014). También, se
ha abordado el tema desde el enfoque de la comunicacion social y periodismo (Preciado

Hoyos, 2009); desde la psicologia (Andrade Jaramillo, 2014); la psicologia social
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(Revilla Castro, 1996); y expertos en areas de comercializacién e investigacion de

mercados (Pérez y Rodriguez del Bosque, 2014).

5.3 Marcos de Referencia: Cada articulo varia de acuerdo al punto de vista desde
donde el autor mira el concepto de identidad y desde que perspectiva desarrolla el marco
conceptual, por ello en los trabajos relacionados se han indicado en su mayoria autores
que han sido los pioneros en el tema de identidad y que pertenecen a 6rdenes como la
rama de la administracion de negocios (Albert y Whetten 1985; Etkin 1993), la sociologia
(Goffman 1959-2006; Gimenez 2000), filosofia (Heidegger 1990; Hegel 2005), politicas
econdmicas y sociologia (Weber 1977), psicologia y psicoanalisis (Erikson 1971),
psicologia social (Taijfel 1979), psiquiatria y filosofia (Lacan 1954-1955), filosofia,
psicologia y sociologia (George Mead 1934; Michael Foucault 1999), economia de los
negocios (Hatch y Schultz 2002; Pratt y Foreman 2000), algunos de los cuales han sido

directivos de organizaciones.

5.4 Tipo de estudio: Las investigaciones realizadas, son en su mayoria de tipo
cualitativo (Revilla Castro, 1996; Mariottini, 2011; Castellanos Ledn, 2006; Pérez y
Rodriguez del Bosque, 2014; Andrade Jaramillo, 2014; Slay y Smith, 2011; Lok, 2010),
fundamentadas en el estudio de fendmenos culturales dentro de grupos sociales
organizados, que bien pueden ser comunidades que se relacionan segun ciertas
caracteristicas o compafiias en las que interactian sus empleados (Olvera Ramirez, 2008;
Barradas Miranda, 2014; Martinez De Luna, 2010; Caldera Gonzalez, 2008; Gonzales-
Miranda, 2014; Gutiérrez, Howard - Grenville, y Scully, 2010; Hoedemaekers, 2010).

Dependiendo de la naturaleza del problema y el interés del estudioso, se han
enfocado en metodologias discursivas e interaccionistas (Revilla Castro, 1996),
interpretativas y con disefios fenomenolégicos (Andrade Jaramillo, 2014), estudios
exploratorios descriptivos (Castellanos Ledn, 2006) y basados también en una estructura
dialogica. Se ha hecho especial énfasis en aclarar que para el estudio de la identidad como
tal, es necesario un enfoque interpretativo (Hoedemaekers, 2010). Asi mismo, es preciso

indicar que alrededor del tema siempre se ha partido de la idea de que la comunicacion y
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las relaciones dialdgicas son el elemento por medio del cual se construye, desarrolla y
beneficia la identidad (Mariottini, 2011).

Como unidad de analisis es el estudio de caso el que mayormente se ha optado
(Martinez De Luna, 2010; Barradas Miranda, 2014; Olvera Ramirez, 2008; Caldera
Gonzélez, 2008; Castellanos Ledn, 2006; Andrade Jaramillo, 2014; Gonzales-Miranda,
2014; Hoedemaekers, 2010), debido a que se puede identificar que tanto el espacio como
los sujetos sobre los que se realiza la muestra son diferenciables y cuentan con unas
caracteristicas especiales que Ilaman la atencién del investigador. Algunos ejemplos de lo
anterior, son los estudios realizados sobre el estigma en el trabajo de la raza
afroamericana (Slay y Smith, 2011), de los indigenas que hacen parte de una institucion
perteneciente al sector publico (Barradas Miranda, 2014), el andlisis de un grupo
dedicado a tareas especificas dentro de una estructura (Martinez De Luna, 2010), asi
como el estudio de los mandos medios en cuanto a la identidad organizacional (Gonzales-
Miranda, 2014).

5.5 Metodologia e instrumentos: Las técnicas utilizadas que predominan para
elaborar el estudio de caso son la observacion participante (Martinez De luna, 2010;
Caldera Gonzélez, 2008), la historia de vida o método biografico (Castellanos Ledn,
2006; Barradas Miranda, 2014) analisis de las estrategias de expresion mediante el
estudio de secuencias basicas de interaccion linguistica (Mariottini, 2011), investigacion
documental y las entrevistas semiestructuradas (Revilla Castro, 1996; Caldera Gonzalez,
2008; Gonzales-Miranda, 2014; Preciado Hoyos, 2009), procesos clave para interpretar y
captar la identificacion de las personas pues les permite comunicar mas alla de lo
preguntado. Llama la atencion algunas técnicas utilizadas que le dan precision a este tipo
de estudios, entre las méas utilizadas son la linea de tiempo de los sucesos que narra un
sujeto (Gutiérrez, Howard — Grenville y Scully, 2010), puesto que permite tener mayor
claridad del porque son causadas ciertas decisiones y como se ha desarrollado la persona,
también, las comparaciones entre las experiencias vividas en un mismo concepto (Slay y
Smith, 2011), que proporciona posibles patrones en el comportamiento, y asi mismo, el

“observar el uso pronunciado de la ldgica de oposicion en las auto-narrativas y centrarse
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en los intentos deliberados para realizar o "arreglar" una auto-imagen particular”
(Hoedemaekers, 2010, p. 5).

5.6 Principales hallazgos: En cuanto a los resultados encontrados, se destacan
que “la identidad de los participantes ha sido determinante en la construccion de una
organizacion” (Barradas Miranda, 2014, p. 271), y que “la identidad personal se ve
modificada, alterada o construida por el entorno en el que se desarrolla el sujeto, por la
misma identidad corporativa y por el ambiente o poblacion en la que se desenvuelve”
(Gonzales-Miranda, 2014, pp.144-152), debido a que en algunos casos se vuelve una
necesidad el hacer parte de un grupo especifico, auto referenciarse o ser reconocido (Slay
y Smith, 2011).

Por otro lado, se tiene evidencia que “mediante la comunicacion o las situaciones
dialécticas, las personas evitan crear situaciones de riesgo, tanto para su propia imagen
como para la de su interlocutor” (Mariottini, 2011, pp. 54-55). Desde el punto de vista de
la empresa, se muestra que el disefio de las estrategias y politicas a seguir no son
coherentes con las variables subjetivas que componen la identidad organizacional,
poniendo asi un obstaculo para la identificacion de los empleados, que segun lo
investigado, significa que “la organizacion les permita hacer lo que les gusta, desarrollar

su talento y su capacidad creadora” (Preciado Hoyos, 2009, p. 8).

Asi mismo, se ha establecido que la identidad organizacional construida por un
grupo de personas, estd determinada en gran medida por los rasgos de la identidad
individual de cada integrante, puesto que “la construccion identitaria pasa por un primer
analisis de lo individual, por medio del cual la persona contrapone lo particular y

profesional a los intereses de la organizacion” (Gonzales-Miranda, 2014, p. 407).

De igual manera, se puede concluir que el estigma aplicado a los empleados en
algunas organizaciones, impacta la identidad personal del individuo y por ende la
construccién de la misma dentro de la compafia. En muchas ocasiones, al influenciar la
identidad personal se generan resistencias, que se reconfiguran luego en una

identificacion que no siempre colabora con los objetivos empresariales. Segun esto,
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también cabe enunciar que “al dividir la identificacion, se estd creando constantemente
una nueva basada en normativas diferentes” (Gutiérrez, Howard—Grenville y Scully,
2010, p. 674).

6. Marco conceptual:

Inicialmente se establece que este trabajo se basa en un referente conceptual y no
en un marco teorico, dado que la pregunta de investigacion esta dirigida en términos
cualitativos, que conllevan a la interpretacion de situaciones y fendmenos subjetivos que
no se encuentran medidos o calculados estadisticamente como en el caso de las
investigaciones cuantitativas. Segin Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista
Lucio (2010):

En la mayoria de los estudios cualitativos no se prueban hipétesis, éstas se generan
durante el proceso y van refinandose conforme se recaban mas datos o son un resultado
del estudio. El enfoque se basa en métodos de recoleccion de datos no estandarizados ni
completamente predeterminados. No se efectla una medicion numérica, por lo cual el
analisis no es estadistico. La recoleccion de los datos consiste en obtener las perspectivas
y puntos de vista de los participantes. (p. 9)

El estudio en cuestion se encuadra en un marco interpretativo® apoyado en el
interaccionismo simbdlico, el cual se ajusta a las perspectivas que se pretenden
seleccionar. Lo anterior se fundamenta en la definicion que Blumer (citado por Jugerson,

2003, p. 50) le otorga a este concepto:

Los seres humanos actlan respecto de las cosas basandose en los significados que estas
tienen para ellos. Puede tratarse de cualquier ente que la persona note en su mundo:
objetos fisicos, otros seres humanos, categorias, instituciones, ideales, actos de otros y en
general cualquier situacion humana. Los significados de tales cosas derivan de la
interaccién que la persona tiene con otros seres humanos.

Segun lo anterior, la intencidn del presente trabajo es comprender la forma en que

se puede generar una identidad comdn en un grupo de personas que comparten los

4 . . - .

Los marcos interpretativos comparten desde sus postulados originales, la necesidad de comprender el
significado de los fendmenos sociales, en contraposicion a la postura de las ciencias naturales, que busca la
explicacién cientifica (Jugerson, 2003, p. 43).
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mismos simbolos y significados, que luego toman sentido tanto para las empresas como
para sus colaboradores. Segun la pregunta de investigacion (;Como influye la identidad
corporativa sobre la identidad individual de los servidores publicos de la Secretaria de
Seguridad del Municipio de Medellin?), se buscaran entonces referentes conceptuales que
apoyen la definicion de los conceptos a estudiar y el resultado de la relacion que surge

entre ellos.

Asi las cosas, haran parte del marco conceptual los conceptos de identidad
corporativa e identidad individual considerados por varios autores, asi como la nocién de
identidad organizacional, que hace parte del desarrollado planteado por Gonzales-
Miranda (2014).

6.1 Concepto de identidad:

Inicialmente, las primeras nociones sobre el significado de la identidad fueron
establecidas desde la metafisica, cuando filésofos como Parménides y Heraclito la
definieron como aquellas caracteristicas iguales e inamovibles a lo largo del tiempo (lo
que es es; lo que no es no es). Considerando lo que Lopez Calvo de Feijoo y Moreira
Protasio (2014) exponen acerca del analisis hecho por Heidegger sobre la nocion de
Parménides, “se dice que la palabra identidad proviene de la palabra “t0 autd” =
“mismo”, significando entonces que: la misma cosa cambia pero se mantiene en unidad”
(p. 538).

Para Aguado y Portal (1991), desde una perspectiva antropoldgica y socioldgica
general, “se comprende la identidad como aquellas relaciones sociales compartidas por un
grupo, que tienen unos significados y simbolos establecidos dentro de un espacio y
tiempo especificos que le dan sentido a la cultura de un conjunto de personas” (p.32).
Para Green (citado en Aguado y Portal, 1991, p. 32) “la identidad se compone por tres
caracteristicas: constancia, unidad y reconocimiento de lo mismo”. Es decir, son las
situaciones sociales que se materializan en la permanencia de un grupo, los procesos

sociales que crean distincion y las practicas culturales que permiten la identificacion.



27

Asi mismo, Homburger Erikson (1963, p. 2) plantea la concepcion de identidad
explicando como “las experiencias vividas por un grupo de individuos termina
formulando los elementos que lo identifican™, en este sentido, se afiade también que la
participacion de las circunstancias vividas propias de una persona, también entran a hacer
parte de las del grupo en el momento en que tanto el individuo como el grupo le otorgan

un significado.

De igual manera y ya desde una mirada psicologica, Homburger Erikson (1963, p.
60) también define que “la identidad se delimita como las caracteristicas de las que se
apropia el adolecente cuando llega a la adultez y que tienen ciertos rasgos fundamentales
que hacen parte de la constitucion de otros”, formando asi un significado dentro de un
grupo que contribuye posteriormente a la identificacion de la persona.

En ultimo lugar, segin Molano (2007) la identidad se refleja en expresiones
culturales y esta basada en la diferenciacion y reafirmacion de una persona frente a un

grupo especifico:

Qué es la identidad? Es el sentido de pertenencia a una colectividad, a un sector social, a
un grupo especifico de referencia. Esta colectividad puede estar por lo general localizada
geograficamente, pero no de manera necesaria (por ejemplo, los casos de refugiados,
desplazados, emigrantes, etc.). Hay manifestaciones culturales que expresan con mayor
intensidad que otras su sentido de identidad, hecho que las diferencia de otras actividades
que son parte comun de la vida cotidiana (p. 73)

En suma, la identidad se comprendera como aquellos procesos, signos, simbolos,
historias, actividades o representaciones culturales (patrimonio cultural) que se valoran en
una sociedad y que esta adopta como propios, serd en este caso un conjunto de
caracteristicas que permiten diferenciar y validar una cultura ante los otros, y segun las

cuales, los individuos pueden identificarse en un contexto fisico y social.
6.2 La identidad corporativa:

Al examinar la conceptualizacion de la identidad corporativa, se menciona la

definicion que propone Costa (2001), donde dice que se trata de un “conjunto coordinado
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de signos visuales por medios de las cuales la opinion publica reconoce instantdneamente
y memoriza a una entidad o un grupo como instituciéon” (p. 6). Para el autor los signos
son el nombre, la marca y los colores que permiten que la empresa sea identificada por
agentes externos a ella, creando a traves de la repeticion constante de estos, una imagen y

cierta distincion en la memoria del mercado o de las personas.

Al respecto, Chaves (2006) define el concepto anterior como “autorrepresentacion
de la institucion”, refiriéndose con esto a la “identidad institucional”, es decir, para él la
identidad corporativa es una forma de conciencia acerca de la institucion. Para el autor,
“la identidad e imagen institucional son dos tipos de conciencias que se desarrollan a

partir de necesidades, expectativas, motivaciones, condiciones de registro, entre otros.”
(p. 31)

Por otro lado, es necesario indicar que en la bldsqueda del concepto de identidad
corporativa se han confundido y mezclado muchas definiciones, tales como imagen
corporativa, marca, reputacion, logotipo, identidad cultural, nociones que aunque pueden
tener una relacion, al final tienen un significado distinto e independiente. Desde el punto
de vista de Pérez y Rodriguez del Bosque (2014), “existe una vision légica e integradora
de conceptos” (p. 104), segun la cual la definicién de identidad corporativa tendria en
cuenta la perspectiva cultural, la realidad cultural, la identidad organizacional, el enfoque
de la identidad organizacional colectiva, la escuela de pensamiento estratégico, la cultura
organizacional, el enfoque de las organizaciones colectivas y la comunicacion verbal de

la empresa.

Segun Balmer (2001) y Cornelissen y Elving (2003) (citados por Pérez y
Rodriguez del Bosque, 2014), se definiria la identidad corporativa como: “el caréacter
central, distintivo y duradero de la empresa, que se expresa a través de simbolos,
comportamientos y comunicaciones, internas y externas, de la empresa y sus miembros”
(p. 8). Para terminar se mencionan los componentes de la identidad corporativa expuestos

por Balmer y Soenen (citados por Pérez y Rodriguez del Bosque, 2014):
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Estrategia: Formada por la vision y filosofia corporativas, la estrategia corporativa, el
rendimiento de productos/servicios y empresa, los valores corporativos y la propiedad de
la empresa.

