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[bookmark: _Toc285535799][bookmark: _Toc410627893][bookmark: _Toc9501965][bookmark: _Toc55169730]Resumen

[bookmark: _Hlk76498704]La calidad de vida es un factor primordial dentro de las organizaciones ya que se pasa mucho tiempo en ella, por este motivo es indispensable para el trabajador sentirse cómodo en su organización, por lo que es importante contar con un buen clima laboral dentro. Objetivo: Conocer los componentes de riesgo que afectan la calidad de vida laboral de los funcionarios de la Policía Nacional del grupo Elite en Medellín, Antioquia. Método: es una investigación descriptiva, de tipo cuantitativo en donde se implementará una encuesta de identificación de factores que pueden generar mínimos niveles de calidad de vida, comprendida por 74 preguntas estructuradas en la escala Likert con un nivel 5 máximo de satisfacción. 
Palabras claves: Factores de riesgo, Calidad de vida laboral, funcionarios, policía Nacional. 
	
[bookmark: _Toc69517179][bookmark: _Toc72522234]Capítulo 1.
Introducción

[bookmark: _Toc69517180][bookmark: _Toc72522235]Descripción del contexto general del problema 
Cuando nos referimos a las entidades públicas, como lo es los agentes de policía, se evidencia la calidad de vida regular que tienen algunos, razón por la cual dejan sus trabajos por otros oficios. Es importante contar con un servicio policial eficaz y saludable que sea un factor de estabilidad para el país, que se sientan bien en su trabajo y realicen sus funciones de buena manera.
 Actualmente, se considera que las grandes corporaciones crean inconformidades en sus trabajadores, y los agentes de la policía nacional muestran agotamiento en varios grupos y fuerzas especiales debido a las altas cargas de trabajo y una serie de incentivos no otorgados por la policía. En donde este se convierte en un gran desafío que enfrenta el establecimiento y ha llevado a la insatisfacción laboral. En lo anterior se encuentran varios factores ocupacionales que son perjudiciales para la salud de un individuo y que se relacionan notablemente con factores psicosociales, que son la causa de la motivación del estrés: Directo en el trabajo, conflictos interpersonales en el trabajo sobrecargado. Donde hay muchos roles. (Meneses, Feldman y Chacón Puignau 1999).
Debido a lo anterior, es preciso decir que el problema del bienestar laboral surgió a finales del siglo XIX, donde los teóricos que gerenciaban las organizaciones se perturbaron por complacer a los trabajadores, en donde en su momento se ligó a aspectos religiosos y morales de los empresarios: “como los industriales habían logrado riqueza y posición mediante el trabajo de otros, estaban moralmente obligados a asumir sus responsabilidades, no sólo frente a la economía, sino frente al bienestar individual y colectivo de sus empleados” (Barley y Kunda, 1992, p. 142), buscaron la implementación de eventos sociales, para ayudar al condicionamiento moral y mental del trabajador , modificando así las condiciones de su trabajo. (Murillo, G. S. M., Calderón, H. G., & Torres, N. K. Y. (2006).
En el contexto nacional y según la investigación realizada por Gómez María, (2010), indica el valor que representa a las empresas cuando trabajan por la calidad de vida laboral, por el cual, al ser motivados se comprometerán con la calidad empresarial. Es fundamental la calidad de vida del empleado en el área de bienestar laboral, desde un punto de vista local, pues al contar con una buena investigación realizada se podrá evidenciar la necesidad de ejecutar un plan de bienestar laboral dentro esta empresa y comprobar que en un ambiente agradable y sano se podrá lograr optimizar las necesidades y cumplir con los objetivos esperados.
Se encontró según un informe de la ICPD, que un 75 % de los integrantes de la Policía Nacional suelen estar sometidos a labores inherentes a su cargo, en donde tienen altas cargas laborales y además reciben una baja valoración por parte de la institución en cuanto a las capacidades y reconocimiento de las respectivas funciones desempeñadas, así como detrimento en la calidad de vida. Debido a lo anterior se evidencian cifras de (ICPD, 2019) que indican que en Santander se presentan los índices más altos de insatisfacción laboral en la Policía Nacional con un 78%, seguido Cundinamarca con un 76%, así mismo Atlántico con un 72%, Antioquia con un 58% y Tolima con un 46%. (Torres, C, 2019).
Planteamiento del problema
Es preciso mencionar, que actualmente las organizaciones reconocen la importancia de que los empleados cuenten con una buena calidad de vida, esto con el fin de que se tenga mejor productividad y lograr el éxito de los procesos. Debido a la búsqueda de la buena eficiencia de los empleados, las organizaciones han estado en la implementación o ejecución de acciones de mejora que permitan que sus empleados tengan beneficios, y así satisfacerlos y garantizar la lealtad hacia la empresa. Por este motivo es importante que se implementen estrategias centradas a mejorar el bienestar laboral de los trabajadores de la Policía Nacional.
[bookmark: _Toc57763948][bookmark: _Toc69517181][bookmark: _Toc72522236]Debido a las cifras del estudio de la (OMS,2020) se indican índices progresivos y en constante aumento que reflejan funcionarios desmotivados, siendo desafortunado para las obligaciones que tienen los funcionarios de la policía con la ciudadanía en la medida en que trabajan insatisfechos, desmotivados y cansados.  (Malluk,2018). Por tal motivo es importante identificar los elementos que están generando disminución en la calidad de vida de los empleados de la policía Nacional y que por medio de la investigación se pueda realizar un acompañamiento.

