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Resumen.

El Bienestar y Calidad de Vida, son un pilar esencial para conseguir una buena
gestion de las personas, esto permite determinar los ejes de accion para desplegar
estrategias que permitan observar el impacto de los incentivos en los uniformados de
Policia San de Juan de Pasto Narifio. Se realizd una revision literaria, ampliando los
conceptos clave, sobre la postura de varios autores tedricos que sefialan a los incentivos
como promotores de la eficiencia y eficacia del talento humano. Limitando la informacion
solamente a la relacionada con el estudio de forma que se obtenga la comprensién clara a
los aspectos a tomar en cuenta para alcanzar los objetivos establecidos, con una
metodologia de investigacién mixta y la aplicacion de una encuesta bajo un tipo de
muestreo no probabilistico. En los hallazgos un 68.18% presenta satisfaccion general
mientras un 32% presenta insatisfaccion con la forma como se estan distribuyendo los
incentivos; se establecid el impacto de estos evidenciando una insatisfaccién por parte de
los servidores de policia, teniendo en cuenta que el bienestar, la comunicacion y los
incentivos son aspectos que se deben fortalecer para mejorar el ambiente laboral y

garantizar en los uniformados la mejor calidad de vida.

Palabras clave: Bienestar laboral — clima laboral — calidad de vida — incentivos —Talento
Humano



Capitulo 1.
Introduccion.

La gestion del capacidad humana, nos indica que se debe propender por la salud y
bienestar, que a través de diferentes anélisis, evaluaciones se determinan estrategias que
permitan generar la unidad en la familia policial. En cuanto més bienestar se les conceda
a los funcionarios mayores seran las retribuciones a los fines y objetivos de la Institucion

en pro de su mision y vision.

El Departamento de Policia Narifio tiene claro que el recurso humano es su capital
principal, por lo cual la politica humanista fortalece a sus integrantes para ser actores
principales de la historia de la Nacion. Se espera entonces conductas propias de un
servidor pablico integro a nivel profesional y como ciudadanos, sin embargo, poco se
analiza sobre su bienestar y calidad de vida donde factores como la motivacion, la
satisfaccion del deber cumplido y la felicidad de ejercer su profesidon permiten determinar
si se estan brindando las condiciones necesarias para tal fin, a través de los mecanismos
de bonificaciones o incentivos que emplea el area de bienestar laboral.

Descripcion del contexto general del tema.

El Departamento de Narifio se encuentra conformado de forma politica y
administrativa por 64 municipios, de los cuales se desprenden corregimientos con una
cantidad de 194, 282 caserios, 210 inspecciones y 151 focos poblados. De acuerdo a la
ultima medicidn del afio 2017 se registraban 243.971 posesiones urbanos y 314.205
rurales, y una poblacion de 1.787.500, con una densidad de 3.643% del total de la

poblacién de Colombia, (Martinez, 2018).



Mediante Resolucion numero 04768 del tres (3) de diciembre de 2013 el
Departamento de Policia Narifio definio la estructura organica interna, en la cual se
establecieron funciones administrativas y operativas, de esta Gltima se establecieron
nueve (9) Distritos, 59 Estaciones, 22 Subestaciones y 6 Comandos de Atencidn
Inmediata, unidades que estan ubicadas a lo largo y ancho del Departamento de Narifio,
la unidad de policia actualmente tiene un capital humano de 2985 hombres y mujeres que
cubren el servicio de policia en el region Narifiense, garantizando la Convivencia y
Seguridad Ciudadana de los habitantes de los municipios y demés poblaciones de Narifio,

(Cubillos, 2013).

El Departamento de Narifio desde hace afios ha sufrido la violencia que aqueja al
Pais en general, presencia diferentes actores armados ilegales, narcotréfico, contrabando,
entre otros flagelos que aquejan a esta parte del territorio Colombiano, este es parte del
contexto en el cual los servidores de policia deben ejercer sus funciones, municipios
como Tumaco, Samaniego, Sotomayor, Ricaurte y Barbacoas presentan complejidad en
orden publico, de acuerdo al informe de INDEPAZ, (Posso, 2018).