Estructura: Compuesta por el organigrama de la empresa y las relaciones entre las
distintas unidades de negocio, sus subsidiarias y/o los socios franquiciados.

Cultura: Consistente en el mix de subculturas (empresarial, nacional, regional y
profesional) presentes en la empresa.

Comunicacion: Incluye comunicacién primaria (referida a la comunicacion de productos
y servicios, las estrategias de precios, los canales de distribucion y el comportamiento
corporativo), secundaria (entendida como comunicacion formal: la publicidad, las
relaciones publicas, el disefio grafico y la identidad visual de la empresa) y terciaria
(referida a la comunicacion informal a través del boca-oreja y de la comunicacion de la
competencia).

Entorno: Formado por los desarrollos politicos, econdémicos, éticos, sociales vy
tecnoldgicos del contexto en el que se desenvuelve la empresa, asi como por la
competencia actual y la amenaza de competidores potenciales en un futuro cercano.

Grupos de interés: Hacen referencia al volumen, tipo y combinacion de colectivos de
presion de una empresa, de los cuéles ésta es responsable y dependiente para lograr el
éxito empresarial.

Reputacién: Referida a la reputacion de los directivos, de miembros clave de la junta de
accionistas y de la industria en la que opera la empresa. (p. 107)

6.3 La identidad individual:

A proposito de lo que significa la identidad individual, se puede decir que es
considerada como la reunion de caracteristicas diferenciadoras que son identificadas por
los otros en un individuo, y al mismo tiempo, aceptadas por este. En este orden de ideas,
se puede mencionar el concepto de unicidad propuesto por Gonzales-Miranda (2014), el
cual describe como “el soporte de la identidad de una persona, el conjunto de los hechos
y la combinacion de caracteristicas de una persona que son exclusivos de esta, siendo las

razones por las cuales esa persona es reconocida por otros como tal” (p. 147).

Asi mismo, aunque todos los seres humanos nos caracterizamos por ser diferentes,

siempre existirdn factores tales como las experiencias vividas, los conocimientos
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aprendidos, los grupos sociales a los que se ha pertenecido, el nucleo familiar, los
sentimientos, entre otros, que haran parte de una historia permanente en la que cada
individuo va adoptando elementos a medida que interactia con su entorno. Goffman

(2006), por su parte indica lo siguiente:

La identidad personal® se relaciona, entonces, con el supuesto de que el individuo puede
diferenciarse de todos los demaés, y que alrededor de este medio de diferenciacién se
adhieren y entrelazan, como en los copos de azucar, los hechos en la melosa sustancia a la
cual pueden adherirse aln otros hechos biograficos (p. 73).

Por otro lado, desde una mirada psicologica y social, se reconocen dos
caracteristicas fundamentales en la identidad individual: la diferenciacion que nos permite
ser Unicos o especiales, y la igualacion, que nos permite tener sentido ante un referente
social. A partir de aqui, “surge entonces lo que se denomina “reconocimiento”, en donde
se vuelve indispensable que el otro entregue su afecto para generar cierto valor personal e

identificacion social en el individuo” (Revilla Castro, 1996, p. 185).

De igual manera, Naval (1995) indica que “La identidad personal consiste
esencialmente en la unidad de las acciones de un agente racional en un contexto social”
(pp. 46-47), concretando asi dos elementos fundamentales que hacen parte de este
concepto y se hacen necesarios a la hora de evaluarlo: las formas de auto identificacion
como el “yo” de cada individuo y las relaciones sociales en que se define la identidad de

la persona.

Lo anterior tiene cabida en “La teoria de la identidad social del comportamiento
intergrupo” desarrollada por Tajfel y Turner (citados en Baker, 2012), la cual determina
que la identidad social de una persona (que hace parte de la identidad individual) “deriva
de su conocimiento de su pertenencia a un grupo, junto con el valor y significado

emocional unidos a la membresia” (p. 130).

® Las identidades personales necesariamente recurren a discursos sociales disponibles o a

narrativas sobre quién uno puede ser y cémo se debe actuar. Las identidades personales son negociadas,
creadas, amenazadas, reforzadas, reproducidas y revisadas, a través del proceso de construccién como tal,
siendo encarnadas en dicha interaccion (Gonzales-Miranda, 2014, p. 98)
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6.4 La identidad organizacional: La relacion entre lo corporativo y lo

individual.

La identidad organizacional segin Gonzales-Miranda (2014), se explica como “un
conjunto de interpretaciones y sentidos elaborados a partir de una dialéctica constante
entre los miembros de una organizacion” (p. 163). Se entiende que se trata de la
construccion de multiples sentidos y no de la existencia radical de una sola idea impuesta,
dado que cada sujeto percibe las situaciones desde su identidad individual, y segun ello,
procesa y aporta a un grupo determinado su apreciacion de lo que proponen los

directivos.

Lo anterior se fundamenta también en la perspectiva basada en las identidades
mdltiples o identidades hibridas® de la organizacién, nociones que proponen la existencia
de varias identidades en una misma organizacion debido a las multiples interpretaciones y
significados que se presentan en ellas. Aunque ambos conceptos difieren en el nimero de
identidades reales existentes y la forma como se puede manejar la relacion entre ellas,
insisten en afirmar que la identidad en las organizaciones sigue siendo un conjunto de

elaboraciones y procesos sociales.

Adicionalmente, otro concepto que apoya la posicion a tomar es el desarrollado
por Albert y Whetten (citados por Gonzales-Miranda, 2014), para ellos la union de la
identidad corporativa e individual en un contexto laboral se puede conocer a partir del
andlisis de tres elementos, que explican como la existencia de las caracteristicas
esenciales propias de la empresa son compartidas por sus miembros, persisten a lo largo
del tiempo y permiten diferenciar la organizacion de otras similares. Estos aspectos son

resumidos por Gonzales-Miranda (2014, p. 43) como:

® Las identidades hibridas son maltiples identidades totalmente equilibradas que parece que no van de la
mano. Albert y Whetten (1985), realizan una distincion entre identidades hibridas ideogréaficas y
hologréficas, las primeras se refieren a identidades que no toda la organizacién comparte y que pertenecen a
un sélo grupo, area o departamento especifico, y las segundas por el contrario, indican que las maltiples
identidades de la organizacién esta en manos de todos los miembros de la organizacidn. Se dice que no van
de la mano porque no todas las personas pueden tener las mismas caracteristicas al tiempo y porque son
identidades diferentes que se mantienen en armonia.
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1. Los puntos de respuesta a caracteristicas que son propias de la organizacion, es
decir, son caracteristicas consideradas como su esencia. La identidad distingue a la
organizacion con base en algo importante y esencial. ES la caracteristica reconocida
como central. 2. Los puntos de respuesta a caracteristicas que distinguen a una
organizacion de otras. La identidad abarcard caracteristicas que permitirdn una
distincidn de otras organizaciones. Es la caracteristica reconocida como distintiva. 3.
Los puntos de respuesta a caracteristicas que exhiben cierto grado de igualdad o
continuidad a través del tiempo. Es la caracteristica reconocida como perdurable.

Al respecto de lo que se ha dicho e investigado sobre el tema, Contreras Armenta
y Herndndez Rodriguez (2011) mencionan algunos autores como Gioia et al. (1974), que
se refieren a esta relacién como a una “comprension cognitiva comun y compartida entre
todos los participantes de una empresa” (p. 167), o como Fiol (1991) y Gioia (1998) cuya
idea propuesta es la “algo que las organizaciones “tienen”: un rasgo, un activo potencial o
un recurso” (p. 168). Sin embargo, otros autores le han otorgado otras concepciones a
este enlace, definiéndola como la vision, mision, principios, marca, imagen, clima
organizacional, identidad corporativa, entre otros, que se inclinan mas hacia lo que

significa la identidad corporativa.

En definitiva, Gonzales-Miranda (2014) hace un resumen muy interesante que
explica de manera clara que es la identidad organizacional desde el nivel individual y
colectivo, haciendo énfasis en que la identidad organizacional hace parte de aquello que

es central, distintivo y continuo dentro de las organizaciones. (Ver Tabla 2).

Tabla 2. Definiciones de la Identidad Organizacional desde distintos niveles

de analisis
Nivel de
analisis/Aproximacion a la i Qué es? £ Qué no es?
definicion
La auto-referenciacion | No es un nivel de analisis que
Individual comparativa que capturar permita d_escribir y‘egplicar el
aquello que da sentido y | comportamiento de los individuos
significado a sus miembros.
Conjunto de significados | No es imagen corporativa, imagen
compartidos por la | organizacional, cultura
Colectivo colectividad, que sirve a su | organizacional, ni clima
vez  como referente | organizacional.
comparativo.

Fuente: Gonzales-Miranda, 2014, p. 71
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Ahora bien, entendiendo que las construcciones sociales derivadas de las
relaciones dialécticas’ entre la identidad corporativa y la identidad individual son las
generadoras de factores identitarios, es relevante comprender la manera segun la cual las
organizaciones regulan estos procesos para apoyar las metas propuestas, Yy

consecuentemente, los efectos de la incorporacion de dichas estrategias en los empleados.

El momento en el que los individuos sienten la necesidad de encontrar sentido a
su vida y a lo que hacen diariamente, es cuando se presenta la obligacion de identificarse
a si mismos en un rol y de darle algun significado valioso a su trabajo. Para Gonzales—
Miranda (2014) lo anterior se denomina como autoreferenciacion, idea que se refiere al
“sentido que tiene para los empleados el sentirse parte del colectivo y ser reconocidos
como actores sociales del espacio institucional” (p. 68). Adicionalmente, se tiene en
cuenta la explicacion que Gonzales-Miranda (2014) hace de la identidad profesional, pues
es en este punto en el que “el individuo se identifica laboralmente con un grupo de trabajo
y con la organizacion” (pp. 151-152), formando asi identidades que van de acuerdo a las

necesidades y los roles definidos por las empresas para cada participante.

Igualmente es de anotar que en la vida diaria las personas adoptan muchos roles y
actian conforme a ellos dependiendo de la situacién en la que estén, encontrandose
posteriormente con cuestionamientos hacia si mismos y hacia los significados o motivos

por los cuales han cambiado su esencia. Asi Goffman (1959, p. 13) indica:

Y hasta podemos esperar encontrar carreras tipicas basadas en la lealtad, en las cuales el
individuo comienza con un tipo de implicacion en la actuacién que se le requiere, para
oscilar luego entre la sinceridad y el cinismo antes de completar todas las fases y crisis de
la autoconfianza a las que esta sujeta una persona de su condicion.

7 El caracter dialéctico de lo real significa que cada cosa es lo que es, y solo llega a serlo en interna
relacién, unién y dependencia con otras cosas y, en Gltimo término, con la totalidad de lo real. La dialéctica
muestra que los hechos son el resultado de un juego interno de relaciones que son justamente las que
constituyen las cosas, a pesar de que estos hechos aislados posean cierta independencia. Hegel (citado en
Gonzales-Miranda, 2014, p. 158).
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En sintesis, se entiende la identidad organizacional como el resultado de las
percepciones compartidas que generan los miembros de una organizacion a partir de lo
que los directivos quieren institucionalizar en ella, expresando, compartiendo y
aprobando o no aquellas ideas mediante el didlogo constante, que finalmente construyen

una concepcion comun para todos los empleados.

6.5 Dindmica de la influencia de la identidad corporativa sobre la identidad

individual:

A lo largo del trabajo se ha explicado como la identidad corporativa influencia la
identidad individual de los empleados (o0 al menos eso intenta), generando la construccién
de una identidad comun entre los miembros de una organizacion. Segun el valor de la
relacion anterior, en este apartado se quiere explicar cual es la dinamica de la influencia
de una identidad sobre la otra, considerando para ello el modelo expuesto por Gonzales-

Miranda (2014), que se muestra a continuacién en la Figura 1:

Figura 1. El proceso dialéctico de construccion identitaria

—_—

Identidad
Organizacional

Fuente: Gonzales-Miranda, 2014, p. 165

Segin la Figura 1, en el modelo denominado “El proceso dialéctico de
construccion identitaria”, el autor esquematiza como los directivos de toda organizacion

imponen a través de los procesos de institucionalizaciéon y el discurso legitimado las
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pautas y patrones que “fabricaran”, por medio de la generalizacion de habitos e ideas, la
identidad de los empleados. Segun estas instrucciones, los individuos construyen a partir
de su identidad individual una identidad que ha sido intervenida tanto por la organizacion
como por las relaciones internas entre compafieros, permitiendo que cada empleado se
base en el pensamiento comun y el didlogo colectivo para darle significado a lo que
proponen los altos cargos, y por ende, hacer parte de lo que se cree es la realidad de la
institucion. Un ejemplo de lo anterior, es la asignacion y aceptacion de un rol dentro de
una organizacion, que dicta las funciones, actividades, conocimientos y comportamientos

que cada individuo debe adquirir dentro de todo proceso.

Siguiendo con la dindmica, como resultado de ese didlogo e interpretacion acerca
de lo que significa la organizacion para los trabajadores, se construye una identidad que
puede generar 0 no resistencias, puesto que dependiendo del proceso de identificacion
que cada persona ha desarrollado a lo largo de su vida, se obliga 0 no a construir la
identidad sugerida. La dinamica de la influencia de la identidad corporativa sobre la
identidad individual, se resume en ese proceso de imponer un discurso, asimilarlo como
real de forma voluntaria o bajo presion, y construir a partir de ahi, una identidad que se

modifica constantemente.

Esto mismo se puede entender mejor, a partir de lo que Gonzales-Miranda (2014)
define como tesis, antitesis y sintesis de la relacion dialéctica de construccién identitaria,
que se da entre los directivos y los miembros en general. La tesis se refiere a las
relaciones sociales, normas o condiciones irrefutables que los directivos entienden como
la realidad, y que quieren imprimir mediante los procesos de institucionalizacién en los
cargos inferiores, para construir una identidad exclusiva que esté de acuerdo a los

objetivos y procesos internos de la organizacion.

Por su parte, la antitesis se refiere a la percepcién o construccion propia que
realiza cada colaborador, tanto de los patrones propuestos por la organizacion como de la
forma en que crean un significado propio de la estructura donde laboran, que luego se
generaliza y posteriormente se convierte 0 no en una resistencia hacia lo planteado

inicialmente por los directores.
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Finalmente, es en la sintesis que propone el autor donde se definira la identidad
organizacional, que se crea en el momento en el que los empleados comparten los
maltiples significados sobre lo que quiere la organizacion, reconfigurando la identidad
organizacional mediante el didlogo, generando resistencias o adaptandose, dependiendo

del sentido que le otorguen los miembros de la organizacion.

Es posible entonces que debido a las estrategias utilizadas desde la identidad
generada en la organizacion, se influya en algin nivel o con cierta intensidad en la
identidad individual de los servidores, puesto que en su afan de responder a preguntas
como ¢Quién soy?, ¢Qué quiero ser en el futuro? o ;Qué espera la organizacion de mi?,
las personas acepten reconfigurar su particularidad para encontrar un significado a los
procesos desarrollados en su organizacion, y responder a asi a su necesidad de

reconocimiento e identificacion.

7. Disefio metodoldgico:
7.1 Tipo de estudio:

Dado que el objetivo de la investigacion que se propone requiere del andlisis de
comportamientos, experiencias, sentimientos, actitudes, hechos y otros aspectos propios
del ser humano, se plantea un método de investigacion cualitativo que por su enfogque
principalmente inductivo, permite comprender aquellos fendmenos y patrones sociales

que no pueden ser cuantificables porque hacen parte de variables subjetivas o intangibles.