[bookmark: _Toc69517182][bookmark: _Toc72522237]Pregunta de investigación.
¿Qué factores de riesgo afectan la calidad de vida laboral de los funcionarios de la Policía nacional del grupo Elite en Medellín, Antioquia?
[bookmark: _Toc69517183][bookmark: _Toc72522238]Objetivo general.
[bookmark: _Toc69517184][bookmark: _Toc72522239]Identificar los factores de riesgo que pueden llegar afectar la calidad de vida laboral de los funcionarios de la Policía Nacional del grupo Elite en Medellín, Antioquia.
 Objetivos específicos.
1. [bookmark: _Toc57763953][bookmark: _Toc69517185][bookmark: _Toc72522240][bookmark: _Toc69517187][bookmark: _Toc72522242][bookmark: _Toc72522241][bookmark: _Toc69517186]Encontrar los factores que afectan el clima laboral mediante la aplicación de una encuesta que pueden generar bajos niveles de calidad de vida, comprendida por 74 preguntas estructuradas en la escala Likert con un nivel 5 máximo de satisfacción.
2. Descubrir el manejo del clima organizacional donde se logre identificar si es necesario fortalecer, mantener, adecuar o modificar las estrategias que emplean actualmente para lograr una calidad de vida laboral adecuada y el bienestar idóneo para cada funcionario.
3. Determinar cuales son las funciones que generan más deserción en los funcionarios de la policía nacional. 
Justificación.
Iglesias y Sánchez (2015), consideran que la característica de calidad de vida es entendida como un estado de satisfacción generalizado (…).  En el cual se aprecian aspectos objetivos y objetivos que generan una sensación de bienestar social, psicológico o físico, lo cual incluye aspectos tales como, intimidad, seguridad percibida, productividad y expresión emocional. Referencian aspectos objetivos a las relaciones con el entorno social, la comunidad y el entorno físico, así como el bienestar material. (Ardila, 2003; p. 63).
La investigación debe abordarse de esta manera, de hecho a los empleados que les afectan la calidad de vida y está insatisfechos con su trabajo son observados con diferentes manifestaciones en su desempeño laboral tal como estrés en el trabajo, reducción de la productividad y resistencia al cambio laboral. Además, los empleados que solo están esperando una mejor oferta laboral para renunciar corren el riesgo de perder su talento y conocimiento porque no están trabajando para la empresa. A partir de estos parámetros, se desprende que un entorno laboral insatisfecho puede disminuir la competitividad y por tanto, conducir a peores situaciones de crisis.
La tasa de desempleo de Colombia muestra los peores índices desde finales de la década de 1990 en 4.444 hasta que la cifra de un solo dígito en 2011 fue de 4.444, mostrando una tendencia baja, principalmente en la segunda mitad del año. De hecho, según lo notificado por la Oficina Nacional de Estadísticas (DANE) en noviembre de 2014, la tasa de desempleo fue de un 7,7%, “14 años con las tasas de empleo más bajas y altas en 14 años” (DANE 2014). Este comportamiento no es uniforme en ciudades principales. “La tasa de desempleo bajó a 16 de 23 ciudades y ocupó el primer lugar en 11 de ciudades” (DANE 2014). Asimismo se observa que la tasa de desempleo en unas 4.444 ciudades es menor que en Bogotá y en un 60% de los casos se evidencio una calidad de vida deficiente. 
Se hace relevante conocer los factores de riesgo, debido a que en la Policía Nacional existe la necesidad de enfrentar el clima organizacional como una estrategia que incrementa la calidad de vida laboral y el bienestar, ya que el personal debe exponerse no solo a compartir con sus compañeros de trabajo, sino también con personal externo (la comunidad). Por ende, el clima organizacional y el buen trato dentro de la institución debe de ser una característica principal para la estabilidad emocional de los policías; de igual forma realizando la revisión bibliográfica se pudo establecer que este tipo de estudios son limitados y poco profundizados por tal razón en este proceso académico se pretende dar respuesta a ¿Qué situaciones de riesgo afectan la calidad de vida laboral de los funcionarios de la Policía nacional del grupo Elite en Medellín, Antioquia? Con base en la información recopilada se busca dejar bases claras para orientar a los órganos policiales frente al adecuado manejo del ambiente organizacional y que a partir de esto se puedan identificar si se hace necesario fortalecer, mantener, adecuar o modificar las estrategias que emplean actualmente para alcanzar una calidad de vida laboral adecuada y el bienestar idóneo para cada funcionario. 

[bookmark: _Toc57763955][bookmark: _Toc72522243]Capítulo 2.
Marco de referencia.