Planteamiento del problema
En lo corrido del afio 2020 el Departamento de Policia Narifio ha concedido 214

permisos de cumplearios, 6 permisos por ascenso, 40 por calamidad familiar, 2084
permisos navidefio, 43 permisos de estudios, 204 permisos de media jornada laboral, 700
participantes en actividades recreo deportivas, 277 condecoraciones y distintivos, 103
permisos por equipo de alto rendimiento, 62 permisos por personajes del mes, 2152

felicitaciones, (Hurtado, 2020).



Sin embargo encontramos que a pesar de haber concedido todos estos incentivos,
los funcionarios del Departamento de Policia Narifio no estan totalmente satisfechos con
el bienestar profesional y las condiciones de calidad de vida que les proporcionan las
diferentes directrices institucionales, puesto que en la mas reciente encuesta realizada se
obtuvieron resultados como la Administracion del Talento Humano que arrojé un 86% de
satisfaccion, el item bienestar con 77% de complacencia, competencia laboral con 87%,
comunicacion 81%, incentivos 81%, liderazgo 87%, trabajo en equipo 88%, teniendo
promedio de satisfaccion del 84%, asi mismo promedio de funcionarios que responden la
encuesta 14 funcionarios, (Hurtado, 2020). Finalmente el item con menor calificacion es
el de bienestar laboral, en esto puede obedecer a la poca satisfaccion o percepcion de los
incentivos otorgados dentro de los establecidos en la normativa, otro aspecto que puede
estar dificultando el acceso a los permisos e incentivos es la falta de divulgacién, acceso a
los mismos por condiciones geograficas y falta de consideracion de los comandantes o
jefes directos.

Pregunta de investigacion.

¢Como impactan los incentivos del programa de bienestar laboral otorgados a los
funcionarios de la base de la Policia Narifio?

Objetivo general.

Establecer el impacto de los estimulos de bienestar laboral y calidad de vida
otorgados a los funcionarios de la base del Departamento de Policia Narifio.
Objetivos especificos.

Evidenciar si el plan de incentivos se elabora de una manera democratica teniendo

en cuenta la opinion y las necesidades de los funcionarios.
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Describir a través de una medicién cualitativa y cuantitativa, el clima en el trabajo

y las relaciones interpersonales en el bienestar laboral de los uniformados.

Demostrar la importancia de implementar incentivos que beneficien al funcionario

en su entorno laboral.

Justificacion.

En el entorno laboral los empleados en la Institucion de Policia se exponen a
diversas variables que cada dia tiene un nivel mas alto de exigencia buscando estar a la
altura con el deber cumplido que representa su profesion, la presion que maneja la
Institucion se transfiere a cada funcionario que igualmente debe estar en constante
capacitacion en sus conocimientos, habilidades y estrategias. Es asi, como surge la
importancia de analizar el por qué persiste la insatisfaccion en el personal ya que ante un
factor como lo es la insatisfaccion en el bienestar del funcionario interfiere en su vida
profesional, familiar y social. Teniendo repercusiones que a trazan el cumplimiento de
sus funciones quizés por baja motivacién o presion generada por el contexto del lugar
donde ejercen sus funciones, largas jornadas, la inseguridad, condiciones dignas, el

sistema de trabajo por turnos, entre otros.

Es comdn que las organizaciones utilicen incentivos adicionales con su talento
humano a fin de mejorar las condiciones en las cuales viven sus empleados, segun el
autor (Morillo, 2006). “La perspectiva desfavorable o favorable que tienen los

trabajadores sobre su empleo indicado a través del grado de relacion que existe entre las



expectativas de las personas con respecto al trabajo, las recompensas que ofrece, las

relaciones interpersonales y el estilo gerencial”.

El Departamento de Narifio a traves del manual llamado bienestar y calidad de
vida se ha buscado satisfacer al personal, sin embargo, en lo que respecta este estudio
para que se justifique su relevancia basta con indicar la posible insatisfaccion de los
funcionarios de la Institucion de Policia en Narifio, donde sus honorables familias asi
mismo se ven involucradas de una u otra forma, sin indecision, la integralidad del
bienestar incluye el bienestar en el &mbito laboral donde la finalidad es brindar aportes
que contribuyan a disposiciones constitucionales que aporten a principios generales de
calidad de vida y bienestar, bajo una normativa donde prime la satisfaccién de los que
hacen parte del Personal de Policia. Teniendo la presente investigacion utilidad para el
Departamento de Policia Nacional como para los interesados en profundizar acerca de la
importancia de los adecuados incentivos en el bienestar laboral de las organizaciones.