Para Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2010), “la
investigacion cualitativa utiliza la recoleccién de datos sin mediciébn numérica para
descubrir o afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacién”. Esta
metodologia permite la reformulacidon constante de ideas a medida que se analiza la
informacidn y se encuentran nuevos resultados que sugieren otros caminos 0 nuevas
unidades de analisis a tener en cuenta, dando a entender que su principal objetivo no es
probar una hipotesis definida con anterioridad sino reunir datos para entender y describir
una realidad.
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Es preciso definir también el disefio metodoldgico del trabajo, cuyo alcance dara
las pautas que regiran las actividades y el proceso a seguir. A propdsito del tema de
interés y las condiciones del planteamiento del problema, el enfoque en este caso sera
tanto exploratorio como descriptivo. Al respecto, Herndndez Sampieri, Fernandez
Collado y Baptista Lucio (2010, pp. 79-80) indican que “los estudios exploratorios se
realizan cuando el tema a tratar no ha sido estudiado ni existe documentacion
considerable que lo explique, mientras que el enfoque descriptivo permite el estudio y

descripcion de fendmenos o situaciones de un grupo social determinado”.

En este orden de ideas, se aclara que los dos enfoques anteriores se determinaron
con base en el contexto y las caracteristicas del tema a investigar, puesto que se pretende
realizar esta investigacion en una entidad publica en la que se presenta un fenébmeno muy
particular y poco estudiado hasta ahora, donde las personas que trabajan alli podrian
identificarse 0 no con la organizacion dependiendo de su tipo de contrato, que se
diferencian en dos grupos: los servidores publicos o vinculados y los prestadores de
servicios o contratistas. Adicionalmente, serd la descripcién detallada de las relaciones
entre estos empleados lo que permita comprender ideas y adquirir conocimientos nuevos
sobre las dimensiones de la identidad, que aunque ya es un tema conocido, no ha sido

estudiado en este escenario en especifico.

7.2 Fuentes de informacién:

A. Informacion Secundaria:

La recoleccion de los datos se basoé tanto en el analisis de los documentos oficiales
de la entidad publica como en la informacion ofrecida por los colaboradores y la
observacién participante. Cabe aclarar, que como esta organizacion tiene la mayoria de
sus procesos centralizados por el Municipio, también fue necesario revisar y tomar como
fuentes secundarias de informacion, los documentos que hacen parte de la Administracion

Municipal.

Se realizo la recoleccion de los documentos propios de la Secretaria de Seguridad

tales como las resoluciones donde se encuentra la creacion de la entidad, las funciones
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propias de la Secretaria, los principios, valores, mision, vision, objetivos, programas
bandera del Plan de Desarrollo 2012-2015, los boletines internos, los informes de
evaluacion del clima laboral y desempefio, entre otros. Todos los escritos anteriores
fueron solicitados a la lider de programa de la entidad, al area de recursos humanos del
Centro Administrativo y al area de comunicaciones de la Secretaria via correo
electronico, o en algunas ocasiones, mediante llamadas telefénicas al area de recursos
humanos encargada de manejar los informes de evaluacion y deméas documentos propios

de la entidad.

B. Informacién Primaria:

Es importante establecer que la unidad de analisis de esta investigacion se
encuentra definida en el area de contratacion de la Secretaria de Seguridad, la cual esta
conformada por 30 personas y enmarca la mayoria de conocimientos y gestiones que
realiza la entidad. La muestra que se tomd para realizar la investigacion fue la mitad del
total, es decir, se entrevistd y analiz6 la informacion recibida de 17 trabajadores,
conformados heterogéneamente en cuanto a sus funciones y seleccionados entre los tres

tipos de representantes de la entidad mencionados anteriormente.

Para ello se realizaron entrevistas a directivos y servidores publicos, a los
primeros mediante cita previa se les efectud entrevistas con duracion de entre 20 a 60
minutos, y dieron su percepcion sobre los asuntos corporativos y organizacionales que se
generan en la Secretaria. Posteriormente, se hicieron las entrevistas a los servidores
publicos (vinculados) y los prestadores de servicios (contratistas), que tuvieron una
duracion de 30 minutos aproximadamente. Es preciso aclarar que para cada entrevista se
hizo una explicacion previa de la finalidad del trabajo y se aclar6 el caracter académico y

confidencial del mismo.

Se explica que las personas entrevistadas del grupo de los prestadores de
servicios y del grupo de los servidores publicos, se seleccionaron dependiendo de sus
afios de permanencia en la entidad, teniendo como criterio que, entre mas tiempo lleven

laborando alli mejor, puesto que es posible que tengan mayores experiencias aprendidas y
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una percepcion mas completa del crecimiento y desarrollo de la Secretaria desde su
creacion y en el transcurso del tiempo. En el grupo de los directivos, se realizaron
entrevistas a las personas que dirigen y tienen que ver directamente con el area de

contratacion y las funciones administrativas a nivel interno.

En la tabla 3 que se muestra a continuacion, se hace una descripcion de las
personas entrevistadas, en cuanto al tipo de contrato y afios que llevan laborando en la
Secretaria de Seguridad, teniendo en cuenta que aunque los empleados vinculados lleven
mas afios realizando funciones para el Municipio de Medellin en general, se contara

tiempo de trabajo en la entidad desde que esta fue creada (afio 2012).

Tabla 3: Datos de las personas entrevistadas

Luz Nélida Benitez Holguin Vinculada 4 afos
Maria Victoria Martinez Vinculada 4 afios
Vanessa Ospina Rendon Vinculada 4 afos
Pilar Navarrete Rivera Vinculada 2 anos
Fredy Montoya Osorio Vinculado 2 afos
Claudia Alvarez Pérez Vinculada 2 afios
Martha Rojo Norefia Vinculada 2 afos
Jason Gonzélez Lopez Contratista 4 afos
Martha Henao Castrillén Vinculada 3 afios
Dora Alvarez Granados Vinculada 3 afios
Juan David Buritica Giraldo Contratista 4 afos
Alejandra Giraldo Marin Contratista 3 afios
Ana Maria Valencia Alvarez Vinculada 3 afos
Yolanda Mejia de Betancur Vinculada 3 afios
Monica Cecilia Erasso Contratista 4 afos
Marisol Casas Palacio Vinculada 5 afios
German Meneses Gomez Contratista 2 afos

Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, debido a que se trata de una investigacion cualitativa donde lo que
se busca es profundizar en un aspecto y no en la generalizacion, la definicion de la
muestra pasa a un segundo plano, debido a que “el muestreo cualitativo se realiza hasta

que dejen de aparecer nuevos conceptos y se tenga la validez suficiente de una teoria, o
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cuando se alcanza el nivel de saturacion de la informacion” (Olabuénaga, 2009, pp. 63-

65).

Finalmente, en cuanto a la observacion participante, se realizd en un periodo de 4

meses, mediante la anotacion en un diario de campo de situaciones o elementos que luego

pudieran relacionarse con las categorias y con la informacion recolectada con los demas

instrumentos.

asi:

7.3 Instrumentos de recolecciéon de informacion:

Los instrumentos a utilizar para la recoleccién de la informacion se especifican

Anédlisis de documentos: Este instrumento tiene como objetivo principal encontrar
datos sobre las categorias y variables previamente definidas. Se incluiran en esta
primera parte todos los escritos, objetos, fotografias y situaciones documentadas,
debido a que “cualquier creacion humana evidencia acontecimientos o ideas
sociales que pueden ser relevantes para la investigacion” (Bravo, 1998, pp. 284-
286). Los escritos que se utilizaron en el andlisis de documentos se encuentran
relacionados en el Anexo 1.

La observacion participante: “Se utiliza cuando el investigador hace parte del
grupo analizado y se involucra de alguna manera en sus actividades. Su objetivo
es comprender un fendmeno o realidad social desde los aspectos mas internos y
subjetivos” (Bravo, 1998, p. 256). Este instrumento se basara en la observacion de
los aspectos que Gonzales-Miranda (2014) y Culebro Mandujano (2014) tuvieron
en cuenta al realizar la observacion participante en sus respectivas
investigaciones. Ver Anexo 2 Tabla de Referentes Observacién Participante y el
apartado numero 8 Exposicién de Resultados.

Las entrevistas semiestructuradas: “Este elemento es adecuado para estudios
exploratorios, dado que no se plantea un cuestionario exacto sino que solo se deja
claro el objeto de estudio, dejando espacio para la modificacion, creacion y

eliminacion de preguntas segun el interés del investigador” (Bravo, 1998, p. 353).
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El derrotero de las preguntas disefiadas para la utilizacion de este instrumento, se

definieron con la idea de dar respuesta a cada categoria central y se encuentran

relacionadas en el Anexo 3 Protocolo de Entrevistas. Los resultados obtenidos de

este instrumento se relacionaran el aparto nimero 8 Exposicion de Resultados.

Finalmente, para dar mayor claridad se muestra un bosquejo (Tabla 4) del

propdsito de cada instrumento utilizado para el proyecto:

TABLA 4: PROPOSITO DE CADA INSTRUMENTO

Andlisis de
Documentos

Observacion Participante

Entrevistas Semi
estructurada

Identidad Corporativa, identidad

Identidad Corporativa,
identidad individual,

QUE? | Identidad Corporativa | individual, identidad identidad de la organizacién
organizacional, percepciones. .
y percepciones.
Segun las notas de un diario de
campo, basadas en la observacion
Por medio de la de:
:ggtlijrgcu);n:r?tzlsmcson?g 1. Contexto fisico que incluye
(Decreto creacion de descripciones detallada§ de
Secretaria de las estructuras espaciales;
Seguridad Decreto contexto social en_el que se
500 de 2013, gletscrlbe_ el ar?blentle, las
. . interacciones  formales e
gg:g::zg: dellgtlzgoi; informales de_los_miembros .
) los Boletines del dia de la organizacion 'y el Porrr_]edlo_deun_
COM Informe de evaluaci()r; contexto orga}nlzamonal en el | cuestionario semi
o? de Ia cultura que se describe la est_ructy’ra est_ructurado con preguntas
corporativa del y procesos de Ia_organlzamon abiertas.
Municipio de (Culebro Mandujano, 2014).
Medellin, Informe de 2. El Iygar y e_I contexto
evaluacié;n del clima especifico de los informantes,
laboral Secretaria de trisltand_o de com_prender
Sequridad,  videos | 00 Inerpretan y viven los
:\r/llztr!tl;g:lgnales, de !nstitycionalizacié_n de la
funciones). identidad corporativa. 3
3. Procesos de comunicacion en
el que se transmite la
identidad corporativa.
PARA | Conocer los aspectos | Conocer los aspectos formales y | Conocer los aspectos
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QUE? | formales y explicitos | explicitos que configuran la | formales y explicitos que
que configuran la | identidad de la organizacion, los | configuran la identidad de la
identidad de la | aspectos formales e informales | organizacion, los aspectos

organizacion que configura la identidad de los | formales e informales que
individuos participantes y | configura la identidad de los

Conocer las percepciones, | individuos participantes y

aspectos semi-informales | conocer las percepciones,

definidos entre la organizacion y | aspectos  semi-informales

sus colaboradores. definidos entre la

organizacion y sus

colaboradores.

Se realizara la entrevista a

Documentos oficiales - . 15 personas seleccionadas
Documentos oficiales, Espacios

EN : o . entre los 3 grupos y segun su
. . . de trabajo, Directivos, Miembros > i
QUIE | Espacios de trabajo y Espacios de interaccion formal e permanencia en la entidad (5
NES? directivos, 5 vinculados y 5

Directivos informal contratistas) del area de

contratacion.

Fuente: Elaboracion propia.

7.4 Plan de analisis de informacion:

Para el andlisis de la informacion se debe tener presente que “es importante
identificar patrones, opiniones, ideas o0 sentimientos repetidos en todos los instrumentos
utilizados para recolectar la informacion, puesto que pueden ser interesantes a la hora de

analizar y concluir” (Jugerson, 2003, p. 187).

En primer lugar, se analizaron los documentos y se tomaron los datos que
sirvieron para argumentar la pregunta de investigacion y comprender la identidad
corporativa de la Secretaria de Seguridad, al mismo tiempo, se transcribio toda la
informacion proveniente de la observacion y percepcion de la investigadora, que pudiera
ser usada para definir aspectos relacionados con esta identidad, y consecuentemente, con

la identidad individual y organizacional de los participantes observados.

En un segundo momento, se definio la organizacion de las categorias principales y
sus correspondientes subcategorias con que se dio inicio a la investigacion, ambas
basadas principalmente en variables sociales que permitieran alcanzar los objetivos

especificos, y tomando como base las categorias definidas por Gonzales-Miranda (2014).
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Se muestra a continuacion el cuadro (Tabla 5) de las categorias y subcategorias asociadas

a cada objetivo.

Tabla 5: DEFINICION DE LAS CATEGORIAS

OBJETIVOS CATEGORIAS SUB-CATEGORIAS
Identificar los aspectos Atributos de la Secretaria de Seguridad, poder y
que configuran la jerarquia, criticas al modelo de gobierno, procesos y

identidad corporativa de
la Secretaria de Seguridad
del Municipio de
Medellin.

Identidad
Corporativa

estrategias de institucionalizacion, quienes son los
vinculados y contratistas, referentes para gestionar.

Identificar los aspectos Trascendencia, estabilidad familiar, reconocimiento

que configuran la personal,  formacién personal, estabilidad

identidad individual de . profesional, rol de los vinculados y rol de los
. Identidad ) s . .

los miembros de la - contratistas, criticas a la Secretaria, necesidad de
. . Individual . S . . -

Secretaria de Seguridad autonomia, relacion con la estrategia, alineacion e

del Municipio de institucionalizacién

Medellin.

Describir las Reconocimiento, seguridad, dar-recibir y devolver,

percepciones que tienen historia personal-profesional-organizacional,

los servidores publicos de Identidad identificacion  temprana, motivacion familiar,

la Secretaria de Seguridad

Organizacional

renuncias, relacion con lo laboral, organizaciones de

del Municipio de origen, Reconocimiento, desapego, adecuacion,
Medellin sobre la relaciones: paternalismo-desempefio

identidad corporativa

Identificar el nivel de Comportamiento empaticos, comportamientos de

empatia entre la identidad
corporativa y la identidad
individual de los
servidores publicos de la
Secretaria de Seguridad

Influencias,
Percepciones

resistencia, =~ comportamientos  de  cinismo,
inconformidades, vision personal de la Secretaria,
puntos de empatia.

Fuente: Elaboracion propia con base en Gonzales-Miranda (2014)

Con base en la informacion investigada en el marco conceptual y los insumos

recogidos en el andlisis de documentos, se disefidé un protocolo de entrevistas para los tres

grupos de participantes (directivos, servidores publicos, prestadores de servicios), luego

de llevar a cabo cada didlogo se transcribié la informacién y se realizd un primer analisis

de cada conversacion, para determinar qué informacion era relevante tener en cuenta a la

hora de sacar conclusiones.
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Por ultimo, se extrajo toda la informacién pertinente de cada instrumento y se

procedio a realizar el analisis y la codificacion de los datos segun categorias preliminares

y emergentes. A partir de los resultados obtenidos se identificaron patrones, situaciones,

palabras, intenciones, cadigos, entre otros.