Este apartado esta constituido por un sub marco que contiene el marco de referencia, donde en el inicio se encuentra el marco conceptual, y es el encargado de exponer los conceptos de las palabras claves de la investigación y en donde se respalda por diferentes autores que presentan perspectivas de estas variables. A demás, se muestra el marco teórico la descripción de las teorías asociadas a calidad de vida y se aborda la parte sustancial de Gohisalo, y para concluir se encuentra el marco empírico, cuenta con todos los hallazgos más importantes evidenciados en los artículos de investigación consultados. 
[bookmark: _Toc9501966][bookmark: _Toc55169731][bookmark: _Toc57763956][bookmark: _Toc72522244]Marco conceptual.
[bookmark: _Toc9501968][bookmark: _Toc55169732]La calidad de vida laboral hace referencia según (Sirgy, Efraty, Siegel y Lee, 2001). “La calidad de la vida laboral es la satisfacción del empleado con una variedad de necesidades a través de recursos, actividades y resultados derivados de la participación en el lugar de trabajo” (Kristen et al., 2006, p.141).  En consecuencia, la definición de calidad de vida laboral hace referencia al gusto del trabajador en las diversas tareas que debe desempeñar. La calidad de vida aborda las preocupaciones sobre el bienestar y la salud de todos los trabajadores, permite realizar sus funciones de manera óptima y logra una moderación entre la vida y el trabajo, tanto en lo personal como en lo laboral. 
Los factores de riesgo incluyen los peligros en el lugar de trabajo, los cuales son condiciones que existen en el lugar de trabajo y, si no se eliminan, pueden provocar accidentes y enfermedades profesionales. Siempre tienen probabilidades y consecuencias que son letales para el empleado y que influyen sustancialmente en su desempeño laboral. 
Los funcionarios policiales son empleados públicos y del estado que ejercen funciones de hacer cumplir la ley y preservar el orden en el territorio nacional, están ligados bajo el principio de Dios y Patria para cumplir a cabalidad sus funciones de proteger y preservar los derechos fundamentales de los ciudadanos. 
Marco teórico.
Surgen diversas de teorías  en lo relacionado a la calidad de vida laboral, donde se aborda la constitución del cuestionario CVTGOHISALO que se basa en la lógica de las categorías propuestas por el neopositivismo como medida de validez y objetividad, también la hipótesis motivacional de Maslow para determinar su validez. Y un resultado completamente identificable en el trabajo conduciendo a la definición de calidad de vida laboral CVL. Según como lo refiere Iñaki de Miguel, la representación del currículum de un empleado debe verse como una especificación de la idea más general de un currículum, pero cómo los aspectos y procesos definitorios de una organización afectan el comportamiento. Entre otros aspectos relevantes, como sus expectativas y actitudes, su compromiso o efectividad (de la Rosa et al. 2001).
En consecuencia, Albert propuso una teoría de la comparación temporal de calidad de vida la cual instaura que los sujetos pueden comparar en diferentes momentos. Es decir, los individuos pueden comparar sus propias explicaciones con sus concepciones pasadas o futuras. Si bien se puede expresar una gran variabilidad en términos de criterios de valoración, un mismo autor es específico en la valoración del sujeto, considerando la necesidad de dar continuidad al tiempo que se establece y mantiene la identidad de un individuo en el tiempo. Como se sugirió anteriormente, uno puede usarlo como base para el tiempo de un sujeto u otra medida que se pueda comparar con él mismo o con otro. 
No obstante, los resultados comparativos de esta teoría de la calidad de vida, también, pueden estar mediados por una interpretación compleja del modelo de discriminación por contraste de Buunk y Ybema (1997). En consecuencia, en el proceso de comparación social, los individuos no solo pueden comparar, sino también identificar objetos con cualquier persona. Para estos autores, el grado de distinción o similitud lo proporciona la proximidad o al pensar en un modelo comparativo como ejemplo de la propia función o expectativas futuras al evaluar la funcionalidad actual. Por tanto, también se determina el contraste. La diferencia y la distancia al objeto detectado.
[bookmark: _Toc9501970][bookmark: _Toc55169733]
[bookmark: _Toc57763958][bookmark: _Toc72522246]Marco Empírico.
[bookmark: _Toc9501972][bookmark: _Toc55169734][bookmark: _Toc57763959][bookmark: _Toc72522247]Se encontró un estudio de (García, Forero & Aponte, 2016) donde se abarca las oposiciones individuales que tiene un rol importante en la experiencia del empleado policial en relación a la calidad de vida debido a altos niveles de estrés, ya cuentan con situaciones particulares determinado como lo es: expectativas, experiencias pasadas, actitudes, aptitudes y sus propios sentimientos.  Pudiendo arrojar un resultado de desequilibrio de equilibrio y esto desencadena una calidad de vida en detrimento y que va directo a ocasionar un bajo bienestar laboral en el colaborador. 
Otro de los estudios evidenciados por (Cirera, Aparecida, Rueda, Ferraz, 2016) aborda la calidad de vida originada por la desmotivación laboral permite determinar cuatro aspectos que reúnen un acumulado de dimensiones que explican las demandas del trabajo, que hace referencia a las exigencias que algunas labores imponen al individuo, emocionales, de carga a nivel mental, manejo sobre su trabajo, cuantitativo. Teniendo como posibilidad intervenir y definir en distintos aspecto que tienen que ver con la realización de su trabajo, como conocimiento del rol, liderazgo y capacitación son las relaciones sociales que establecen los cargos superiores y sus colaboradores, donde su recompensa es la retribución a la que el empleado accede a cambio de la realización de sus labores. 
La investigación realizada por (Marín, Medina & Dorila, 2017) donde se establece la correlación entre motivación y calidad de vida laboral, Según Herzberg, los componentes motivacionales están ligados a la persona. En consideración, estos componentes solo muestran la necesidad de aumentar esfuerzos y transformar habilidades buscando una disminución en la cadencia de desmotivación. Se encontró en esta investigación que el nivel de estimulación laboral es bajo. Evidenciando el estado de la calidad de vida laboral no es acorde con los elementos necesarios para preservar el empleado todas sus áreas de desarrollo estables y que se establezca acorde con lo que necesita el empleado. 
En consecuencia, se denota que la labor policial ha sido reconocida como una profesión específicamente estresante donde se evidencia un detrimento generalizado de la calidad de vida y según lo indica en su estudio investigativo (Crank & Caldero, 1991; Violanty & Aron, 1994, citados por Kenan Gül, 2018). Aspectos contrarios del trabajo como el fastidio, la falta de respeto por parte de la sociedad, la excesiva documentación, el contacto con individuos desafiantes, los traslados, los escenarios impetuosos y la jerarquización burocrática de la Policía, son los factores que mayor impacto tienen los policías. Por ende, se derivan cierta sintomatología como el ausentismo, deteioris en la salud a niven físico y psicosomático, esto como consecuencia de estos generadores de estrés.
De esta manera es como se han enfocado investigaciones sobre salud mental en trabajadores de la policía y militares, como la investigación de (Blanco-Álvarez & Thoen, 2017), realizaron un estudio que hablaba del estrés laboral en Policías penitenciarios de Costa Rica, en donde identificaron que el estrés laboral en esta muestra, corresponde directamente con factores como la ansiedad y la depresión, pero aún sin identificación de Bornout (síndrome del trabajador quemado), además tampoco se identificaron diferencias estadísticamente significativas entre hombres y mujeres. Este estudio permite identificar que el estrés laboral se relaciona directamente con sintomatología de alteración del estado de ánimo y conductas ansiógenas tanto en hombres como en mujeres generando un bajo bienestar laboral en el funcionario. 
Cabe destacar dos investigaciones con similitudes en trabajadores de la policía de (Bruges, Lopez, Socarras, 2018) y el estudio de Working conditions impacting quality of work life. De (Buelvas, Trespalacios, Amaya,2015) quienes indican que los vinculados a la escuela de investigación criminal (ESINC), cuyo objetivo fue evaluar el estado de salud de los policías frente a las órdenes impartidas por superiores, permitió identificar que estas órdenes, al impartirse y percibirse de manera negativa, afectan importantemente el estado de salud de los policías, pues manifiestan somatizaciones, notifican menos vitalidad, así como la sensación de fatiga y agotamiento físico, cansancio, bajo estado de ánimo y tristeza; adicional a esto, el estudio permite identificar que la intensidad de estos síntomas aumentan en los trabajadores que consideran son expuestos a trabajo excesivo y que empiezan a padecer una disminución en todas las áreas que involucran su calidad de vida laboral y el bienestar del empelado se ve directamente afectado por estas