Capitulo 2.
Marco de referencia.
Marco conceptual.

Bienestar laboral

Calderon Hernandez 2003 define bienestar laboral como: “Aquel que establece
relacién directa entre la satisfaccion de la gente con su empleo, los resultados econémicos
de la organizacion, la satisfaccion de los clientes y las condiciones dentro para la
direccion empresarial”. Luego de establecer la forma en que se asocian bienestar laboral

y la satisfaccion del talento humano.



Las practicas en el concepto de bienestar en el trabajo se enfocaron en: “Los
programas sociales que mejoran las condiciones morales y mentales del trabajador; luego,
en proyectos orientados a cambiar las condiciones laborales o a ofertas de prestaciones
especiales que agregaran a los ingresos y condiciones sociales del trabajador” (Calderon

Hernandez, Murillo Galvis, 2003).

Clima laboral

Federico Gan Bustos (Bustos, 2012) nos dice que el clima laboral es un indicador
primordial en la vida de una empresa, el cual esta integrado por normas internas para el
funcionamiento, la ergonomia del trabajo asi como los equipos, aptitudes de los
integrantes de los equipos de trabajo, la manera de liderar por parte de los Directivos y/o
Jefes, la remuneraciones economicas percibidas, los cargos y funciones que desarrolla un
trabajador y la satisfaccion.

(Silva y Matos, 2003). El termino clima laboral indica las experiencias de los
empleados con su trabajo y el equipo que lo compone, senalando: “Una adopcion de
programas de promocién de la salud y calidad de vida, puede servir al individuo mayor
firmeza al estreés, estabilidad emocional, motivacion, eficiencia en el trabajo, mejorando

autoimagen y una mejor capacidad para relacionarse”

Calidad de vida



Juana Patlan Pérez nos dice que el bienestar en el trabajo es la necesidad de
humanizar aquellos espacios en el trabajo, hacer de los entornos laborales algo
democraticos, disefiar los puestos de trabajo con cierta autonomia y de una manera mas
ergondmica, crear condiciones de seguridad y saludables, ademas que se presenten
oportunidades para el crecimiento laboral de los empleados, siendo la calidad de vida

algo complejo, que debe ser multidemensional y también multifactorial, (Pérez, 2016).

(Silva y Matos, 2003). La calidad de vida se puede definir como “Ese factor que
beneficia a las empresas con una fuerza de trabajo mas saludable, con menor ausentismo
y rotacion, cantidad de accidentes, costo de salud asistencial, aumentando productividad,
imagen y, por ultimo, mejorando el ambiente de trabajo”

Incentivos

Por otro lado, los incentivos son los estimulos encaminados a promover las
practicas exitosas en las organizaciones, en la Policia contribuyen aumentar una
probabilidad en el futuro, entre los cuales se tienen los pecuniarios que hace referencia a
los reconocimientos econdmicos concedidos por trabajo en equipo y de manera
individual, también estan los no pecuniarios que premian esos desempefios de los
uniformados que a diario cumplen su deber, ademas los comportamientos individuales
como los que se logran con el trabajo en equipo.

Estimulos e incentivos por desempefios que logran destacar al uniformado, esto
requiere que se refuerce ese tipo de comportamientos exitosos de aquellos trabajadores

comprometidos con la Institucion, y con la prestacion del servicio de policia, distintivos



entregados a los funcionarios ejemplares, al igual que las condecoraciones que teniendo
en cuenta los requisitos establecidos por la Institucion se otorgan por méritos.
Felicitaciones publicas se dan con el proposito de reconocer los desempefios que
permitieron hacer destacar a los funcionarios en las tareas que a diario desarrollan,
(Rojas, 2016).
Talento humano

Agustin Grau sefiala que el Talento Humano son aquellas capacidades para
realizar ciertas acciones, determinadas por las aptitudes y/o habilidades que se tengan
para hacerlo, ademas del conocimiento, la experiencia que se haya logrado a lo largo de
la vida, sumado a esto una persona que sea talentosa cuenta con extraordinaria capacidad
de resolucion en situaciones imprevistas que se le presenten, la adaptacion a los cambios
que surjan, lo desconocido y lo nuevo que depare la vida en cada uno de los instantes

vividos, (Grau, 2016).