El cuadro a continuacién (Tabla 6) resume y evidencia el proceso metodoldgico

que se llevd a cabo, aclarando las ideas que se pretendian investigar y lo que se queria

lograr con cada una de ellas, la manera como se hizo y por cuales medios se obtuvo la

informacion.
Tabla 6: RESUMEN METODOLOGICO
¢ Qué? ¢Para qué? ¢Como? ¢ Donde?
Identidad Corporativa Conocer los aspectos Anélisis de Documentos
de la Secretaria de formales y explicitos que Documentos. oficiales

Seguridad configuran la identidad de la Observacion. Espacios de trabajo
organizacion
Entrevista. Directivos
Identidad Individual de Conocer los aspectos Observacion Miembros y
los miembros de la formales e informales que directivos
Secretaria de Seguridad | configura la identidad de los Entrevista
individuos participantes
Identidad Conocer las percepciones, Observacion Miembros y
Organizacional de la aspectos semi-informales directivos
Secretaria de Seguridad definidos entre la Entrevista Espacios de
organizacion y sus interaccién formal
colaboradores e informal

Relaciones identitarias
entre la identidad
corporativa y la
identidad individual

Conocer el nivel de empatia e
incorporacion de las
percepciones y la Identidad
Organizacional en la
identidad individual

Categorizacion

Triangulacion
(contraste entre la
percepcion y su
incorporacion)

A partir de las
fuentes y las
técnicas.

Fuente: Elaboracion propia
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7.5 Consideraciones éticas:

Dado que la investigacion cualitativa es un enfoque que se fundamenta en el

analisis del ser humano, es preciso aclarar y tener presente que los estudios realizados se

veran intervenidos por los sentimientos, pensamientos o intereses de estos. Es por esto

gue se mencionan las razones éticas sobre las cuales se desarrollard la investigacion,

tomando como referencia los siguientes argumentos que propone Avila (2002, pp. 98-

102):

>

Valor Social o Cientifico: Se reconocerd la importancia social de la investigacion
aqui realizada y se dardn oportunidades de mejora o de solucién de conflictos
tanto para los servidores publicos como para las entidades empleadoras.

Validez Cientifica: Se realizard un trabajo bajo un referente tedrico valido
conocido y con un método de investigacion acorde a los objetivos, sugerido por el
asesor experto. También se buscara la muestra mas representativa del fenémeno
que permita obtener resultados coherentes y muy cercanos a la realidad.
Finalmente, se presentara un informe que comunique con veracidad la
informacidn. Se usaran adecuadamente las fuentes de investigacion.

Seleccidn equitativa de los sujetos: Se incluiran todo tipo de personas conformen
la organizacién, la muestra estard compuesta en la medida de lo posible, por
quienes responden al planteamiento del problema.

Proporcion favorable del riesgo-beneficio: Este trabajo ofrece a las personas
estudiadas mayores beneficios que riesgos. Se pretende retroalimentar a los
participantes acerca de su identidad y de la identidad del grupo social al que
pertenecen, ademas de informarles sobre los resultados obtenidos.

Condiciones de dialogo auténtico: Se escribird en primera persona cuando se trate
de conclusiones, conceptos propios e ideas. lgualmente, se buscard tener
entrevistas y conversaciones no sesgadas por intereses personales, sino con

oportunidad de expresién a cada participante.
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> Evaluacién Independiente: Se espera que el trabajo sea evaluado por profesionales
objetivos y conocedores del tema y que su calificacion no estara corregida o
inclinada segun sus intereses personales.

» Consentimiento informado: A cada persona entrevistada e incluida en la
investigacion se le explicard el proposito del trabajo, el alcance, los riesgos y
beneficios de la misma, para que voluntariamente decidan hacer parte del mismo.

> Respeto a los sujetos inscritos: Se recibira cualquier sugerencia de los
participantes ante una inconformidad con el manejo de la informacion o su

participacion en esta.

8. Exposicion de Resultados:

En este apartado se pretende realizar una exposicion de los resultados analizados,
exponiendo la informacion de la siguiente manera: en un primer momento, se caracteriza
la identidad corporativa de la Secretaria de Seguridad explicando su historia, funciones,
estructura, principios, mision, vision, principios orientadores de la funcién publica,
valores, himno, emblema y escudo, los aportes realizados para la ciudadania y el clima

laboral.

Luego, se expone la identidad corporativa de la entidad basada en las
percepciones de los directivos, es decir, lo que para ellos es la identidad de la institucion
como dependencia que hace parte del Municipio de Medellin. A continuacién, se explica
la identidad individual de los servidores de la Secretaria de Seguridad, diferenciando a los

vinculados y los contratistas.

Después, se describe la percepcion que tienen los funcionarios acerca de la
identidad organizacional de la Secretaria, teniendo en cuenta la postura critica que tienen
los vinculados y los contratistas sobre esta. Posteriormente, se expone una interpretacién
de lo que podria ser la influencia de la identidad corporativa sobre la identidad individual
de los servidores publicos de la Secretaria de Seguridad, desde las tres categorias

emergentes mencionadas por Gonzales-Miranda (2014). Para terminar, se presenta una
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sintesis elaborada a partir de las categorias emergentes y los asuntos mas relevantes, que

se considera es necesario resaltar para destacar la identidad organizacional de la entidad.
8.1 Caracterizacion de la Secretaria de Seguridad de Medellin:

A lo largo de su mandato el acalde Anibal Gaviria® ha realizado algunas
modificaciones en la estructura organizacional de la Alcaldia de Medellin, dentro de estas
reformas se encuentra la creacion de las Secretarias-Vicealcaldias, las cuales son
“dependencias principales de la Administracion Municipal y tienen como objetivos
primordiales formular, coordinar y ejecutar las politicas, planes, programas y proyectos”
(Gaviria Correa, et al. 2012). En este caso se estudiard la Secretaria-Vicealcaldia de
Gobernabilidad y Seguridad, a cargo de Luis Fernando Suarez, quien dirige y decide
acerca de las funciones, responsabilidades y actividades de la Secretaria de Gobierno y la
Secretaria de Seguridad. Segun lo anterior, surge entonces la nueva estructura de la

administracion Municipal, como se muestra a continuacion en la Figura 2:

Figura 2 Nuevo Modelo de Gerencia Publica

Nuevo modelo de gerencia publica ~
4

Alcalde Medellin
todos por la vida
—

[ Secretaria de Comunicaciones] N E—

—> [Secretaria de Evaluaciény Control]

Depto. Secretaria Secretaria -
Secretaria
Administrativo de de Servicios de Z
General
Planeacion administrativos Hacienda

Secretaria Vicealcaldia
Secretaria Vicealcaldia de CTi, Desarrollo Secretaria
de Habitat, Movilidad, Econdémico, Vicealcaldia de

Secretaria Vicealcaldia

de Educacién, Cultura, Secretaria Vicealcaldia il Secretaria Vicealcaldia

de Salud, Inclusién Gobernabilidad y

Participacién, Social y Familia Seguridad

Recreacién y Deporte

Infraestructura Internacionalizacién y Planeacion y Gestion
Sostenibilidad Alianzas Publico Territorial

~ Privadas

P A — o .1 = D

Fuente:(Gonzélez L6pez, 2015)

® Enero de 2012 a Diciembre de 2015
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La figura anterior evidencia la estructura del Municipio de Medellin, la cual fue
modificada por el Alcalde Anibal Gaviria Correa a través del decreto 0883 de 2015. A
partir de la expedicion de dicho documento se adecud la estructura administrativa de la
Alcaldia de Medellin a un modelo llamado Conglomerado Publico del Municipio de
Medellin, donde se buscdé mejorar las practicas de gestion mediante la division de la

estructura en un nivel central y uno descentralizado.

Para este caso interesa el nivel central, el cual se conforma por dependencias y
organismos municipales. Dentro de las dependencias se encuentran las secretarias, los
departamentos y las Secretarias-Vicealcaldias, siendo estas ultimas las que dirigen y
orientan los sectores de desarrollo administrativo y alcanzan los objetivos planteados por
la gerencia. Segun la Figura 1, es la Secretaria-Vicealcaldia de Gobernabilidad y
Seguridad la entidad objeto de estudio de este trabajo, institucion que cuenta con mas de
150 colaboradores (vinculados y contratistas), un Vicealcalde y un Secretario, que

brindan apoyo administrativo directo al Despacho del Alcalde.

8.1.1 Historia de la Secretaria de Seguridad:

La entidad fue creada a través del Decreto 0495 del 16 de abril de 2012, y tiene
como objetivo la planificacion, gestion, articulacién, desarrollo, implementacion y
evaluacion de todas las acciones encaminadas a fortalecer y mejorar la seguridad en el
Municipio de Medellin, mediante la ejecucion de politicas publicas y estrategias
administrativas para el ejercicio de la autoridad y el control territorial, a la vez que se
preserva la institucionalidad y el orden publico, protegiendo los derechos de los
ciudadanos y disminuyendo los indices delictivos. En su estructura administrativa, la

Secretaria de Seguridad est4 conformada por:

* Despacho de la Secretaria de Seguridad.

* Subsecretaria de Planeacion de la Seguridad.

* Subsecretaria Operativa de la Seguridad.
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(Colombia. Alcaldia de Medellin, 2015)

La direcciobn de la entidad estd encabezada por Sergio Alfonso Vargas
Colmenares, el Secretario de Seguridad. Anteriormente fue Subdirector de Planeacion de
la Secretaria de Seguridad de Medellin y se ha desempefiado en varias ocasiones como
Secretario encargado. Alli lidero el disefio de estrategias innovadoras para la seguridad en
la ciudad, que combinan acciones de inteligencia y tecnologia. También fue Comandante
de la Policia Antioquia entre 2007 y 2009, cargo en el que obtuvo altos resultados

operacionales en contra de la criminalidad.

Con mas de 30 afios de experiencia al mando de personal especializado en
seguridad ciudadana en la Policia Nacional, el alto oficial puso en marcha en Antioquia el
programa contra el micro trafico de droga “Todos Contra la Coca”. En su carrera también
destaca su designacion como agregado militar en la embajada colombiana en Estados

Unidos.

8.1.2 Las funciones de la Secretaria de Seguridad:

A. Funciones principales:

e Fortalecer y gestionar la seguridad del Municipio de Medellin.

e Disefar, dirigir y coordinar las politicas en materia de seguridad, conjuntamente
con los representantes de las Fuerza Publica, organismos de seguridad y justicia a
nivel territorial, articulado con la politica y estrategia de seguridad que formule el
Gobierno Nacional, de conformidad con la normativa que regula la materia.

e Proponer y ejecutar los planes anuales estratégicos y especificos de seguridad
municipal.

e Coadyuvar al Alcalde Municipal en la aplicacion y desarrollo de las facultades
establecidas en las leyes relacionadas con la seguridad.

e Articular, apoyar, evaluar y supervisar la intervencion de los diferentes
organismos e instituciones responsables de la seguridad en el Municipio de
Medellin.
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Apoyar a los diferentes organismos e instituciones responsables de la justicia del
Municipio de Medellin, en lo referente a seguridad y orden publico.

Coordinar con las autoridades pertinentes el servicio de establecimientos
carcelarios, asi como realizar el control y evaluacion de los convenios que celebre
el Municipio sobre este particular.

Ejercer la coordinacion de la accion municipal en materia de seguridad, para lo
cual tendra la cooperacion de la Secretaria de Gobierno y de la Empresa de
Seguridad Urbana — ESU-.

Gestionar y ejecutar los recursos destinados para la seguridad.

Promover acciones para la prevencion y disminucion del delito en la ciudad.
Ejercer la secretaria del Consejo de Seguridad y presidirlo en ausencia del Alcalde

Municipal.
(Gaviria Correa y Ramirez Lopez, Decreto 495 de 2012, 2012)

Funciones de la Subsecretaria de Planeacion de la seguridad:

Disefiar y evaluar el Plan Estratégico de Seguridad Integral del Municipio de
Medellin.

Direccionar la formulacion, ejecucion y consolidacion de las acciones de la
Secretaria para garantizar el cumplimiento de las funciones publicas.

Definir y administrar la conformacion y operacién de un sistema de informacién
de seguridad.

Direccionar y coordinar la formulacién del Plan Estratégico en Tecnologia de
Informacion y Comunicaciones para la Seguridad.

Asegurar la aplicacion e implementacion de los procesos de apoyo, evaluacion y
mejora del Sistema Integral de Gestidn en la Secretaria.

Administrar los recursos destinados para la seguridad, de conformidad con las
normas que regulan la materia.

Elaborar los informes de planeacion, gestion y administrativos que requieren las

diferentes entidades de control y dependencias de la administracion.
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e Ejecutar las decisiones adoptadas en los Consejos de Seguridad y rendir cuentas

sobre ellas.

C. Funciones de la Subsecretaria Operativa de la seguridad:

e Implementar y desarrollar, en coordinacion con la Fuerza Publica, los organismos
de seguridad y justicia, el Plan Estratégico de Seguridad Integral del Municipio de
Medellin.

e Realizar el seguimiento al desarrollo y cumplimiento de las estrategias, programas
y acciones contenidas en el Plan Estratégico de Seguridad Integral.

e Fortalecer y gestionar la seguridad del Municipio de Medellin.

e Apoyar, articular, evaluar y supervisar la intervencion de los diferentes
organismos e instituciones responsables de la seguridad del Municipio de
Medellin.

e Apoyar a los diferentes organismos e instituciones responsables de la justicia del
Municipio de Medellin, en lo referente a la seguridad.

e Gestionar y administrar los sistemas tecnoldgicos que en materia de seguridad y
justicia se requieran.

e Gestionar las acciones necesarias relacionadas con el servicio de establecimientos
carcelarios.

e Ejecutar las decisiones adoptadas en los Consejos de Seguridad y rendir cuentas
sobre ellas.

(Colombia. Alcaldia de Medellin, 2015)

8.1.3 Estructura jerarquica de la Secretaria de Seguridad:

Esta organizada como se muestra a continuacion en la Figura 3 Estructura de la
Secretaria de Seguridad, debido a que esta entidad depende de una Vicealcaldia también
hace parte de su estructura su aliado estratégico denominado Empresa para la Seguridad
Urbana — ESU, la Secretaria de Gobierno y el DAGRD. De la Secretaria de Seguridad
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como tal, se desprenden cuatro direcciones importantes y dos subsecretarias, cada una

con una seccién de agentes territoriales.

Figura 3 Estructura de la Secretaria de Seguridad

Secretaria de seguridad ~
4
todos por la vida

ESU ‘ I |

Secretaria de Secretaria de
Seguridad Gobierno

Asesoria Juridica Aaesotia Direccion técnica
Comunicaciones politica criminal

Subsecretaria de Planeacion de la
Seguridad

Subsecretaria Operativa de la
Seguridad

Gestion Territorial
21 gestores territoriales

7 analistas territoriales

Alcaldia de Medellin

Fuente: (Gonzalez Lopez, 2015)

Dentro de la Secretaria de Seguridad existen dos areas que permiten que la entidad
se diferencie y sea ejemplo a nivel nacional, pues le agregan valor a su gestion. En primer
lugar y pese a que no hace parte de la estructura, se encuentra el SIES-M (Sistema
Integrado de Emergencias y Seguridad Metropolitano), un sistema multipantalla que
ofrece una vision panordmica de la ciudad y tiene la responsabilidad de atender eventos
de seguridad y convivencia ciudadana en tiempo real, este abarca todas las lineas de
emergencia y se caracteriza por tener la mejor capacidad e instalacion tecnoldgica del

pais.