[bookmark: _Toc285535806][bookmark: _Toc410627901]Capítulo 3.
Metodología.
[bookmark: _Toc9501973][bookmark: _Toc55169735][bookmark: _Toc57763960][bookmark: _Toc72522248]Tipo y diseño de investigación.
[bookmark: _Toc9501974][bookmark: _Toc55169736][bookmark: _Toc57763961][bookmark: _Toc72522249]Esta indagación es realizada de acuerdo con los métodos de investigación cuantitativa este se basa en recolectar datos numéricos y analizarlos. Este método es adecuado para identificar elementos y relacionados con toda la población más grande para predecir. Este instrumento se realiza con el uso de herramientas matemáticas y estadísticas y con el fin de cuantificar el problema de investigación. 
La investigación cuantitativa puede ayudar a la mejora continua de productos y servicios, tomando de esta manera decisiones exactas e informadas que ayuden a conseguir los objetivos establecidos. Es importante destacar que se orienta a describir la actual problemática del estudio, buscando conocer los factores de riesgo que influyen en la calidad de vida y bienestar laboral de los funcionarios de la Policía nacional del grupo Elite en Medellín, Antioquia.
Se trata de un diseño puramente descriptivo que intenta describir características importantes de la persona, grupo, comunidad u otro fenómeno analizado (Dankhe 1986), y en este caso se centra en la relación de factores de riesgo que afectan la calidad de vida de los miembros de la Policía Nacional. Sin embargo, se encarga de medir y evaluar varias dimensiones laterales o componentes de uno o más fenómenos en estudio.

Participantes.
Se realizó la investigación con participación de 10 empleados activos de la Policía Nacional, donde se establecieron diferentes preguntas orientadas a indagar en la calidad de vida. Con edades promedio de 22 a 50 años, miembros de la Policía Nacional, con mínimo 3 años en la institución, residentes de la ciudad de Medellín, Antioquia y pertenecientes al grupo especial Elite. 
Criterios de inclusión: los colaboradores del cuestionario deben ser funcionarios activos de la Policía Nacional, su edad debe ser entre 22 a 50 años, con mínimo 3 años en la institución, residentes de la ciudad de Medellín, Antioquia y pertenecientes al grupo especial Elite.  
Criterios de Exclusión: las personas que no son encuestadas tienen una edad menor a los 22 años o mayor a los 50 años, son de otra ciudad diferente a Medellín, Antioquia que no sean miembros activos del grupo especial Elite y que sus condiciones psiquiátricas o medicas no se lo permitan. 
[bookmark: _Toc9501975][bookmark: _Toc55169737][bookmark: _Toc57763962][bookmark: _Toc72522250]Instrumentos de recolección de datos.
El método utilizado para la encuesta fue el cuestionario directo (Hernández y Sampieri, 2015), que es el instrumento más utilizado para la recolección de datos. “Un cuestionario que consta de una serie de preguntas sobre una o más variables de medida” (p.3). Las preguntas establecidas pueden ser preguntas abiertas o cerradas, estructuradas o semiestructuradas. Las preguntas completadas tienen distintos tipos de respuesta.
Se realizó un tipo de cuestionario para los empleados activos de la Policía Nacional, el cual cuenta con preguntas enfocadas en el área de calidad de vida, para poder identificar los factores que pueden influir negativamente en estas. 
El el cuestionario se elaboró contando con el instrumento para medir calidad de vida en el trabajo – CVT-MOSSF-” de Kind et al. (2016), está conformado por 74 ítems, que se valoran en una escala likert, donde 5 es la puntuación máxima. Este permite evaluar las dimensiones laborales, dando a conocer las percepciones de calidad de vida laboral en los funcionarios del grupo especial Elite de Medellín, Antioquia. 
[bookmark: _Toc9501976][bookmark: _Toc55169738]Las preguntas son 74 y se abordan 7 variables donde se tienen en cuenta: 1. Soporte institucional para el trabajo 2. Seguridad en el trabajo 3. Integración al puesto de trabajo 4. Satisfacción por el trabajo 5. Bienestar logrado a través del trabajo 6. Desarrollo personal del trabajador 7. Administración del tiempo libre.


Estrategia del análisis de datos.
[bookmark: _Toc9501977][bookmark: _Toc55169739][bookmark: _Toc57763963][bookmark: _Toc72522251]El programa de análisis de datos se realiza a través de formularios de Google Forms en el correo electrónico de Gmail. Primero se creó la encuesta de evaluación– CVT-MOSSF y se compartió el enlace que permitieran a los empleados del grupo élite acceder y registrar sus percepciones. Por lo tanto, la agregación de información se realiza con las opciones de respuesta, luego de tener las respuestas de los participantes se registran las estadísticas y la creación de gráficos en el programa Excel. Finalmente, Word y sus herramientas gráficas se utilizan para agregar los resultados y generar un análisis cuantitativo de esas respuestas. 

Consideraciones éticas.
En este proyecto se incluyó el consentimiento firmado de los participantes, referidos desde el artículo 36. En consecuencia, se aborda toda información recopilada por un psicólogo en el ejercicio de la profesión, con declaraciones expresas del cliente, datos psicológicos descriptivos u obligaciones y confidencialidad de los expertos. Esto solo se puede abordar con el consentimiento expreso de los pacientes y declarando que es con fines educativos el abordaje de la investigación y la recopilación de datos. Los leyes están establecidos en la Resolución 8430 de 1993, “Se establecen normas científicas, técnicas y administrativas para la investigación en salud y se otorga consentimiento informado” y Ley 1090 de Ética y Bioética y Otras Disposiciones de 2006. Sin embargo, se explicó a los participantes el propósito de la información recopilada y se les pidió que respondieran el cuestionario desde la buena fe de cada participante. 
[bookmark: _Toc9501978][bookmark: _Toc57435353][bookmark: _Toc57529638][bookmark: _Toc57563641]Capítulo 4.
Resultados.