Marco teorico.

(Chiavenato, 1981) dice que la insatisfaccion en los cargos se producen por el
contexto, lo que quiere decir que el ambiente laboral, los salarios recibidos, beneficios
percibidos, el control de los compafieros y del contexto en si que encierra las

obligaciones: son componentes higiénicos insatisfacciones.
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De acuerdo a la Gestion del Talento Humano de Idalberto Chiavenato indica que
el entorno de trabajo en gran medida puede generar ciertos malestares, por lo que el
bienestar y salud de los trabajadores debe estar enmarcada en lo fisico, bienestar, mental
y claro esta en lo social. Por lo cual la mente, el cuerpo debe compenetrar con las
diferentes normas sociales, permitiendo que aquellos males, estrés y otro tipo de
afecciones emocionales no afecten la salud del trabajador, (Chiavenato, 2009).

Marco Empirico

Por medio de diferentes investigaciones realizadas, se ha evidenciado que una de
las claves para el éxito en las empresas depende de los empleados, ya que a traves de
ellos se logran los objetivos planteados por la empresa. Segun los autores Davis y
Newstrom (1993) “los seres humanos constantemente estan en la busqueda de nuevas
posibilidades de crecimiento personal, y asi mismo se encontraran satisfechos con las
actividades laborales que estan realizando ya que cuando hay un trabajador motivado

generara un buen desarrollo laboral”.

De acuerdo a la investigacion realizada por Elcira Satey en 2014, indica que uno
de los incentivos més apropiados y que genera mayor beneplacito es que la empresa se
inquiete por la familia de los trabajadores, especialmente como en los trabajos de alto
riesgo como lo es el ser Policia, para ellos es importante que existan canales para
mantener una comunicacion permanente con los familiares, esto permite que exista gran

satisfaccion y sin duda seguridad en el funcionario y de sus seres amados, (Leon, 2014).
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Durante lo investigacion se puede observar que hay un grado de satisfaccion que
en base a los resultados oscila entre el 80% y 75% de aprobacion, y segin (Vega,
Rodrigo, & Partido, 2010) la satisfaccion laboral se entiende como un factor que
determina el grado de bienestar que experimenta un individuo en su trabajo. Teniendo
en cuenta el bienestar, incentivos, trabajo en equipo y administracion del talento humano,
podemos inferir que hay una respuesta positiva en casi todos los aspectos, ya que los
incentivos del programa de bienestar laboral y calidad de vida, logran hacer que haya un

equilibrio, y este en resultados, puedan trabajar bien, porque hay una satisfaccion.

Capitulo 3.
Metodologia.
Tipo y disefio de investigacion.

En la presente investigacion que se esta adelantando se hace bajo la premisa de
ser no experimental, por el no control de las variables extrafias ni la manipulacion
deliberada de variables, ademas de ser mixta teniendo en cuenta que los resultados de la
misma seran cuantitativos y cualitativos, ademas de ser transversal puesto que la
informacidn se recolectard en un momento Unico. Por Gltimo, esta se caracteriza por ser
no correlacional ya que no se busca hacer comparaciones entre variables, (Hernandez

Sampier, 2004).

Participantes.

Se cuenta con la participacion de los funcionarios del comando central del
Departamento de Policia Narifio situado en la ciudad de Pasto, con un niumero de 22

uniformados conformado por 12 personas de género masculino y 10 mujeres, entre
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edades de 20 a 30 afios, quienes laboran en el campo administrativo y operativo. Los
criterios de inclusién antigiiedad, al menos de 10 afios. Criterios de exclusion antigtiedad
menor a 2 afios, con estudios técnicos y tecnologos.

Instrumentos de recoleccion de datos.