La segunda area es el SISC (Sistema de Informacion para la Seguridad y la
Convivencia), es la direccion del sistema social de informacion sobre seguridad y
convivencia en Medellin, hace seguimiento al comportamiento espaciotemporal de los
principales indicadores de seguridad y convivencia y procesa informacion sobre las
vulneraciones de la vida, la integridad fisica y sexual y el patrimonio econémico de los
ciudadanos (Medellin, Alcaldia de Medellin, 2015).
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Por otro lado, el marco estratégico de la Secretaria es la base en que se
fundamenta la direccion de su quehacer diario y su linea de accion, que se sustentan en
tres planes: El plan de Desarrollo Municipal, el Plan Integral de Seguridad y Convivencia
(PISC) y la Politica Publica de Seguridad y Convivencia. El Plan de Desarrollo es la carta
de navegacion de toda administracion, se disefia de acuerdo a los objetivos a los que
quiere apuntar el alcalde del momento, y en este caso, tiene una linea especifica para la
seguridad de la ciudad, hecho que indica la prioridad que se le da a la existencia de la
secretaria y su influencia en las decisiones del Alcalde sobre la ciudad.

En cuanto al PISC, se puede decir que abarca los pardmetros sobre los que la
entidad debe intervenir en la ciudad, pues en €l se identifican las principales
problemaéticas de la ciudad, las estrategias para afrontarlas y los componentes o acciones

a realizar en cada caso, es la direccion hacia la que la Secretaria ejecuta sus funciones.

Finalmente, la Politica Publica de Seguridad y Convivencia es un modelo que
aplica el conocimiento recogido de las problematicas en cuanto a seguridad y situaciones
sociales de los gobiernos anteriores, permitiendo priorizar las estrategias e intervenciones
que hara la entidad en la ciudad de acuerdo al aprendizaje de lo vivido, es un modelo que

se construye sobre lo construido.

8.1.4 Principios, mision, vision, principios orientadores de la funcion publica,

valores, himno, emblema y escudo:

Los principios, misién, vision, principios orientadores de la funcién publica,
valores, himno, emblema y escudo hacen parte de la identidad corporativa de la Alcaldia
de Medellin, y por ende de la Secretaria de Seguridad, sin embargo, se debe tener en
cuenta que aunque la entidad no puede tener una identidad propia, si cuenta con

principios como: Mision, articulacion y corresponsabilidad.

Principios: Legalidad democratica, transparencia, equidad regional, ética publica,
participacion, sostenibilidad, pluralismo y equidad de género.
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Mision: Fomentar en conjunto con la sociedad el desarrollo humano. Garantizar
el acceso a oportunidades y el ejercicio de los derechos fundamentales como salud y
educacidn, impulsando el crecimiento econémico en un &mbito territorial articulado e
integrado y soportado en una institucionalidad moderna efectiva y flexible. Promotor de

la construccidn de una ciudad segura, con espacios publicos modernos e incluyentes.

Vision: En el 2030 Medellin serd una ciudad cuyo principal valor es el respeto a
la vida. Tendra una sociedad incluyente, equitativa, cohesionada, educada y con solidos
valores democraticos y ética ciudadana. Econdmicamente competitiva y generadora de
rigueza colectiva. Respetuosa de la diversidad y promotora de la cultura. Con una
institucionalidad publica eficiente y transparente, garante del ejercicio de los derechos
humanos fundamentales y articulados con los actores de desarrollo. Territorialmente
integrada y abierta al mundo, ambientalmente sostenibles y con un habitat seguro y de

calidad.
Principios orientadores de la funcién publica:

e Lavida es el valor supremo, todos nuestros esfuerzos deben dirigirse a protegerla,
honrarla y valorarla; y nada puede vulnerarla sin que nos movilicemos a
defenderla.

e La equidad es un fin en toda sociedad, desde lo moral, lo politico, lo social y lo
empresarial.

e La educacion, el conocimiento y la innovacion son la base de una ciudad con
trabajo decente, productividad y competitividad.

e Un desarrollo sostenible, que respete y potencie nuestras fortalezas e identidad.

e Transparencia y buenos gobiernos que actlen y construyan bajo una cultura de
legalidad y la activa construccion de una sociedad participante, son as base

fundamental para el desarrollo democrético.

Valores: Respeto, responsabilidad, honestidad, sentido de pertenencia,

transparencia y servicio.
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Himno de Medellin: EI himno de Medellin se adoptd al himno de Antioquia, con
letra de Epifanio Mejia y musica de Gonzalo Vidal, mediante el cual y segun el Decreto
No. 151 del 20 de febrero de 2002, Articulo 10, se unificaran los ideales de la region y
sera entonado en todos los actos oficiales en los que esté presente la Alcaldia de
Medellin.

Emblema: Bandera oficiada por el Concejo de Medellin mediante Acuerdo 1 de
1973, compuesta por dos franjas longitudinales iguales: una superior blanca y la inferior

verde en el centro el Escudo de Armas de Medellin.

Escudo de Medellin: Tal y como lo aprob6 un acto de Cabildo Municipal de
marzo de 1978, el escudo de la ciudad esta en un “Fondo azul, tiene una torre de base
ancha y redonda, y un rededor adornado que termina en siete almenas. Sobre la puerta y
en medio de dos ventanillas se encuentra el Escudo de Armas, que tiene 15 casillas o
escaques, 7 azules y 8 de oro y rematado por una corona heraldica. Y en la parte superior
de la torre, a cada uno de los lados un torreoncillo adornado y en medio de ellos sobre

una nube, una imagen de Nuestra Sefiora de la Candelario y su Nifio en brazos”.
8.1.5 El aporte de la secretaria para la ciudad:

La Secretaria de Seguridad, mediante algunas campafias publicitarias ha logrado
comunicar gran parte de su identidad a la comunidad, pues en el desarrollo de estas
acciones se muestran los principales logros, que permiten finalmente que los ciudadanos
le den un reconocimiento a la entidad y evidencien su caracter reactivo y de servicio.
Estas difusiones también llegan tanto al personal interno de la entidad como a los demas
socios estratégicos, generando una percepcion sobre el esfuerzo que estéa realizando la
institucion, permitiendo que las personas conozcan el trabajo y desempefio de la misma,
creen la necesidad de compartir dichos resultados en sus redes sociales y desarrollen un
sentido de pertenencia hacia la gestion realizada. Este fendmeno interno, se debe a un
proceso de institucionalizacion que se transmite de forma amigable y llena de orgullo a

quien comparte la campafa publicitaria en su red.
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En relacion con lo anterior, en un documento de gran transcendencia para esta
investigacion, se evidencia una editorial escrita por el ex alcalde de Medellin, el sefior
Anibal Gaviria Correa, donde explica los logros obtenidos en términos de beneficios para
la ciudad y el valor de la Secretaria de Seguridad como gestor de estos, mostrando asi la

preferencia que se le da esta entidad. A continuacidn se presenta un extracto:

JUNTOS POR LA DEFENSA DE LA VIDA — EDITORIAL ALCALDE ANIBAL
GAVIRIA: Desde la Alcaldia de Medellin le apostamos con decision a la defensa de la
vida, la convivencia y la equidad. La seguridad ciudadana es prioridad de nuestro
Gobierno, por eso nuestros esfuerzos institucionales estan orientados a disminuir los
indices de delitos que pueden afectar la libertad de la ciudadania. Desde las cinco lineas
de nuestro Plan de Desarrollo tenemos una gran apuesta: hacer que todos los dias
Medellin sea una ciudad habitada por la vida y para ello esta previsto el mejoramiento de
la convivencia y la seguridad. Esto solo lo podemos lograr a través de una gestion
integral, en la medida que los ciudadanos tengan mejores oportunidades. En este sentido,
trabajamos desde la formacion ciudadana, la sostenibilidad, la equidad, el desarrollo y la
innovacion. La reduccion de homicidios en nuestra ciudad es continua desde 1991. Para
entonces, Medellin registraba 380 homicidios por cada 100 mil habitantes y hoy tiene
proyectada una tasa de 28,94 homicidios al 31 de diciembre de 2014. Asi mismo, es claro
gue la Administracion Municipal ha hecho un gran esfuerzo basado en el trabajo
articulado entre la ciudadania, la institucionalidad y la fuerza publica. Durante mas de dos
décadas el esfuerzo ha sido arduo y nunca dejaremos de buscar el objetivo de tener una
ciudad mas segura. Los datos del Sistema de Informacién para la Seguridad y
Convivencia -SISC- de la Alcaldia de Medellin indican que entre enero y septiembre de
2014 se present6 una disminucion del 30% en la comision de homicidios comparado con
el mismo periodo de 2013. En lo corrido del afio han ocurrido 527 homicidios frente a
753 del afio pasado, es decir, han sido salvadas 226 vidas. Otra cifra que constituye
avance y también reto es que hemos tenido 46 dias con CERO homicidios frente a 26 dias
en el mismo periodo de 2013 en los que se preservd la vida de nuestros ciudadanos.
Gracias al trabajo articulado de la Secretaria de Seguridad con los Organismos de
Seguridad y Justicia como la Policia Metropolitana del Valle de Aburra, el Ejército
Nacional, la Direcciéon Seccional de Fiscalias, la Fuerza Aérea Colombiana, El CTI, y

gracias a la solidaridad y apoyo de la comunidad, se lograron resultados muy positivos en
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seguridad en toda la ciudad durante 2013 y este afio seguimos concentrando nuestros
esfuerzos para atacar de manera contundente la criminalidad. Es fundamental entender
que el trabajo en equipo, la alianza por la Vida, es algo que se construye entre la
institucionalidad, la fuerza publica y la ciudadania. Juntos, apoyando, exigiendo,
denunciando, informando y actuando con fortaleza y eficiencia, lograremos que el delito
cada dia pierda campo de accion en nuestra ciudad para que se abran paso la salud, la

educacion, la vivienda, el emprendimiento y la seguridad. (Gaviria Correa, 2015)

Si bien se puede entender como una gestion politica el hecho de que el sefior
alcalde escriba un articulo exclusivo para uno de los pilares de su campafia, se sabe
también que se trata de un proceso de institucionalizacion, pues es en Gltima instancia un
discurso que goza de mucha legitimacion, que llega directamente a quienes laboran en la

entidad mencionada en este escrito.
8.1.6 Clima laboral de la Secretaria de Seguridad:

Con respecto al clima laboral de la Secretaria, se encontr6 una evaluacion rigurosa
que se realiza anualmente en todas las dependencias del Municipio de Medellin, donde
explican la metodologia, los conceptos a evaluar, la medicion y los resultados adquiridos
después de aplicar el trabajo. Se conoci6 que en la Administracion, “el clima
organizacional es un factor determinante de la cultura organizacional, y por ende, afecta
los comportamientos, valores y creencias del personal” (Ramos Gutiérrez y Lopera
Restrepo, 2014, pp. 2-3). Cabe aclarar que en la Secretaria de Seguridad, este tipo de
evaluaciones so6lo se hace teniendo en cuenta al personal vinculado, desconociendo que
dentro del clima laboral también incide el personal contratista, y mas aln en esta
secretaria donde la mayoria son contratados por prestacion de servicios. Esto pone de

relieve también las diferencias entre los dos grupos de empleados.

El objetivo de esta medicién fue evaluar en el afio 2014 la percepcion que tienen
los trabajadores vinculados de la entidad, para determinar el impacto de los planes de
intervencion que se disefiaron para mejorar la calidad de vida de los empleados y prevenir
el riesgo psicosocial, que segun se anoto en el informe, “redunda en beneficios para la

Entidad, los servidores y sus familias” (Ramos Gutiérrez y Lopera Restrepo, 2014, p. 3).
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Las variables que se tuvieron en cuenta en el documento mencionado fueron
liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion, que a su vez contemplan cuatro
subvariables con las que se promedia el resultado. Las variables que llaman mas la
atencion son reciprocidad y participacion, puesto que son las que se consideran como un
logro y un reto respectivamente. La reciprocidad entendida como la relacion de dar y
recibir entre el individuo y la organizacion, es decir, el proceso en el que el individuo y la
organizacion se vuelven parte el uno del otro se calificO como alta; mientras que la
participacién pensada como la contribucion de los diferentes individuos y grupos
formales e informales al logro del objetivo, es decir, “hacer parte de o tomar parte de” fue

baja.

Adicional a lo anterior, los resultados del analisis realizado indicaron lo

siguiente:

En comparacion con el afio pasado, la Secretaria de Seguridad tuvo un incremento
favorable en todas sus variables. La que mas se destaca es reciprocidad, teniendo un
nivel alto de aceptacion, los servidores consideran que se tiene sentido de
pertenencia, se sienten orgullosos de pertenecer a esta entidad publica que les brinda

una estabilidad laboral y econdémica.

Los servidores describen a sus jefes como lideres que escuchan y manejan una buena
comunicacién, tienden a ser asertivo, permiten e incentivan el trabajo en equipo, son
receptivos y diligentes frente a las necesidades, dan autonomia en los puestos de
trabajo pero acompafian; frente alguna dificultad se perciben inquietos por dar
soluciones y gestionar. Esta variable obtiene un nivel alto de valoracién y en
comparacion al afio anterior fue la que tuvo un incremento mas significativo de todas

las variables, lo cual demuestra que hay una mejora en los lideres de esta secretaria.

La variable de motivacién obtiene un nivel medio alto, reconocen los beneficios que
se manejan, consideran que se preocupan del bienestar de los colaboradores
propiciandoles espacios y herramientas de trabajos para desempefiar sus labores. Les

ofrecen capacitaciones enfocadas a las funciones de sus puestos de trabajo, lo cual
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permiten que se tenga un crecimiento personal y profesional, aungque en ocasiones los

encargos tienden a ser muy lentos.

La variable de participacion es méas baja, en comparacion con las otras variables, sin
desconocer que tuvo un incremento en comparacion con el afio pasado y que se
encuentra en un nivel medio de puntuacién. Los colaboradores son méas tenidos en
cuenta en los cambios que se van a realizar, manejan buenos canales de comunicacion
y la informacion es transmitida a tiempo, uno de estos canales es el correo y los

comités.

Como oportunidad de mejora esta la integracion con los comparfieros de las otras
areas, el Municipio debe de estar mas centralizado, aunque las personas que esta por
fuera de la sede principal se sienten parte de él, en muchas ocasiones no estan
enterados de las actividades e informacion que circula al interior del CAM. (Ramos

Gutiérrez y Lopera Restrepo, 2014).

Se evidencia entonces que los servidores vinculados se encuentran en la direccion
esperada acerca de algunos procesos de institucionalizacion, que han permitido crear en
ellos sentido de pertenencia, estabilidad econdmica y motivacion. Se entiende que estos
empleados identifican los beneficios y retribuciones que la institucion les brinda,
sintiéndose motivados por la estabilidad y el bienestar que se les ofrece. En este sentido y
de acuerdo con la observacion participante, los contratistas no son tan lineales a estos
procesos, debido a que no tienen una induccion y entrega de puesto al momento de
ingresar, casi que ingresan sin ningun patrén, y por ello es probable que el sentido de
pertenencia se desarrolle mas por las oportunidades de crecimiento que por otros

beneficios.

Por otro lado, la participacion es un factor que recae directamente en la
satisfaccion o autorrealizacion, puesto que a los empleados vinculados a la entidad no se
les da reconocimiento y no se les tiene en cuenta para la realizacion de actividades
coyunturales, dado que segun el documento, no se les participa de los cambios que se
realizan en la secretaria, la informacion no es entregada de manera oportuna y se sienten

aislados de la oficina central. Lo anterior no ocurre con los contratistas, al contrario, son
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ellos los que se empoderan de los procesos clave de la entidad, haciendo que su

participacion sea indispensable para llevar a cabo las actividades.