Como hallazgos encontrados finalmente se logró encontrar los elementos de riesgo que afectan la calidad de vida laboral de los funcionarios de la Policía Nacional del grupo Elite en Medellín, Antioquia, mediante la escala aplicada donde se evidenciaron respuestas relacionadas con las variables de estudio como lo son: 1. Soporte institucional para el trabajo 2. Seguridad en el trabajo 3. Integración al puesto de trabajo 4. Satisfacción por el trabajo 5. Bienestar logrado a través del trabajo 6. Desarrollo personal del trabajador 7. Administración del tiempo libre.
En consecuencia, se graficarán los siguientes resultados: 
1. Soporte institucional para el trabajo.
 
                                       Tabla1. Fuente: elaboración propia
	Subescala
	N° Participantes
	%

	1
	2
	20%

	2
	8
	80%

	3
	0
	0%

	4
	0
	0%

	5
	 0
	0%

	Total
	
	100%
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Grafico 1. Soporte institucional para el trabajo. 

En las preguntas indicadas en la categoría de soporte institucional para el trabajo, se conoció en una escala de 1 a 5 (Donde 1 es muy insatisfecho y 5 demasiado satisfecho), que dos de los participantes, lo cual equivale 20% se encuentran muy insatisfechos con esta dimensión, seguido de un 80% de los participantes manifiestan sentirse insatisfechos por el soporte institucional para el trabajo, teniendo en cuenta que las preguntas que componen esta variable tuvieron este promedio de resultados, entre las que encontramos: supervisión del trabajo, el trato de los superiores-jefes, la retroalimentación en cuanto a la evaluación de trabajo, esfuerzos de eficiencia laboral y libertad de opinión. 
2. Seguridad en el trabajo.
 
                                       Tabla 2. Fuente: elaboración propia
	Subescala
	N° Participantes
	%

	1
	0
	0%

	2
	9
	90%

	3
	1
	10%

	4
	0
	0%

	5
	 0
	0%

	Total
	
	100%
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Grafico 2. Seguridad en el trabajo. 

En las preguntas indicadas en la categoría de seguridad en el trabajo, se conoció en una escala de 1 a 5 (Donde 1 es muy insatisfecho y 5 demasiado satisfecho), donde 9 de los participantes, lo cual equivale 90% se encuentran muy insatisfechos con esta dimensión, seguido de un 10% de los participantes manifiestan sentirse medianamente satisfechos con la seguridad en el trabajo, teniendo en cuenta que las preguntas que componen esta variable tuvieron este promedio de resultados, entre las que encontramos: satisfacción por las formas en que están diseñados los procedimientos de trabajo, satisfacción por la remuneración salarial, por las condiciones físicas, capacitación que recibe de la empresa.  
3. Integración al puesto de trabajo.
 
                                       Tabla 3. Fuente: elaboración propia
	Subescala
	N° Participantes
	%

	1
	1
	10%

	2
	7
	70%

	3
	2
	20%

	4
	0
	0%

	5
	 0
	0%

	Total
	
	100%
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Grafico 3. Integración al puesto de trabajo. 

En las preguntas indicadas en la categoría de integración al puesto de trabajo, se conoció en una escala de 1 a 5 (Donde 1 es muy insatisfecho y 5 demasiado satisfecho), donde 1 de los participantes, lo cual equivale 10% se encuentran muy insatisfechos con esta dimensión, seguido de un 70% de los participantes manifiestan sentirse insatisfechos con la integración al puesto de trabajo y 2 de los participantes que es un 20% se encuentran medianamente satisfechos con esta variable. De esta manera, teniendo en cuenta que las preguntas que componen esta variable tuvieron este promedio de resultados, entre las que encontramos: grado de satisfacción que tengo con mis compañeros de trabajo, la frecuencia con la cual respetan en la empresa los derechos laborales y mecanismos para desarrollar logros y metas a largo plazo.   
4. Satisfacción por el trabajo.
 
                                       Tabla 4. Fuente: elaboración propia
	Subescala
	N° Participantes
	%

	1
	1
	10%

	2
	9
	90%

	3
	0
	0%

	4
	0
	0%

	5
	 0
	0%

	Total
	
	100%
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Grafico 4. Satisfacción por el trabajo. 

En las preguntas indicadas en la categoría de satisfacción por el trabajo, se conoció en una escala de 1 a 5 (Donde 1 es muy insatisfecho y 5 demasiado satisfecho), donde 1 de los participantes, lo cual equivale 10% se encuentran muy insatisfechos con esta dimensión, seguido de un 90% de los participantes manifiestan sentirse insatisfechos con la satisfacción por el trabajo. De esta manera, teniendo en cuenta que las preguntas que componen esta variable tuvieron este promedio de resultados, entre las que encontramos: respecto a la forma de contratación en la cual se encuentra en este momento, la satisfacción por trabajar con la empresa, las funciones que desempeña en la empresa, el gusto por el uso que hace en este trabajo de habilidades y potencialidades, el reconocimiento que se recibe por otras personas, el gusto ante las funciones como profesional en el trabajo. 
5. Bienestar alcanzado a través del trabajo.
 
                                       Tabla 5. Fuente: elaboración propia
	Subescala
	N° Participantes
	%

	1
	3
	30%

	2
	7
	70%

	3
	0
	0%

	4
	0
	0%

	5
	 0
	0%

	Total
	
	100%


                                
[image: ]
Gráfico 5. Bienestar logrado atraves del trabajo. 

En las preguntas indicadas en la categoría bienestar logrado atraves del trabajo, se conoció en una escala de 1 a 5 (Donde 1 es muy insatisfecho y 5 demasiado satisfecho), donde 3 de los participantes, lo cual equivale 30% se encuentran muy insatisfechos con esta dimensión, seguido de un 70% de los participantes manifiestan sentirse insatisfechos con el bienestar logrado atraves del trabajo. De esta manera, teniendo en cuenta que las preguntas que componen esta variable tuvieron este promedio de resultados, entre las que encontramos: con respecto a la calidad de los servicios básicos en la vivienda, como se percibe si el trabajo logrado es útil para la empresa, si el trabajo permite acceder a la cantidad y calidad de alimentos y el compromiso hacia el logro de objetivos. 
6. Desarrollo personal del trabajador. 
 
                                       Tabla 6. Fuente: elaboración propia
	Subescala
	N° Participantes
	%

	1
	1
	10%

	2
	9
	90%

	3
	0
	0%

	4
	0
	0%

	5
	 0
	0%

	Total
	
	100%
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Grafico 6. Desarrollo personal del trabajador.  