Por medio de una encuesta que consta de 45 items de tipo semiestructurada, con
opciones de respuesta de tipo cuantitativo (satisfactorio y/o insatisfactorio) y desde la
parte cualitativa (aspectos a mejorar escriba cuales) valorando factores que impactan
como: Satisfaccion general, incentivos, liderazgo, administracion del Talento Humano,
trabajo en equipo, bienestar, y comunicacion. En el proceso se tiene en cuenta
previamente el uso del consentimiento informado donde de forma individual cada
participante autoriza.

Estrategia del analisis de datos.

Teniendo en cuenta que la investigacion es de tipo mixto y entendiendo la
situacion actual del pais frente al COVID-19, la encuesta se aplica de forma virtual
mediante la interfaz online encuesta.com, luego mediante graficos en Excel se tabulan los
resultados cuantitativos y se analiza el item n°3 (aspectos a mejorar) desde la parte
cualitativa los cuales permitan identificar y describir las variables y como impactan en los

incentivos otorgados a los funcionarios por el programa de bienestar laboral.

Consideraciones éticas.

El cuestionario NO evalua al trabajador, sin embargo, los estudiantes de
psicologia orientadores del proceso se rigen bajo un marco ético y legal que regula este

tipo de actividades, Aplicando la Ley 1090.



13

Ademas del consentimiento informado, se dio a conocer el alcance y los objetivos
de la investigacion. Bajo las normas administrativas, técnicas y cientificas que representa
la resolucion 8430 de 1993. Donde de forma libre y auténoma elija ser participe de la

investigacion (Ministerio de salud, 8430 de 1993).

Capitulo 4.
Resultados.

A continuacion, se presentaran los resultados de manera cuantitativa como
cualitativa de la encuesta realizada a los funcionarios del comando central del
Departamento de Policia Narifio situado en la ciudad de Pasto, se develan los aspectos
que se tienen en cuenta para medir el impacto de la satisfaccion de los estimulos de
bienestar laboral y calidad de vida otorgados.

Administracion del Talento Humano

80,52%

W Encuestados M Satisfaccion

Figura 1. Resultado de la Administracion del Talento Humano

Frente a lo replicado por los 22 participantes de la encuesta, la satisfaccion que

tienen frente a como se otorgan los estimulos en los recursos humanos de la unidad de
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policia, se puede evidenciar que el 80,52% estéa satisfecho de como se administran los
recursos humanos frente a los incentivos que se otorgan mientras que practicamente el

20% restante refleja insatisfaccion.

Bienestar

70,66%

W Encuestados  ® Satisfaccién

Figura 2. Resultados medicion del bienestar laboral

En lo referente al bienestar laboral de los funcionarios de policia un 70.66%,
indican que indica que lo percibido frente a lo ofrecido por la Institucion Castrense por
parte de sus miembros no representa una calificacion satisfactoria, mientras que en
contraparte un 30% restante consideran que el bienestar no es el adecuado para las
condiciones laborales que requiere el Talento Humano.

Comunicacion

71,07%

W Encuestados M Satisfaccion

Figura 3. Resultados medicion de la comunicacion
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La comunicacion es otro factor que favorece el mantenimiento adecuado del clima
laboral, evidenciamos frente a este punto una aprobacion satisfactoria con un indice del
71.07% sin embargo, un 30% manifiestan insatisfaccion frente a la comunicacion en la
unidad Policial.

Liderazgo

80,52%

mEncuestados M Satisfaccion

Figura 4. Resultados del liderazgo

Con un resultado del 80.52% los funcionarios de policia califican este item, lo
cual nos indica que la satisfaccion frente al liderazgo de sus jefes no satisface sus
expectativas puesto que en el 20% refleja la falta de iniciativa en buscar méas estimulos
gue propendan por mejorar el bienestar de los encuestados.

Trabajo en equipo

84,09%

m Encuestados  m Satisfaccion

Figura 5. Resultados del trabajo en equipo

Son pocas las actividades que se desarrollan de manera individual en esta entidad

publica, el resultado de este item nos muestra una satisfaccion entre los funcionarios del
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84.09%; demostrando gque aun faltan estrategias para aumentar esta calificacion que sin
duda evitaria que exista insatisfaccion del 16% restante frente a los incentivos otorgados.