Mediante la observacion participante y algunas entrevistas, se ha podido concluir
que uno de los factores de inconformidad y ruptura entre ambos grupos es el tema de la
participacion, pues para los vinculados es defraudante que los altos directivos le
adjudiquen tareas importantes a los contratistas, teniendo la idea de que son los primeros

los que conocen de manera excepcional el funcionamiento de la entidad.

Es aqui entonces, el momento en el que se siente la tension en el clima laboral y la
lucha de poder entre vinculados y contratistas, pues el compromiso evidenciado por el
personal de contrato les permite mostrar de manera eficiente su trabajo, generar confianza

en sus jefes y volverse indispensables para la entidad.

8.2 ldentidad de la Secretaria de Seguridad desde el punto de vista de los

directivos: Identidad Corporativa

La Secretaria de Seguridad nace en el afio 2012 con la idea de atender las
necesidades en temas de seguridad de la ciudad de Medellin. Desde que se creo, ha hecho
parte de la promesa de gobierno de los alcaldes que han dirigido este territorio, debido a
que en ella se deposita la responsabilidad de satisfacer una de las necesidades mas

importantes para los habitantes.

La Secretaria de Seguridad, debido a su importante labor en la sociedad, esta en la
mirada de todos, lo que explica por qué fue indispensable crear una entidad muy bien
pensada en cuanto a estructura organizacional, recurso humano e instalaciones fisicas,

demostrando también la razon del nivel de exigencia que implican sus labores diarias.

Aca es controlar, vigilar y hacer acciones que vayan encaminadas a que se mejore el tema
de convivencia ciudadana, el hecho de ir a combatir los antivalores de la sociedad,
impone un grado de exigencia mayor a lo que tienen que hacer otras secretarias. (E#5).

Asi, por ejemplo, la entidad sobresale en la creacion del plan de desarrollo, debido

a que cada Alcalde la identifica como uno de sus pilares y ve necesario crear una linea
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especifica para la seguridad de la ciudad, asignandole a la Secretaria metas complejas que
requieren de un trabajo minucioso y responsable, asi y segun la exigencia en las labores
de la institucién, el personal que se requiere debe ser experto y con conocimientos
adicionales que permitan realizar un trabajo eficiente, razon por la que la entidad ha

preferido que gran parte de su personal sea contratista.

Por esto, se dice que la entidad adquiere nuevos matices con cada nueva
administracion, pues dependiendo de la intensidad o importancia que cada Alcalde le
quiera dar dentro de su plan de gobierno, la entidad actua, por lo que también se identifica

como una institucion reactiva ante las situaciones y la variacion del gobierno local.

Por otra parte, segun (E#1) la Secretaria de Recursos Humanos tiene como
principal objetivo que todas las entidades e instituciones del Municipio tengan los
mismos principios e identidad corporativa, no obstante, la Secretaria de Seguridad a
diferencia de otras, se desarrolla a un ritmo diferente y de alguna manera se auto dirige,

no significando esto que tenga una identidad corporativa propia.

Desde talento humano hay un esfuerzo nuestro para lograr, ojala en el mediano plazo
porgue uno sabe que esto es complejo, que no nos veamos como 22 islas donde cada uno
tiene una identidad y una cultura. No, es que la alcaldia de Medellin es una sola, o el
municipio de Medellin es uno solo, cada dependencia cumple una parte de la misién
organizacional (E#1).

Asi, aunque la entidad sigue las mismas metodologias de la administracion
central, como lo es el sistema integrado de gestion de la calidad, procede de forma
independiente en lo que tiene que ver con los temas administrativos, la priorizacion de
sus recursos, la manera de relacionarse con los organismos de seguridad y justicia y la

contratacion o realizacion de actividades con su personal.

Para ilustrar mejor lo anterior, se puede mencionar que la entidad cuenta con un
plan y una politica de seguridad propios, tecnologia de Gltima generacion, actividades de
integracion exclusivas y una gestion administrativa que le ha permitido articularse y crear

concordancia con los organismos de seguridad y justicia de la ciudad.
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En cuanto a las relaciones de poder y jerarquia de la entidad, se puede decir que
tienden a ser formales, pero a la vez confusas. Aunque la estructura jerarquica de los
directivos esté bien definida y da una idea de autoridad, la organizacion de las funciones
y delegacion real de tareas de los servidores estd basada mas bien en los conocimientos
que en los cargos, lo que implica que se generen niveles de poder subjetivos e informales,

asi como duplicidad de procesos.

Muchas veces no se sabe internamente quién hace qué, entonces ahi se repiten procesos,
otros se desgastan, otros se contradicen. (E#3)

Segun lo anterior, la delegacion y ejecucion de las prioridades administrativas
asignadas en funcion del conocimiento y la experiencia, afectan las relaciones de poder
entre los servidores publicos. A modo de ejemplo, los contratistas que son considerados
s6lo como de apoyo, en muchas ocasiones y debido a sus capacidades y calidad para
realizar las labores, son tomados en cuenta para hacer parte de procesos de alto impacto

en la entidad.

Este es el momento en que se estd montando la ruta, el plan estratégico, el
direccionamiento que le van a dar a la secretaria a través del plan integral de seguridad y
convivencia, que es a través del plan de desarrollo. Qué equipo interno de la secretaria a
nivel de vinculados esté participando? Ninguno, ni una reunién. (E#6).

Por otra parte, la percepcion de los directivos sobre la mision de la entidad se basa
en que el enfoque se ha perdido, pues la entidad se ha dirigido hacia la contratacion
publica y el cumplimiento de los requerimientos de los organismos de seguridad y
justicia, obligando a que se trabaje sobre las contingencias y se deje de lado la funcién
social, clasificando a la secretaria como una institucion dindmica y autbnoma que ejecuta

su mision y los objetivos generales de la administracién municipal de manera diferente.

Para los lideres estd muy claro que aunque los altos directivos cuentan con
experiencia sobre los temas que envuelven a la entidad, en general, se trabaja con un
modelo de gobierno improvisado, que implica que no se identifiquen las funciones de los

trabajadores, se direccione el esfuerzo de forma espontanea y no haya conocimiento sobre
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la administracion de sus empleados, lo que se refleja finalmente en la falta de

acompariamiento y desmotivacion del personal.

A raiz de todo esto, surge en evidencia que el tema de la induccién no es muy
relevante para los directivos. Segun los testimonios, este tema no hace parte de sus
prioridades administrativas debido a dos asuntos principales: en primer lugar, se entiende
que no es necesario realizarla debido a que la mayoria de su personal es contratista, y en
segundo lugar, porque se supone que el personal vinculado ya ha pasado por ese proceso

desde que inicio sus labores en la Alcaldia.

Cabe mencionar también, que las estrategias y procesos de induccion estan
conformados por dos vias de accion principales: una que proviene de la administracion
central y esta dirigida a los vinculados, y otra que le concierne a la Secretaria de

Seguridad exclusivamente y se direcciona tanto para vinculados como para contratistas.

En este sentido, existe una induccion general para todas las secretarias, realizada
por la Secretaria de Recursos Humanos y que solo aplica para los vinculados, en la cual
se les ensefia sobre lo que es el sector publico y que beneficios tienen al hacer parte de
este. Para los contratistas no existe una induccidn, pues se entiende que ya tienen todos
los conocimientos necesarios para trabajar, solo algunas veces se les entrega el puesto y

se les presenta a los demas compafieros.

Hay que mencionar ademas, que dentro de las actividades que se realizan en la
entidad, se crean espacios de socializacion en los que el Secretario le agradece
publicamente a los servidores por el esfuerzo y el trabajo realizado, refiriéndose a la
organizacion con un “nosotros”, con lo cual, se desarrolla sentido de pertenencia y

reconocimiento personal.

Para concluir, es importante mostrar cual es la percepcion de los directivos sobre
los vinculados y los contratistas, para comprender la diferencia que existe entre ambos
colaboradores desde el punto de vista de sus jefes. Dentro de lo analizado, se infiere que

los directivos saben que el personal vinculado trabaja, en general, de una forma comoda,
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tradicional y con conviccion. Los altos cargos comprenden que ellos son personas que
llevan mucho tiempo haciendo parte de la misma institucion, y que por ende adoptan una

rutina y no se preocupan por el ritmo de trabajo que exige su labor.

Lamentablemente, el concepto que se tiene del funcionario publico, es que el funcionario
publico es facilista, le molesta que le pidan mas de lo que tenga que ver con su horario y
demas. Alguna vez yo le preguntaba a un compafiero, por qué no asistia a capacitaciones,
y la respuesta que el medio fue: “es que si yo me capacito me ponen mas trabajo”,
entonces eso me daba el criterio de que era el cuento, o por ejemplo no presentarse a un
ascenso teniendo las posibilidades, dicen: “ah no, es que me dan méas responsabilidades”,
esas cosas se dan y lamentablemente es mucha la gente que tiene ese criterio (E#6).

En lo que se refiere a los contratistas, en general son identificados como personas
con ciertas especialidades y capacidades que garantizan la ejecucion de tareas. Para los
directivos la labor de estos es necesaria, pues son un apoyo tanto para los vinculados
como para la institucién en general, y al tenor de la eficiencia y la produccion, es lo Unico

que les interesa.

Los contratistas que se adquieren a través de la ESU, dependen es de la ESU, no de
Seguridad, a nosotros nos interesa es que esa entidad, independientemente de como
contrate a su equipo, nos supla, nos atienda las necesidades que requerimos para el
organismo de seguridad (E#6).

De esta manera, es el trabajo de los contratistas lo que abarca el interés de los
directivos y de la institucion, mostrando que la preocupacién por la estabilidad laboral y
el bienestar de la persona hace parte de un segundo plano, que para los directivos, no
afecta el desarrollo normal de la misién de la entidad.

Finalmente, con la intencion de dar mayor claridad a los hallazgos de la
investigacion, se muestra a continuacion en la Figura 4: Mapa categorial, donde se

explica la relacion entre las categorias y los resultados.



Figura 4: Mapa categorial

W

.l )
Influencias y
percepciones

F !

¥

e .'-. - ".
Identidad Identidad Identidad
Corporativa Individual Organizacional
r 1 4
¥ v v
® Caracteristicas o * Trascendencia Reconocimiento
stributaos de la ® Estabilidad Seguridad
secretariz de Famniliar Dar-Recibir-
seguridad. ®* Estabilidad Devalver
® Poder y Jerarquia profesional Historia Personal-

® Criticas 2l modelo
de gobierno

® Estrategias v
procesos de
institucionalizacion

* Juienes son los
vinculados

* Quienes son los
contratistas

» Referentes para
gestionar

* Reconocimiento
personal

* Formacian
personal

* Rol de los
vinculados

* Rol d= los
contratistas

* {riticaz a la
Secretaria

* Necesidad de
Autonomia

* Relacion con |z
estrategia

* Alinezcion &
institucicnalizacion

Profesional-
Organizacional
ldentificacion
temprana
Mativacian
familiar
Renuncizs
Relacion con lo
laboral
Organizaciones de
arigen
Dezzpsso
Adecuacion
Relacionss:
Paternalismo,
Desempefic

Comportamientos
de resistencia
Comportamientos
empaticos
Comportamientos
de cinisma
Inconformidades
Vision personal de
la Secretaria
Puntos de empatia

Fuente: Elaboracion propia

65

8.3 La identidad individual de los servidores de la Secretaria de Seguridad:

A lo largo del trabajo, se ha dejado claro que dentro de la Secretaria de Seguridad
existen dos grupos de trabajadores que se diferencian principalmente, por la forma en que
son contratados, los conocimientos o experiencia adquirida y el rango de edad. Por esta
razon, se hace necesario dividir este apartado en la identidad individual de los vinculados

y la identidad individual de los contratistas.
8.3.1 Identidad individual de los vinculados:

Los vinculados al Municipio de Medellin que laboran en la Secretaria de
Seguridad, se caracterizan por estar en un rango de edad que se establece a partir de los
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38 afos en adelante, y por ser personas tranquilas, con gran parte de los aspectos de su

vida desarrollados.

En su mayoria, han podido trascender en lo que a su labor o estabilidad
profesional se refiere, puesto que llevan gran parte de su vida contribuyendo con su
trabajo al sector publico, al igual, que tienen una estabilidad familiar y personal definida

porque ya han formado una familia o han decidido vivir a su gusto.

Lo anterior, es la razon por la cual se pueden describir también como personas
rutinarias e incorruptibles en cuanto a la forma de trabajar, pues llevan tanto tiempo con
un trabajo estable y realizando las mismas funciones, que siempre acttan de acuerdo a las

normas, se aferran a lo que conocen y son resistentes al cambio.

Adicionalmente, son personas cuyas aspiraciones se concentran en pasar tiempo
con la familia y aprovechar los espacios libres, pues en general, no se esmeran mucho en
tener un progreso profesional, y hasta aparentan que ese logro ya se ha alcanzado. Lo que

normalmente esperan es jubilarse para tener mas tiempo para compartir con la familia.

Lo més proximo que ya uno Ve en tres o cuatro afios, es una jubilacion donde uno pueda
ir a disfrutar con la familia'y emplear el tiempo en cosas que quiza nunca lo hizo (#15).

Los servidores publicos en general son personas adaptativas, debido a que les ha
tocado realizar todo tipo de roles y circular entre las entidades segun se les asigne, lo que
los hace individuos que trabajan de manera desmotivada, porque rara vez hacen lo que les

gusta y no pueden durar mucho tiempo en el mismo lugar y especializarse en algo.

El vinculado es un todero, lo ponen a hacer de todo aunque no tenga la competencia
ganada ni adquirida, simplemente lo ponen ahi, pienso que ahi cojea un poquito y es de
donde vienen los servidores publicos amargados, resentidos, malhumorados, que se van
anquilosando por alla en los puestos porque a veces los ponen a hacer lo que no les gusta,
y ahi es que nace toda esa desmotivacion (E#9).

Por otro lado, procesos de institucionalizacion como las inducciones dirigidas
exclusivamente para los vinculados, han logrado que estos servidores tengan un gran

sentido de pertenencia dirigido Unicamente hacia la Administracion Municipal, puesto
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que los derechos, deberes, funciones y beneficios que pueden recibir tanto a nivel laboral
como personal, no son brindados por la Secretaria de Seguridad propiamente sino por el
Municipio de Medellin, de hecho y segun el entrevistado (E#6), el pertenecer a una
entidad que estd ubicada fuera del Centro Administrativo Municipal la hace sentir

descentraliza y olvidada.

En este sentido, es claro que para los vinculados es importante hacer parte de una
organizacion que se encuentra alineada con los espacios de esparcimiento, los beneficios
orientados a la comodidad personal y la generacién de incentivos, que conllevan
finalmente a que asistan con agrado a los Illamados planeados por la Secretaria de
Recursos Humanos y encuentren una desventaja al trabajar en una entidad en la que no

pueden acceder facilmente a estos privilegios.

Hay que mencionar ademas, que los vinculados de la secretaria propiamente, han
sentido un reconocimiento y formacion personal especial dentro de la entidad, pues la
mayoria sabe que han aportado desde su rol al proceso de creacion y desarrollo de la
misma. Sin embargo, este es un asunto en el que la administracion municipal en general
ha fallado, pues al vinculado no se le reconoce todo el tiempo su trabajo ni se le dan

oportunidades relacionadas con su preparacion.

Hay falta de organizacion en la planta de personal del Municipio de Medellin, uno no
encuentra la coordinacién entre lo que el Municipio quiere que sus servidores se
capaciten y las oportunidades que se presentan (E#8).