En las preguntas indicadas en la categoría de desarrollo personal del trabajador, se conoció en una escala de 1 a 5 (Donde 1 es muy insatisfecho y 5 demasiado satisfecho), donde 1 de los participantes, lo cual equivale 10% se encuentran muy insatisfechos con esta dimensión, seguido de un 90% de los participantes manifiestan sentirse insatisfechos con el desarrollo personal del trabajador. De esta manera, teniendo en cuenta que las preguntas que componen esta variable tuvieron este promedio de resultados, entre las que encontramos: los logros personales alcanzados en la empresa son satisfactorios, descubrir las potencialidades en este trabajo, el trabajo ha dado la posibilidad para guardar la integridad de las capacidades mentales, sociales y físicas.
7. Administración del tiempo libre. 
 
                                       Tabla 7. Fuente: elaboración propia
	Subescala
	N° Participantes
	%

	1
	0
	0%

	2
	10
	100%

	3
	0
	0%

	4
	0
	0%

	5
	 0
	0%

	Total
	
	100%
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Grafico 7. administración del tiempo libre.   

En las preguntas indicadas en la categoría de administración del tiempo libre, se conoció en una escala de 1 a 5 (Donde 1 es muy insatisfecho y 5 demasiado satisfecho), donde 10 de los participantes, lo cual equivale 100% se encuentran muy insatisfechos con esta dimensión. De esta manera, teniendo en cuenta que las preguntas que componen esta variable tuvieron este promedio de resultados, entre las que encontramos: el trabajo me da la posibilidad de realizar actividades que planeo para cuando estoy fuera del horario laboral y las actividades laborales permiten incluir en el cuidado de mi familia (padres, hermanos,  hijos, y/u otros).
Discusión
El análisis del proyecto contribuye a la formación laboral teniendo en cuenta que  se estudia el bienestar y la calidad de vida del trabajador, se determina que la insatisfacción laboral es la razón principal de la renuncia de los trabajadores motivado por lo pagos injustos y no equitativos así como las inadecuadas condiciones de trabajo y clima laboral.
De las investigaciones abordadas se encontró, que también es motivo de renuncia las largas y extensas jornadas laborales, no poseer un horario definido así como el poco tiempo para compartir en familia o realizar varias actividades del día a día; No se tiene en cuenta cual es la verdadera causa que empuja a un empleado a abandonar o renunciar a su puesto de trabajo,  factores que deben ser la principal preocupación para un departamento de recursos humanos, estos casos casi siempre indican que existe una insatisfacción bien sea laboral, económica o personal que pueda  estar afectando la calidad de vida de los trabajadores.
De igual forma, la baja probabilidad de crecer profesionalmente influye sustancialmente en la calidad de vida; es importante resaltar que los empleados deben contar con las condiciones necesarias en sus puestos de trabajos y las herramientas para desarrollar un buen trabajo, así como es transcendental resaltar que la paz mental de los trabajadores y los problemas de salud son significativos en la calidad de vida laboral. Teniendo en cuenta lo anterior, se entiende la pertinencia de abordar los bajos niveles de la calidad de vida de los trabajadores para cualquier organización pública; se puede resaltar que la desmotivación de un trabajador se debe a que se siente insatisfecho por los trabajos innecesarios, injustos y no equivalentes, lo cual puede provocar una mayor rotación del personal.
Con lo anterior podemos evidenciar que los factores socio-económicos, son grandes variables que afectan la rotación de los empleados dentro de las organizaciones, debido a que las personas buscan siempre sentirse cómodas y satisfechas tanto en lo laboral como en lo personal; el factor económico también es fundamental para satisfacer las principales necesidades y estabilidad laboral. 
Conclusiones
Se conoce que, como consecuencia de la baja calidad de vida, producto del exceso de trabajo y la relación directa que tienen con un bajo clima laboral, los funcionarios de la Policía Nacional del grupo Elite han sufrido estrés y ansiedad, manifestando dificultades para dar un balance de la vida laboral y personal. Policía Nacional del grupo Elite en Medellín, Antioquia. se evidenciaron altos índices de insatisfacción en los funcionarios, los cual genera baja calidad de vida, permitiendo conocer los factores de riesgo que afectan la calidad de vida laboral como lo son: ausente seguridad en el trabajo, bajo soporte institucional para el trabajo, una poca integración al puesto de trabajo, un mínimo bienestar logrado a través del trabajo, baja satisfacción por el trabajo escaso desarrollo personal del trabajador y mala administración del tiempo libre. 

Limitaciones
En el proceso investigativo surgieron diversas limitaciones inicialmente orientadas a loa falta de tiempo de los participantes del estudio, así como los parámetros que pone la institución policial para que los miembros activos puedan brindar información, inicialmente enviar un correo que tarda en ser contestado en donde aprueban el ingreso al comando de policía y el desarrollo de la escala, seguido a esto ponerse de acuerdo con cada participante en sus tiempos para que pueda firmar el consentimiento.
Se establece no aplicar el instrumento antes de que los participantes firmen por completo el consentimiento, algunos no firmaron, sino que solo colocaron su nombre y la filial institucional y cuando se les pidió completar la firma ya no estaban interesados en continuar con el proceso y denotaban no tener más tiempo, por lo cual se debe solicitar desde un inicio todo el diligenciamiento de consentimientos para no perder tiempo y así poder desarrollar el proceso investigativo como se tiene estipulado y de una forma apropiada. 
Recomendaciones.
Para desarrollar el proceso de abordaje de intervención se recomienda que se realice con tiempo de antelación, debido a que los integrantes policiales tienen el tiempo muy limitado, es por esto que se debe solicitar permisos con 4 meses de anticipación al área administrativa del comando.
Se indica que para una próxima ocasión de aplicación de instrumentos se pueda desarrollar de manera presencial en la oficina de los uniformados, ya que vía link es poco confiable ya que existían datos que se compartían entre los participantes y se perdía la validez y confiabilidad de la escala. Se precisa para una próxima ocasión que los participantes tengan un espacio ventilado, iluminado y con tiempo de descanso para poder desarrollar la escala de una manera adecuada y pertinente, protegiendo así los resultados encontrados para asegurar la efectividad de las respuestas y del instrumento.
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Anexos
Anexo 1. Cuestionario calidad de vida laboral 
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Link del cuestionario: 
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScLQJUw8GmemFxJTep5ZY8s16lzJXEX3VPs_19k5w_TkJ2gCw/viewform?usp=sf_link 
APLICACIÓN: La aplicación de dicho cuestionario se llevará a cabo por parte de los y las investigadores del Politécnico Gran Colombiano.