Incentivos

68,18%

mEncuestados W Satisfaccion

Figura 6. Resultados satisfaccion de incentivos

La satisfaccion de los incentivos que son otorgados por la parte gerencial del
comando de Policia del Departamento a sus funcionarios, tiene un 68.18% indica los
resultados mas criticos; evidenciado que los funcionarios encuestados no estan
satisfechos en un 32% con la forma de cdmo se estan distribuyendo los estimulos.

Satisfaccion general

75,84%

mEncuestados  ® Satisfaccion

Figura 7. Resultados de la satisfaccion general de los incentivos otorgados

El impacto de la satisfaccion de los incentivos de bienestar laboral y calidad de
vida otorgados arrojan un porcentaje de satisfaccion del 75.84%, resultado que integra las
anteriores calificaciones y nos indica que el impacto de los estimulos otorgados a los
funcionarios de policia para mejorar su bienestar, son muy insatisfactorios debido a que
su calificacion sobre el 100% no es la esperada y presenta un déficit del 23%.
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Finalmente en la encuesta se precisaron en el item (3) de respuesta, aspectos a
mejorar como: Jornadas de trabajo mas equitativas, reconocimiento de logros tanto
individuales como de equipo por el jefe inmediato, mas campafias de bienestar laboral en
el campo practico y brindar incentivos no solo de forma individual también al equipo de
trabajo un aumento para tiempo en familia, bonos, apoyo al crecimiento profesional, entre
otros aspectos que sin duda benefician al funcionario y su nacleo familiar.

Discusion.

A partir de los hallazgos se logra evidenciar un 70.66% de los encuestados
manifestando sentirse satisfecho frente al bienestar laboral que les ofrece la Institucion,
sin embargo, practicamente el 30% coincide con (Chiavenato, 1981) donde sefiala que las
insatisfacciones en los cargos se producen en gran parte por el contexto al cual se expone
el empleado.

En relacién a esta variable uno de los factores poco incidentes en la insatisfaccion

del bienestar laboral de la Institucion se refleja con el tipo de comunicacién brindada a
los uniformados donde un 71.07% percibe una comunicacion acertada contrastando con
los resultados de la investigacion mexiquense de autores como (Sanchez Trujillo &
Garcia Vargas, 2017) alli los factores de mayor insatisfaccion se relacionaron con la
comunicacion entre empleado-jefe involucrandose como factor de riesgo a reforzar.
Siguiendo la perspectiva, el estudio de Elcira Satey en 2014, aclara que un incentivo
apropiado es también brindar canales de comunicacion permanente con los familiares,

especialmente en trabajos de alto riesgo.
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Con respecto al clima laboral, la administracion del talento humano se hallé un
80,52% de satisfaccion, junto al trabajo en equipo gque aporta tambien al ambiente en el
que dia a dia ejercen su trabajo los funcionarios del 100% el 16% no estan satisfechos, lo
cual representa una necesidad de generar estrategias en la Institucion para mitigar el
impacto, aunque el promedio es poco basicamente no se estd cumpliendo con los
estandares de calidad que requiere el personal y coincide con lo mencionado por
(Chiavenato, 2009) “El entorno de trabajo en gran medida puede generar ciertos
malestares, por lo que la salud y bienestar de los trabajadores debe estar enmarcada en lo
fisico, bienestar, mental y claro esta en lo social”.

Por ultimo, los resultados mas criticos que integran la satisfaccion general de
los encuestados, aparte de involucrar el conocimiento de la variable de los recursos
humanos incluye a los incentivos, integrando aspectos que terminan incidiendo en la
calidad de vida del funcionario que ejerce su labor. Un 68.18% satisfecho sobre un 32%
insatisfecho permite resaltar los resultados del estudio realizado por (Sanchez Trujillo &
Garcia Vargas, 2017) donde los hallazgos para incentivos en la empresa hidalguense
concluyeron indiferente este rubro por incentivos esporadicos y sin ningun tipo de
programa fijo. Indicando que los estimulos pueden perturbar la satisfaccién en el
funcionario, es decir, son apropiados para mitigar el impacto de la insatisfaccion por
incentivos, planear la toma de disposiciones donde se tenga en cuenta a los uniformados
para las decisiones en la construccion democratica de los incentivos.