De esta manera, los vinculados agradecen ciertas actuaciones que la
Administracion realiza en funcion de su bienestar personal, pero al mismo tiempo,
reprueban la falta de trascendencia en sus labores diarias, teniendo como una dificultad
mas, el hecho de que la secretaria no es una entidad que promueva estas oportunidades en

ellos.
8.3.2 ldentidad individual de los contratistas:

Acerca de los contratistas se puede decir que se caracterizan por ser personas con

un rango de edad entre los 23 y 32 afios, proactivas y en constante aprendizaje. A su vez,
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muchos aspectos de su vida estan en proceso de definicion, como lo es la estabilidad

familiar y profesional.

Los contratistas que pertenecen a la Secretaria de Seguridad, tienen un alto sentido
de pertenencia hacia la entidad, que esta ligado mas a un sentimiento de agradecimiento
que al resultado de procesos de institucionalizacion, lo cual se manifiesta en las
oportunidades de crecimiento y experiencia que se les ha brindado. Al respecto, algunos

comentarios evidencian lo expuesto.

Donde no estuviera aca no hubiera aprendido lo que sé en este momento y creo que he
aprendido mucho (E#11).

Conocer muchos temas de seguridad que para mi eran totalmente inusuales, el estar
compartiendo y conversando mucho con personas que estan en el tema de seguridad, eso
me ha permitido conocer los extremos y me ha permitido conocer como son estas
empresas de seguridad que maneja el estado (E#16).

Asi mismo, la transcendencia y el reconocimiento personal para estos individuos
se traducen en el aporte hecho a la entidad durante todo su progreso, para ellos el lograr
impulsar 'y organizar una institucion que estaba apenas estableciéndose
administrativamente, significa un avance en su carrera como profesionales, pues en todos

los casos el inicio represent6 un gran reto.

Aunqgue el reconocimiento personal de los contratistas dentro de la entidad sea
bueno, también es un hecho que depende en gran medida de la evaluacion de su contrato,
es decir, esta identificacion también esta ligada al hecho de que en la secretaria se les
contrata porque conocen su experiencia y trayectoria. En realidad lo que avala el
conocimiento y la calidad del trabajo de un empleado contratado por prestacion de

servicios son los resultados obtenidos de sus gestiones anteriores.

Motivo por el que se puede mencionar también, que los contratistas no tienen
estabilidad profesional, debido a que esta depende de su desempefio en la labor y cargo
que ocupen. Es por esto, que trabajan de manera dedicada y sobresaliente, se caracterizan
por ser personas proactivas, eficientes y ambiciosas, con la intencidn de permanecer en su

puesto de trabajo y lograr cierta estabilidad.
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De ahi que la condicion de autonomia de los contratistas sea también su mayor
preocupacion, pues aunque estos saben como lograr que su desempefio sea reconocido,
también saben que su puesto es inseguro, lo que los lleva a pensar que trabajar para otra

organizacion o incluso de forma independiente seria mejor.

Por altimo, es importante resaltar que generalmente el rol que desempefia el
personal contratista dentro de la entidad les permite aplicar los conocimientos adquiridos
en sus carreras profesionales, es decir, 1o que en algin momento anhelaron hacer. Esto
deriva en que la manera de trabajar de estos no esté sujeta a procesos de alineacion, sino
mas bien a un tema de motivacién, que permite que por medio de su rol de apoyo, se auto

realicen y trasciendan profesionalmente.

8.4  Percepcion de los funcionarios acerca de la identidad organizacional:
Postura critica

Atendiendo a las diferencias entre la identidad individual de cada grupo de
empleados de la Secretaria de Seguridad y segun el significado de identidad
organizacional planteado en este trabajo, es preciso dividir también el siguiente desarrollo

en cuanto a la opinién de los vinculados y los contratistas.
8.4.1 Percepcion de los vinculados acerca de la identidad organizacional:

El personal vinculado comprende que han sido favorecidos al contar con las
oportunidades laborales que han tenido desde que ingresaron al Municipio de Medellin,
pues a diferencia de los contratistas, pueden cambiar de entidad pablica en cualquier
momento sin perder la relacion con su empleador, lo que representa para ellos estabilidad
laboral y seguridad, puesto que ven a la administracion municipal como una entidad

protectora y que garantiza ciertos beneficios.

Yo veo es lo positivo, yo me veo frente a un contratista al terminar una administracion y
yo digo: Dios mio, yo tengo una gran ventaja, soy de carrera, yo no tengo que estar
estresada porque hubo un cambio de alcalde o porque el contrato se me va a acabar.
(E#15).
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Segun los testimonios, aunque la entidad les ha permitido mostrarse como
profesionales y contribuir de manera significativa al desarrollo de la misma, no siempre
se les ha tenido en cuenta para participar en los procesos de gran impacto y exigencia,
pues en relacion a las tareas y decisiones tomadas, este grupo ha manifestado un alto

grado de inconformismo.

De esta manera, dado a que los vinculados no sienten un reconocimiento de sus
capacidades por parte de los directivos de la Secretaria de Seguridad, interpretan que la
relacion de dar y recibir no es proporcional en este caso, ya que aunque reciben
beneficios y saben que su aporte es necesario, comprenden gue su labor no significa un

reto mayor para ellos o un objetivo primordial para la entidad.

Adicional a esto, los vinculados manifiestan inconformidad ante las
capacitaciones que propone su empleador durante todo el afio, pues estas actividades
versan sobre el mismo tema y en muchas ocasiones, no se les permite aprender y ejecutar

de manera eficiente trabajos basados en exigencias diferentes.

Por otra parte, pese a que los vinculados han tenido historias familiares y laborales
desiguales, comparten conceptos y experiencias como son el proceso para ingresar al
Municipio, valores sociales como la tolerancia y la estabilidad familiar como principal
motor de su trabajo. Asi, aunque algunos desde un inicio desarrollaron su vida laboral en
el sector publico y otros tuvieron la oportunidad de pertenecer a empresas privadas, todos
se han identificado con los principios y valores que hacen parte de la razén de ser de la

administracién municipal.

Asi mismo, se puede decir que estos servidores manejan sus relaciones laborales y
personales de forma muy diplomatica, pues la mayoria saben que separar los vinculos

personales de los laborales permite mantener una estabilidad en el ambiente laboral.

Yo problemas con los compafieros no tengo, con ellos me limito, no me siento a preguntar
mas para no meterme en problemas. Siempre guardo como esa distancia entre lo laboral y
la amistad. (E#12).
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Aun asi, los vinculados han tenido que renunciar a aspectos relacionados con su
forma de ser y de trabajar para poder adaptarse a las ideas propuestas por la secretaria,
pues para ellos fue muy importante acostumbrarse a nuevos roles, a ser tolerantes y
recursivos, ya que al hacer parte de una institucion que apenas iniciaba sus proyectos

significd adecuarse rapidamente y tomar decisiones a criterio propio.

Finalmente, para estos funcionarios si existe una identidad organizacional que
diferencia a cada tipo de empleado, es decir, se conservan ciertas actitudes,
interpretaciones y significados diferentes entre vinculados y contratistas, que permiten
que se identifique y diferencie cada grupo. En primer lugar, para los vinculados ambos
colaboradores difieren en cuanto a lo que tiene que ver con el nivel laboral, pues aunque
realmente tienen la misma cantidad de trabajo, los vinculados perciben que las

responsabilidades asignadas requieren mayor compromiso de su parte.

Ademas, se identifican por tener una estabilidad laboral que los diferencia de los
contratistas, ya que por ejemplo, no tiene una preocupacion constante por el cambio de
alcalde, mientras que el contratista si depende de las relaciones politicas del momento.
Adicionalmente, notan que cada grupo esta muy sectorizado, pues no hay una integracién
natural sino una barrera que se percibe en situaciones como la hora de almuerzo, las

pausas activas, las diligencias personales, entre otros.

En Gltimo lugar, los servidores del Municipio ven a los contratistas como personas
mas expresivas y tranquilas en cuanto a sus responsabilidades, porque son mas jovenes y
conocen las caracteristicas de su contrato, tienen unas aspiraciones distintas y ven el

mundo diferente.

8.4.2 Percepcion de los contratistas acerca de la identidad organizacional:

Los contratistas comprenden que cuentan con el reconocimiento de la Secretaria
de Seguridad, ya que de su trabajo depende en gran medida que los resultados de los
proyectos de la entidad se evidencien en la sociedad, pues la mayor parte de la fuerza de

trabajo de la institucién la conforma este grupo de personas. Sin embargo, la mayoria se
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identifica con que ha sido dificil alcanzar una estabilidad laboral, pues manifiestan que
las oportunidades dadas por la entidad no les garantiza poder cumplir con propositos que

no han realizado ain porque no tienen seguridad econdmica y laboral.

Mis anhelos es poder tener un futuro mas establecido por la edad que tengo, y conseguir
las cositas que no tengo hasta el momento como una casa, un carro, poder realizar viajes,
poder seguir estudiando y realizar una maestria, pero todavia no, eso es un proyecto a
futuro porque todavia por la estabilidad econdmica no se puede. (E#14)

Por ello, el reconocimiento laboral que perciben los contratistas se limita a lo que
lo reciben de la entidad a cambio de su esfuerzo, puesto que no existen otras situaciones
diferentes al pago de los honorarios, en las que se les devuelva el tiempo y trabajo

dedicado a la Secretaria.

Lo anterior también permite entender por qué los contratistas se han adecuado a
una identidad organizacional donde se actla de manera estratégica en aspectos tales
como: relacionarse de manera amable y solidaria con todos sus compafieros, conocer los
temas de los que se puede hablar en publico y los que no, vestirse formalmente cuando se

tengan reuniones, seguir las normas sobre su contrato, entre otros.

Asi mismo, es importante resaltar que el personal contratado por prestacion de
servicios se ha logrado identificar rapidamente con la razon de ser de la secretaria, pues
reconocen que al ingresar a la entidad, aprendieron el manejo de la tolerancia, la
vulnerabilidad de la sociedad, la importancia de los organismos de seguridad y justicia, la
forma de tratar a las personas del sector, entre otros.

De esto, también se puede indicar que dado a que en muchos casos la entidad que
se estudia representa la primera experiencia laboral, los contratistas se identificaron con
actitudes relacionadas con un interés constante por aprender y ver resultados rapidamente,
como una respuesta eficiente y espontanea a lo que finalmente la institucién le exigia a

este tipo de colaboradores.
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Igualmente, este personal se identifica por tener una motivacién para gestionar de
manera exitosa las ideas y objetivos que para la secretaria son importantes, ya que saben
que de su buen desempefio depende el logro de objetivos personales relacionados con
continuar con la preparacion profesional y la adquisicion de experiencia laboral, asi como
alcanzar una estabilidad familiar, pues aunque la mayoria de los contratistas de la
Secretaria de Seguridad quieran formar una familia en un futuro, algunos ya tienen

responsabilidades y familiares que asistir.

Simultdneamente, se evidencia que el planteamiento hecho por la entidad sobre la
forma de trabajo del personal contratista, ha generado que estos tengan interpretaciones
compartidas de inseguridad y miedo, puesto que para trabajar en la entidad han tenido
que renunciar a algunas actividades que significaban un momento importante o un logro

en su vida.

Renuncié a una especializacion también por temas laborales. (E#7).
A mi el trabajo me empez6 a absorber, a mi me tocan mil cosas y empecé a descuidar la
universidad, y ese es un motivo por el que no me he graduado. (E#11).

A esto, se le debe agregar también que los contratistas saben que no cuentan con
los mismos beneficios a nivel laboral que los vinculados, pues a diferencia de estos su
contrato es a corto plazo, no tienen beneficios complementarios a su pago, no pueden

cambiar de entidad facilmente, no reciben capacitaciones, entre otros.

Por otro lado, aunque los contratistas se caracterizan por tener una buena
disposicién para trabajar que les permite mantener relaciones laborales llevaderas, en
algunas ocasiones este compafierismo se dificulta, dado a que las diferencias
contractuales asi lo permiten. Esto se evidencia en la inconformidad manifestada por los
vinculados en cuanto a situaciones como los horarios que manejan los contratistas, las
actividades de integracion que realizan entre ellos, la cantidad de trabajo asignado y el
esfuerzo de los contratistas para llevarlo a cabo, circunstancias que generan un ambiente

de recelo y poco compafierismo.
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Yo veo que el vinculado siempre dice que el contratista gana mas y que como gana mas
que trabaje mas, uno va a mirar la diferencia de nivel de honorarios y de salario y es
practicamente lo mismo. (E#14).

A mi me dicen, es que ustedes siempre se van a almorzar a lugares caros... tienen como
un recelo con nosotros hasta en esas bobadas. (E#11).

Finalmente, la percepcion que tiene este grupo de la identidad organizacional de
los vinculados, se basa en que los identifican como individuos que aplican su tipo de
contrato para trabajar de una manera mas holgada, es decir, el paternalismo manejado por
la administracion municipal les permite igualar de alguna manera sus condiciones

laborales con las de los contratistas.

Hay ciertos horarios que ellos deben cumplir pero resulta que lo hacen igual como los
contratistas, ellos no tienen dos horas de almuerzo y algunos se toman todo ese tiempo.
(E#14).

Es asi como estas situaciones generan significados compartidos en los contratistas,
que se refieren a la inequidad entre ambos grupos de empleados y al desacierto que tiene

la institucion en cuanto a las pautas sobre lo que se espera de cada grupo de empleados.

8.5 Influencia de la identidad corporativa sobre la identidad individual:

A partir de las tres categorias de la identidad organizacional planteadas por
Gonzales-Miranda (2014): trascendencia, reconocimiento y seguridad, se buscara realizar
un analisis que posibilite entender el grado de influencia que tiene la identidad
corporativa sobre la identidad individual de los servidores publicos de la secretaria. Como
ya se ha venido exponiendo, el desarrollo se realizard buscando identificar ciertas
diferencias entre los vinculados y los contratistas.

La trascendencia, entendida segun el autor como la aspiracion a que los trabajos y
funciones realizadas dentro de una organizacion permanezcan a lo largo del tiempo, y
generen un reconocimiento que permita identificar la gestion de quien las realizd, es un
primer aspecto que abre la posibilidad de establecer diferencias entre los vinculados y los

contratistas.
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A partir de lo que para cada grupo de servidores significa transcender, se puede
entender como la manera de actuar y ejecutar sus funciones se relaciona con el esfuerzo
que los empleados le devuelven a la secretaria por la oportunidad de empleo que esta les
ha brindado, asi por ejemplo, los contratistas trabajan horas de méas, cumplen un horario y
buscan constantemente tareas para ejecutar, mientras que los vinculados utilizan el

tiempo laboral que se les ha definido de manera que su desempefio sea bien evaluado.

Asi mismo, segun se genere la trascendencia para cada grupo, también se
manifestara la sensacion de seguridad que sienten las personas, es decir, la creacion de un
ambiente tranquilo que les brinde estabilidad laboral y personal a los empleados, también

es diferente para cada caso.

Teniendo como base lo dicho anteriormente, se puede explicar porque para los
contratistas la trascendencia es la motivacion principal para trabajar, mientras que en el
caso de los vinculados, el motivo es la familia y el compromiso con la institucion, mas no

el interés por dejar un legado.

Ahora bien, en el caso de los vinculados la trascendencia no es un elemento que
haga parte de su identificacion ni de su interés por hacer parte de la Secretaria de
Seguridad, puesto que primero, es un grupo de personas que ya cuenta con un proceso de
institucionalizacion asimilado, y segundo, ya han logrado alcanzar esa meta a lo largo de

su desempefio laboral.