Anexo 2. Consentimiento informado

INFORMACIÓN Y DECLARACIÓN DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PRÁTICA II INVESTIGATIVA PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL

Título del estudio: ____________________________________________

Investigadores: _______________________________________________
                           _______________________________________________
                           _______________________________________________
                           _______________________________________________

Objetivo del Plan de Mejora:
A usted se le está invitando a participar en este estudio por ser empleado de la empresa ________________________. El objetivo general de el Plan de Mejora es __________________________________________________________________________________________________________________________________________________.
Posibles beneficios 
Tal vez usted no obtenga ningún beneficio directo de este estudio, la información obtenida de este trabajo académico podrá́ beneficiar a esta empresa, debido a que en un futuro podrá tener en cuenta los resultados obtenidos. 
Posibles riesgos 
Para efectos de este estudio se encuentra categorizado en un plan de mejora sin riesgo ya que en este no se realizará ninguna intervencion o modificación intencionada de las variables biológicas, fisiológicas, psicológicas o sociales de los individuos que participan en el estudio. 
Participación voluntaria / Retiro del estudio 
Su participación en este estudio es totalmente voluntaria. Usted puede negarse a seguir participando en este estudio en cualquier momento. Su decisión no afectará en modo alguno la continuidad de este proceso académico. 

Declaración de Consentimiento Informado
Fecha: ___________________
Yo ___________________________________________ identificado con C.C. _____________ manifiesto que he leído las declaraciones y demás información detallada en esta declaración de consentimiento y he sido informado (a) sobre el plan de mejora que están realizando los practicantes de Psicología de la Institución Universitaria Politécnico Grancolombiano, denominada “_______________________________________________________________________________________________________________________________”, y autorizo mi participación en esta, aportando los datos que sean necesarios para el estudio. He sido informado (a) que este plan de mejora no representa ningún riesgo para mi integridad y además dicha información respetará su privacidad; se me han dado amplias oportunidades de formular preguntas y que todas las preguntas que he formulado han sido respondidas o explicadas en forma satisfactoria. Entiendo que las entrevistas, talleres, ejercicios, entre otros, pueden ser grabados en video o en audio o registrados fotográficamente. Acepto que se haga uso de citas textuales de forma anónima. Todos los espacios en blanco o frases por completar han sido llenados y todos los puntos en los que no estoy de acuerdo han sido marcados antes de firmar este consentimiento.  

FIRMA: ________________________
NOMBRE: _____________________
C.C.: _________________________




Anexo 3. Consentimientos informados firmados.
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‘conservar I ntegridad de mis capacidades fisicas mentales y sociaes.
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ADMINISTRACION DE TIEMPO LIERE.

O opesnt
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Mitrabsjo me permite cumplr con las actividades que planeo para cuando estoy
fuera del horario de trabiio.
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[¢] [¢] [¢] [¢] [¢]

Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mifami (hjos.
pades, hermanos, y otros)
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Google Formularios
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NFORMACION Y DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
PRATICA I INVESTIGATIVA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
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Declaracidn de Consentimieato Informado,

Fecha: 1t Tigigo)

Y0 Diaes Munn dentificado con
C.C. 1029899 ona_manifiesto que he lido las declaraciones y dems
informscion detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado () sobre ol plan de mejora que estin realizando los practicantes de
Psicologia de la Institcién Universisaria Politéenico. Grancolombian,
denominada

"y autorizo mi pariipacion en ests, sporando los daios que sean
necesarios para ¢l estudio. H i ste plan de mejora no

ido informado (2) que
representa ningin riesgo para mi integridad y ademis dicha informacién
respetard su pr

explicadas e forma. satsfa Enieado que las
ejercicios, entre otros, pusden ser grabadas en video o en audio o registradas

lenados y todos los pun
antes de firmar este consentiniento.

oo Dhghe

NOMBRE: 1929 490,912
cc:_Dicnelam
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fesha: 201kg0 2021

Yo _Yeus olou O identificado con
ce i ‘manifiesto que he leido Las declaraciones y demis

informacion detallada en este declaracin de consentimiento ¥ he sido
informado (2) sobre el plan de mejora que estin realizando los practicantes de
Psicologia de la Institucion Universitaria_ Politécnico. Grancolombiano,

denominada.

T sworizo mi panicipacion en esta, aportando los datos que sean
‘necesarios para ¢l estudio, He sido informado (2) qus este plan de mejora a0
representa ningin riesgo para mi integridad y ademis dicha informacion
e han dado ampliss oportunidades
alads e

su privacidad e

explicadas en forma satisfactona. Entiendo que las enirevisias, tall

ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video 0 en audio o regisiradas

anénima. Todos los aspacios e blancs o frases por coi
lenados y todos los puntos ea los que 1o estoy de acuerdo han
antes de firnmar este consentimiento,

FIRMA: ’\_)m%
NOMBRE: Yoy Qaschna ),

cC: \hauaamy)
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: 1305 hoa)
Yo _Hilgn Odty Odt2 identificado con

C.C2AUN L3 manifiesto que he leido las declaraciones y demds
informacion detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado (a) sobre el plan de mejora que estin realizando los practicanes de
Psicologia de la Instiuicion Usiversitaia. Politéenico  Grancolombiano,

denominada

Ty aworizo mi paricipacion en esta, sporando los datos que sean
necesarios para ¢l estudio. He sido informado (2) que este plan de mejore no.
sepresenta ningin rissgo para mi integridad y ademds dicha informacion
su privasidad;

an dado ampl

explicadas en forma. s

ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o en audio o registradas

toria. Eniiendo que las entrevistas, talleres,

= blanco o frases por o
lenados y toc: 2 1os que oo estoy de acuerdo han sido mare
antes de firmar estz consentimmiento,

s Yoo N

NOMBRE: T2\%0n 4%

[N TNE 5





image22.tmp
Declaracién de Consentimient Informado

Fecha: IBitea 200
Yo _Nbeno lopee odg idensificado con

€.C. 140260 120 manifiesto que he leido las declaraciones ¥ demas
informacion. detallada en csta declaracion de consentimiento y he sido
informado (2) sobre ¢l plan de mejora que estan realizando [os practicantes de
Psicologia de la Instinucion Universitaria Politécnico. Grancolombizno,
denominada

¥ suworizo mi panticipacion en esta, aporando los datos que sean
Recesarios para ¢l estudio, He sido informado (2) que este plan de mejora no
representa ningin riesgo para mi integridad y ademis dicha informacicn
respetard su privasidad; ce me ban dado amplis op:

xplicadas en forma satisfecior.
ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o en audio o registradas

sci0: en blanco o frases por

lenados y todos los puntos en (03 qt de acurdo ban sido marcados

antes de firmar este consentimiento.