Conclusiones.
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En relacion a los objetivos planteados se concluye la calidad de vida y bienestar
de los funcionarios es primordial para alcanzar resultados exitosos en cualquier entidad
sin importar el campo en el que se desempefie, para este caso el sector publico al servicio
de la poblacién Colombiana, la Policia una Institucion del Estado Colombiano y teniendo
una labor muy complicada en el mantenimiento de las condiciones necesarias en que las
personas puedan disfrutar de sus derechos y las libertades que les otorga la Constitucion,
los incentivos internos brindados por los directores hacia sus uniformados deberan ser
acordes a la responsabilidades y metas que tiene la Institucion Castrense.

Se logro establecer el impacto que generaban los incentivos concedidos a los
uniformados, conociendo el nivel de la satisfaccidn en el que se estan los mismos, frente
a los estimulos que le son otorgados en reconocimiento a las labores que a diario realizan,
ademas de saber cuales son sus necesidades que deben ser suplidas para mejorar el
bienestar y calidad de vida, la encuesta nos evidencid que existe una insatisfaccion por
parte de los servidores de policia, teniendo en cuenta que el bienestar, la comunicacion y
los incentivos son aspectos que se deben fortalecer en pro de mejorar la vida de los
uniformados y las condiciones de trabajo , en lo referente a los estimulos que sin duda
son fundamentales para un trabajador, se establecid entonces que no estan siendo lo
suficientemente impactantes para satisfacer las necesidades que poseen los funcionarios,
lo que significa un grado de bienestar laboral que no cumple con el 100% de los
objetivos, demostrando la importancia de implementar incentivos que beneficien al

funcionario en su entorno laboral.
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Se concluye recalcando que, proporcionada el tipo de la metodologia que se
utilizo, la informacion encontrada es muy Util para establecer la relevancia de los
incentivos en una organizacion independiente de la misidn y vision que tengan, es de
entender que la elaboracion de incentivos laborales de forma democratica fusionandola
con las necesidades del talento humano beneficiara el desempefio del empleado, el clima
laboral y encaminara a las metas determinadas por la organizacion.

Limitaciones.

Al tratarse de un trabajo en grupo en el cual los integrantes no estan fisicamente
juntos, es un factor que exige mayor compromiso y responsabilidad para el desarrollo de
las actividades.

El instrumento encuesta adaptado para realizarla de forma virtual, les cost6
acoplarse en un principio a la realizacion a los trabajadores participantes bajo este medio.

Los resultados obtenidos solo corresponden a los funcionarios de policia a quienes
se entrevistd, por lo tanto se desconoce el resto de la poblacién del Departamento de
Policia Narifio.

Recomendaciones.

Con el proposito de mejora en los Incentivos de la Institucion se recomienda:
Establecer canales de comunicacién en el equipo de trabajo a fin de fortalecer la
comunicacion que incide en el clima laboral.

Fortalecer la calidad de vida con oportunidades de crecimiento laboral través de
talleres de formacion donde participen los empleados de la Institucion.

Reforzar el programa de bienestar laboral, permitiendo integrar la opinién del
talento humano en la construccion de nuevos incentivos que sea reinventados con
criterios donde el premio o bonificacion incluya a todo el equipo de trabajo para una
satisfaccion general.

Definir el esquema de beneficios teniendo en cuenta la opinion y las necesidades
del talento humano donde el resultado no sea lo Gnico importante y ademas involucre un

aumento de tiempo en familia.
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Elaborar y realizar una evaluacién trimestral del desempefio de los colaboradores

y el cumplimento de la Institucion a los incentivos fijados al talento humano.
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Anexos.
Consentimiento informado

Le presentamos la informacion que nos parece importante para ayudarles a decidir =1
gusta o no ser participe de la encuesta, en su calidad de participante

Investigadores Responsables

Anabely Benavides Digz, Daniela Lopez Quintana, Hayder Avture Duran Arévalo, Jecsy
Sdnchez Galindez y Jessica Tatiana Tovar Cortes

A través de esta investizacion se busca aplicar una encuesta de 43 items] con la interfaz
online encuesta com donde se analizara como impactan los ncentivos el bienestar laboral
la calidad de vida de los uniformados de la Institucicn. Con la informacion que se recoja
s¢ pretende demostrar la importancia de implementar meentivos gue beneficien al
funcionario en su entorno laboral describiendo a través de una medicion cualitativa y
cuantitativa, el clima laboral v relaciones mterpersonzles en el bienestar laboral de los
uniformados.