Esto explica porque su actitud hacia el trabajo no esta apoyada en la intencion de
dejar huella en la entidad, pues de hecho estos individuos ya han conseguido una imagen
personal y un agradecimiento por su labor en los diferentes momentos de su carrera
administrativa, dado que por ejemplo, el hecho de recibir encargos o trasladarse de una

dependencia a otra ya se considera un reconocimiento.

Por otro lado, el reconocimiento para los contratistas de la entidad es el medio
mediante el cual logran trascender, es decir, estas personas se identifican por evidenciar

constantemente la calidad de su trabajo y su actitud proactiva, mostrando que sus
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funciones y productos son realmente relevantes para la Secretaria y la seguridad de la

ciudad.

Desde la imagen uno puede cambiar mentalidades, puede cambiar pensamientos o puede
cambiar masas, Yy ese es mi trabajo aqui en la secretaria, lo que uno le pueda mostrar a una
persona puede cambiar la percepcion que tengan de la ciudad. (E#7).

Ese interés no solo estd fundado en asegurar la permanencia en el cargo, sino
también en una manera de probar que la alineacién con la entidad esta justificada en el
querer trascender y encontrar una respuesta positiva, que tiene que ver con la continuidad
de su contrato, el aprendizaje o experiencia adquirida y la creacion de relaciones laborales

duraderas.

De esta misma manera, también se puede ver como los contratistas se identifican
por aspirar a tener seguridad, pues debido a las condiciones de su contrato, estan sujetos a
una inestabilidad que se traduce en un ambiente de incertidumbre y temor, que esta
relacionado con la renovacién de su contrato, el pago de sus honorarios y un ambiente de

predisposicion por parte de los vinculados.

En el caso de los vinculados, no se evidencia la necesidad de estabilidad, puesto
que son personas que con su trabajo ya le han devuelto a la organizacién la oportunidad
de haberlos unido a su lista de empleados. Asi mismo, se ve que la seguridad de tener un
trabajo estable y un ambiente libre de angustias, es un elemento de identificacion que los
describe como un grupo social consolidado que no necesita del reconocimiento de la

institucién para sentirse seguro.

Es importante indicar, que aunque ninguno de los tres factores mencionados a lo
largo de este apartado sea objeto de identificacion de los vinculados, debido a que son
personas adaptadas a lo que propone la institucion, si se puede afirmar que la motivacion
que tiene este grupo para continuar trabajando y esforzandose cada dia, es el anhelo de

poder jubilarse y dedicarse a su familia.

Es el suefio que he tenido todos estos afios, para mi lo primero es la familia, mis hijos, mi
esposo, mi hogar, yo me siento autorrealizada cuando veo mi familia. (E#15).
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Segun lo anterior, se puede concluir que la influencia de la identidad corporativa

sobre la identidad individual en cada grupo es diferente, puesto que el proceso de

identificacion de los vinculados es opuesto a los significados compartidos entre los

contratistas, permitiendo que se creen dos identidades organizacionales dentro de la

misma institucion.

Finalmente, para dar mayor claridad sobre lo mencionado en este numeral, se

muestra a continuacion la tabla 7, donde se resume como es el tipo de influencia de la

identidad corporativa sobre la identidad individual de los vinculados y los contratistas,

segun las tres categorias utilizadas para este analisis.

Tabla 7: Resumen influencia de la identidad corporativa sobre la

identidad individual

Trascendencia

Reconocimiento

Seguridad

Vinculados

e Teniendo como base que
la manera de actuar y
ejecutar sus funciones se
relaciona con el esfuerzo
que los empleados le
devuelven a la secretaria
por la oportunidad de
empleo que esta les ha
brindado, los vinculados
utilizan el tiempo laboral
que se les ha definido de
manera que su desempefio
sea bien evaluado.

eEn el caso de los
vinculados, la
trascendencia radica en
bienestar para su familia 'y
un compromiso con la
institucion, mas no el
interés por dejar un
legado.

e La trascendencia no hace
parte de su identificacion
ni de su interés por hacer
parte de la Secretaria de

e La seguridad de tener un
trabajo estable y un
ambiente libre de
angustias, es un
elemento de
identificacion que los
describe como un grupo
social consolidado que
no necesita del
reconocimiento.

e Tienen un trabajo estable
que les permite tener
estabilidad por varios afos,
lo que les genera seguridad
y un ambiente tranquilo que
les brinda estabilidad
laboral y personal.

¢ No se evidencia la
necesidad de estabilidad,
puesto que son personas que
con su trabajo ya le han
devuelto a la organizacion
la oportunidad de haberlos
unido a su lista de
empleados.
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Seguridad, pues ya han
conseguido una imagen
personal y un
agradecimiento por su
labor en los diferentes
momentos de su carrera
administrativa.

Contratistas

Teniendo como base que
la manera de actuar y
ejecutar sus funciones se
relaciona con el esfuerzo
que los empleados le
devuelven a la secretaria
por la oportunidad de
empleo que esta les ha
brindado, los contratistas
trabajan horas de mas,
cumplen un horario y
buscan constantemente
tareas para ejecutar.

e Para los contratistas la

trascendencia es la
motivacion principal para
trabajar.

e El reconocimiento para
los contratistas de la
entidad es el medio
mediante el cual logran
trascender.

¢ La alineacion con la
entidad esta justificada
en el querer trascender y
encontrar una respuesta
positiva, que tiene que
ver con la continuidad
de su contrato, el
aprendizaje o
experiencia adquirida.

e Los contratistas se
identifican por aspirar a
tener seguridad, pues
debido a las condiciones de
su contrato, estan sujetos a
una inestabilidad que se
traduce en un ambiente de
incertidumbre y temor.,

8.6 A manera de reflexion final:

La Secretaria de Seguridad del Municipio de Medellin es una entidad que actla de

forma reactiva ante las demandas del gobierno y la ciudad, pues define sus politicas de

gestion y administracion de acuerdo a la prioridad que el Alcalde quiera darle en su plan

de gobierno.

Segun esto, la secretaria cuenta con unos patrones de gestion basados en la

eficiencia y el conocimiento, que exige que los colaboradores de la entidad sean personas

muy preparadas, con alta tolerancia a la presion y sensibilidad social, que conozcan la

mision de la entidad y los procesos necesarios para alcanzarla, lo que explica porque la

mayoria de su personal es contratista.
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La entidad fue creada hace cuatro afios y su constante aprendizaje le ha dado un
caracter diligente que conlleva a que prevalezcan las directrices basadas en el
conocimiento y no en el cargo, esto a su vez, propone la necesidad de contar con un
equipo multifuncional que abarque todos los conocimientos necesarios para llevar a cabo

la mision de la entidad.

El hecho de ser una secretaria nueva ha permitido que sus colaboradores
participen en su creacion y desarrollo, generando de esta manera que los contratistas
trasciendan y los vinculados aporten. Para algunos colaboradores, el crecimiento de la
entidad ha generado un gran sentido de pertenencia y ha permitido que se identifiquen

con lo propuesto por esta institucion.

Si bien se ha dejado claro que los contratistas no gozan de ciertos beneficios y
sienten constantemente inestabilidad laboral, a su vez se evidencia que son las personas
que se encuentran més alineadas a la institucion, puesto que el significado que le otorgan
a la trascendencia y al reconocimiento posibilitan que su identificacion con los patrones

de la institucidn sea mas aceptado.

En contraste, el significado que le dan los vinculados a estos dos factores es
desfavorable, pues a pesar de que conocen desde hace varios afios la administracion, para
ellos no existe un reconocimiento a su competencia, pues no se les ha hecho parte de los
grandes retos. Su alineacion se debe mas a los beneficios recibidos por una
administracion municipal paternalista que a una trascendencia o reconocimiento logrados

en la Secretaria de Seguridad.

Es asi, como se evidencia que dentro de la Secretaria de Seguridad se dan
adaptaciones y resistencias ante la identidad organizacional desarrollada por cada grupo
de colaboradores, pues aunque ambos servidores se han adaptado a las normas propuestas
por la secretaria y la administracion municipal, siguen existiendo factores como la
inestabilidad para los contratistas y la falta de reconocimiento y trascendencia para los

vinculados.
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Finalmente, la investigacion permitid deducir que aunque para la secretaria la
motivacion y el bienestar laboral de su equipo de trabajo no sean temas prioritarios, si se
tiene una influencia sobre los patrones y las conductas humanas, que son direccionadas de
manera diferente a través de la identificacion que cada grupo generd de acuerdo a los

significados compartidos.

Este trabajo ofrece las bases para investigaciones futuras sobre la fuerza laboral
del sector publico, centradas en como a través del analisis de la identidad organizacional
se puede obtener una comprension del grado de identificacion de los miembros en las
instituciones donde laboran, asi como el nivel de influencia que puede tener la identidad

corporativa de una organizacion en la identidad individual de sus colaboradores.
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Anexo 1 Tabla de Documentos

Documentos Analizados

N

de Medellin.

Formato de induccion.
Evaluaciones de desempefio.

©COoN kW

10 Boletines internos del 1 a 8.

12. Correos electrénicos en red.

Decreto-1364- Modernizacion.

1. Decreto 0495 Creacion de la secretaria de Seguridad.
Decreto 500 de 2013 Marco estratégico del Municipio

Manual de funciones de contratacion.

Plano Secretaria de Seguridad.

Presentacion Secretaria de Seguridad.

Informe clima laboral 2015 Secretaria de Seguridad.

11. Fotos participantes, eventos especiales, entre otros.

Fuente: Elaboracion Propia

Anexo 2 Tabla de Referentes Observacion Participante

Referentes para Observar

Asuntos Especificos Observados

1. Contexto

fisico  que incluye
descripciones  detalladas de las
estructuras espaciales; contexto social
en el que se describe el ambiente, las
interacciones formales e informales de
los miembros de la organizacion y el
contexto organizacional en el que se
describe la estructura y procesos de la
organizacion (Culebro Mandujano,
2014).

El lugar y el contexto
especifico de los informantes,

1.
2.
3.

'—‘“3.00.\'@.0"

Ambiente fisico

Distribucion espacial
Organizaciéon de los puestos
de trabajo.

Direccionamiento de la
comunicacion

Jerarquias

Edades

Vestimenta

Relaciones personales
Sentidos de pertenencia

O Actividades especificas de
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tratando de comprender cémo
interpretan y viven los procesos
de institucionalizacion de la
identidad corporativa.

Procesos de comunicacion en
el que se transmite la identidad
corporativa

cada funcionario.

Fuente: Elaboracion propia con base en Culebro Mandujano (2014), p. 149

Anexo 3 Protocolo de Entrevistas

Categorias

Preguntas

Personas Entrevistadas

Identidad
Corporativa

¢Podria usted explicarme, segun su percepcidn, cuales son las
caracteristicas de la Secretaria de Seguridad?

Segln su criterio y percepcion respecto de los Ultimos afios
¢qué caracteristicas considera que han permanecido y han
cambiado en la Secretaria de Seguridad respecto de otras
secretarias o dependencias donde usted ha trabajo en la
alcaldia?

Segln su criterio ;se podria decir que la Secretaria de
Seguridad busca tener una identidad propia? ¢Por qué si o por
qué no?

¢Podria decirse que la identidad organizacional de la Secretaria
de Seguridad estd muy relacionada con la identidad de la
Alcaldia?

¢Cudles son las principales dificultades que usted considera o
encuentra en la construccién de la identidad organizacional de
la Secretaria de Seguridad?

¢Qué acciones estd implementando o ha implementado la
Secretaria de Seguridad para construir una identidad propia?
Tiene algun recuerdo de acciones, actividades, comunicados,
etc. que puedan tener como finalidad establecer un ;Quiénes
somos?

¢Qué acciones toma o0 ha tomado como directivo en su
quehacer cotidiano para generar una identidad organizacional
(colectiva) en los servidores publicos?

¢Cémo participa el &rea de recursos humanos en cuanto a la
construccion de una identidad de la secretaria de seguridad?
¢Cémo es el proceso de seleccién para los servidores de la
Secretaria de Seguridad? ;Qué perfiles buscan? ;Hay
diferencias entre los servidores vinculados y los contratistas?
¢Y respecto del proceso de induccion? ;Cual es el objetivo?
¢Cuales son los aspectos mas importantes de este proceso?
¢Hay diferencias entre los servidores vinculados y los
contratistas?

En cuanto a la Secretaria de Seguridad Cuales son las
principales actividades que realizan? ;Con que finalidad? ¢Hay
diferencias entre los servidores vinculados y los contratistas en
cuanto al desarrollo de esas actividades? (participan de manera
diferente en el que-hacer cotidiano de la Secretaria?)

5 directivos de la entidad a saber:
Lider de Seleccibn y de
Capacitacién del Municipio de
Medellin, Asesora Juridica de la
Secretaria de Seguridad, Jefe de
Comunicaciones de la Secretaria de
Seguridad, Lider de Proyecto de la
Secretaria de Seguridad, Lider de
Programa y encargada del Plan de
compras de la Secretaria de
Seguridad.
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Identidad
Individual

o Cudles son sus anhelos, sus aspiraciones?

¢Qué importancia tiene su autorrealizacién?

¢Qué decisiones importantes ha tenido que tomar en su
vida?

¢Cual es el proyecto de vida que tiene?

¢(Coémo quiere o le gustaria que lo(a) recuerden?
(Reconocimiento y perdurabilidad, trascendencia)

¢ Qué aspectos personales se han desarrollado trabajando
para la Secretaria? ;Cuales no?

¢Cudl es su profesion?

¢ Qué lo llevo a elegir su profesién?

¢Cudl es la relacion entre los valores familiares y la
profesion que eligié? ¢Como se relacionan?

¢Coémo incide la profesion que usted tiene en su trabajo?
¢Qué particularidades de su profesion aportan a la
Secretaria?  (Reconocimiento y  perdurabilidad,
trascendencia y seguridad

10 Entrevistas a 5 vinculados y 5
contratistas de la Secretaria de
Seguridad.

Identidad
Organizacion
al

Qué atributos caracterizan a la entidad? ¢(Qué es la
Secretaria de Seguridad?

;Qué caracteristicas tienen los contratistas y los
vinculados?

;Qué ha tenido que hacer, a nivel personal, para
adaptarse a la Secretaria? (trascendencia y seguridad)
;Qué ha tenido que hacer, a nivel profesional, para
adaptarse a la Secretaria? (trascendencia y seguridad)
¢Ha trabajado en otra organizacién anteriormente? ¢(En
Ccudl? ¢ Por cuéanto tiempo?

¢Qué hay de la organizacion de donde usted proviene en
esta Secretaria? y, ¢en usted? Si yo le preguntara a otro
empleado (directivo) de la Secretaria, quién es usted,
¢qué me diria?

Si cambio la pregunta y digo, ¢como deberia ser?, ;qué
me contesta?

¢ Qué es lo que no podria decir de usted?

Desde que se cred la Secretaria de Seguridad, ¢Coémo
diria usted que ha sido su experiencia en el proceso de
creacion y desarrollo de la misma? Siente que ha
participado en élI? Por queé? De qué manera?
(Reconocimiento y perdurabilidad, trascendencia vy
seguridad).

10 Entrevistas a 5 vinculados y 5
contratistas de la Secretaria de
Seguridad.

Influencias,
Percepciones

Se aclara que después de obtener la informacién anterior y luego
de realizar la categorizacion y triangulacion de la misma, se
respondera a este objetivo con las siguientes preguntas:

e En qué aspectos existen diferencias?
e Qué aspectos generan empatia o identidad

Fuente: Elaboracion Propia