FIRMA #euo Q?j

NOMBRE'_Alloenes \ck

coo_lio2sa.no
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Declaracion de Consentimiento Informado,

Fesha: (3 T 2011

Yo _Angelo Lendon identificado con.
€.C. 10053 220 manifiesto que he leido las declaraciones y demds

informacién detallada en esta declaracion e consentimiento y he sido
informado (2) sobre ¢l plan de mejora que estin realizando los practicantes de
Psicologia de la Instiucion Universitaria Politécnico Grancolombiano,

denominada

T autorizo mi paricipacion @n ests, aportando los datos que sean
ecesarios para ¢l estudia, He sido informado (3) que este plan de mejora oo
representa ningin fiesgo pars mi integridad y ademds dicha informacion
cidad se me han dado ampliss idades de formuler

licadas en forma satsfactoria. Entieado que las enicevistas, talleres,

ejercicios, enire oiros, pueden ser grabadas en video 0 en audio o registradas

haga vso de
- blanco o frases por
s en fos quz o estoy de ac

ansnima. Todos fos
lienados y todos los pun
antes de firmar este consentimiento.

FIRMA F}n;l\o ﬁw oo

NOMBRE: pngelo_Lerghon

ce sosm2m0
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Declaraciin de Consentimiento Informado.
Fecha: 37-05°2021

Yo Corlos Manvicio Gevree identificado con
C.C. 93 6bb. 531 _manifiesto que he leido las declaraciones y demés

informacitn detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado (2) sobre el plan de mejora que estin realizand los practcantes de
Picologiz de la Insttucion Universiaria Politécnico Grancolombiano,

denominads

",y autorizo mi participacion en esta, aportando los datos que sean
Recesarios para el estudio. He sido informado (2) que este plan de mejora no
representa ningin rissgo para mi integridad y adems dicha informacidn

privacidad; e me han dado 2 a2 formuier

fos sspacios en blanco o frases
lienados y todos los puntos en Los que no estoy de acuerdo han sido marcado

de firmar este consentimiento.

i
gt V],
=N
NOMBRE: _Cawlon Phaovicio Gukiewet:

C.C:_BA 663, IH
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Declaracion de Consentimiento Informado

Fecha: |G -DY- 201

Yo Lustian Camlo oo Twvers idenificado con
C.C. 41054 235 manifiesto que he ledo las declaraciones y demés
informacién detllada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado (2)sore el plan de mejora que st reslizando los practcantes de
Picologia de la Insivwcién Universiaria Politéenico. Grancolombiano,
denominada

7y autorizo mi panicipacion en esta, sportando los datos e seen
‘eassarios para e estudio, He sido infomado (z) que ste plan de asiora a0
representa ningin riesgo para mi integridad y ademis dicha i
dad; se me han dado amplias o
ereguctss que be

explicadas en forma ssdisfactoris. Entieado
ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas &n video 0 en auio o regisiradas

e se haga uso form:

ansaima. Todos los sspacio

blanco o frases por compl
0 estoy de acuerdo han si

lenados y todos los puntos <a |
antes de firmar este consentimiento,

(e S Vo

NOMBRE: _(vistion Comilo Roto Liveve

CC:_ttogu s
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Declaracién de Consentimiento Informado

Fecha: _ia Mago 2020

Yo taa Amada Pedas idensificado con
C.C. 47920205, manifieso que he eido as declaraiones y demds

informacion detallads cn csa decleracién deconsentimiento ¥ he sido
nformado (2) sobre o plan de mejora que estin ralizando o prscticantes de
Psicologia de la Instincién Universtaria Politénico Grancolombiano,

denominada

Ty aorizo mi paicipacion e esta, aportando los datos que sean
Tecasarios para ¢l estudio, He sids informado (3) que este plan de
representa ningin risseo pare mi integridad y ademés dicha informacion
2 privacidad; se me han dado amplias opor

preguntas

“xplicadas e forma sstisfactoria. Eniieado que las enievistas, talleres,

ejercicios, entre otros, pueden ser grabadas en video o en aucio o regisirads

Todss los =
lenados y todos los puntcs en las que o estoy de acuerdo han sido mareados
antes de firmar este consentimiento.

FRMA_\me ety Bodos
NOMBRE 47,931,208

e Juon Moty fodos
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Declaracion de Consentimiento Informado.

Fecha: 200 flgyo

Yo Sl ORn ideatificado con
€C. 1032 ux0 19 - manifiesto que he leido las declaraciones y demds
informacion detallada en esta declaracion de consentimiento y he sido
informado () sobre el plan de mejora que estén realizanda los practicantes de
Psicologia de 2 Instiucion Universitaria Politécnico Grancolombiana,
denominads

"'y autorizo mi paticipacién en esta, aporiando los datos que sean
esarios para ol estudio. He sido informado (2) que este plan de mejora no
reprasenta ningin riesgo para mi integridad y ademis dicha informacion
4 su privacidad; idades a2 formuler

xplicadas en forma satsactons. Eniieado que las entrevistas, tale

ejescicios, entre otros, pueden ser grabadas en video 0 en audio o registradas

ansnima. Todos 1os esps

en blancs o frases por somplstar han sid

lienados y todos los puntos =n fos quz o estoy de acuerdo han sido marcads

antes de firmar st consentimieno.

FIRMA: @' b

NOMBRE: fiue 0t
€C: 10 pod