Te invitamos participar, debido a que consideramos de relevancia de la investizacion en la
Institucion v las demas organizaciones. Debe saber que quien participa de la encuesta
semiestructurada, lo hace de maners voluntariz v su idemtidad queda bajo laz
confidencialidad de loz responsables, Asimismo, e necesario menclonar, que la
participacion, no Implica ningin riesgo v que cualquier persona que no guiera participar
queda en hibertad de retirarse en cualquer momento No debe senfirse obligada 2 responder
31 no 3e siente comoda respondiendo la misma.

Es importante que comprenda que las respuestas que nos entreguen en el desarrollo se
tabularan en graficas en Excel s embargo ese consolidado de porcentajes seran
confidenciales.

Solicitames que en concreto autoricen su participacion en Una encuesta que se realizara via
virtual de domde se dervan definiciones v conclusiones.

De 1gual forma, agradecemos el tiempo dedicado. Para antorizar la participacion, firmo a
confinuacion.

HOMEBEES APELLIDOS

FIRM A Fecha-
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ENCUESTA

Ciudad: Hora: Fecha:
Nombres y Apellidos

Tipo identificacion No
Género Edad Etnia

Profesion Tiempo

Escolaridad Ambito Laboral

Estado civil Hijos

Pienso que los canales de comunicacién que se
1 utilizaron en el dlitimo afio en mi dependencia fueron
efectivos.

Pienso que los incentivos dados por mi unidad han sido

2 otorgados de manera oportuna.
3 Creo que las jornadas de trabajo no son equitativas

Creo que, las instalaciones fisicas del lugar donde he
4 trabajado, han tenido las condiciones y servicios
basicos para un buen desempefio laboral.

Creo que las funciones que he cumplido en mi unidad

5 A "
corresponden al cargo que he tenido asignado
6 Considero que los muebles y enseres de la unidad han

sido adecuados para la prestacién del servicio.

Creo que he contado con los elementos (uniformes,
7 armamento, radio, vehiculos, computadores, papeleria)
necesarios para prestar adecuadamente el servicio.

Antes de recibir un cargo/empleo he recibido el
8 entrenamiento al cargo de acuerdo a lo establecido a la
norma

En el ditimo afio mi unidad ha dado a conocer los
9 convenios establecidos (recreacién, educacion, turismo,
salud, etc.) entre la Institucion y otras entidades.

Considero que en mi unidad el otorgamiento de los
incentivos se ha hecho de forma publica

Pienso que en el Ultimo afio en mi equipo de trabajo las
11 responsabilidades de los integrantes estuvieron
distribuidas de forma equitativa

En el ditimo afio mi unidad ha dado a conocer la
12 informacién respecto a los servicios y programas de
salud que me ofrece la Policia Nacional.
Pienso que en mi unidad los incentivos han sido
13 otorgados a los funcionarios que han logrado
desempefios sobresalientes.

Considero que la forma de actuar de mi jefe inmediato
14 ha sido coherente con los lineamientos brindados por la
Institucion.

Considero que este Udltimo afio en la unidad donde
laboro la comunicacién interna ha facilitado el trabajo

10

15 colaborativo y articulado entre las diferentes
dependencias.
16 Considero que mi evaluacion de desempefio ha

reflejado mi nivel de desempefio laboral.

Creo que en el dtimo afio mi unidad genero
17 mecanismos para que el personal expresara
inguietudes y sugerencias.
Pienso que en el dltimo afio en mi unidad se logré que
18 me identificara con las labores que desarrollé mi equipo
de trabajo

Pienso que he recibido retroalimentaciéon clara por

19 parte de mis superiores acerca del trabajo realizado.
20 Pienso que en el ditimo afio mi jefe inmediato lider6é y

participé en las iniciativas del grupo de trabajo.
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