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ALCANZAR DESEMPENOS EXITOSOS QUE
IMPACTEN POSITIVAMENTE EN LA CALIDAD DEL

SERVICIO POLICIAL
OSCAR EDUARDO CHUNA RIVERA, Universidad Militar Nueva Granada

RESUMEN

En el presente documento se presenta la investigacion realizada a una parte de la poblacion policial,
especificamente al personal que presta sus servicios en vigilancia, con los cual se busca medir el grado de
satisfaccion de este personal frente al sistema de estimulos con que cuenta la Policia Nacional, a través de
las variables de calidad y pertenencia, comunicacion y accesibilidad al sistema. La Direccion de Talento
Humano ha liderado y enfocado la capacidad institucional en diferentes frentes de accion con el objetivo
de difundir, aplicar, evaluar y ajustar todos los procesos y procedimientos relacionados con la gestion
humana desde el direccionamiento, articulacion, operacionalizacion y el apalancamiento en forma
trasversal de la comunicacion interna institucional, capacitacion e investigacion, soporte tecnoldgico y
evaluacion y mejora.

Con la aplicacion de la encuesta se pretende conocer si con las actividades propias de los programas y
estrategias del Sistema de estimulos se esta impactando positivamente en la calidad del servicio policial.

El Modelo de Gestion Humana Fundamentado en Competencias desarrolla los procesos correspondientes
al bienestar social e incentivos orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral del servidor publico, mejoren su calidad de vida e incrementen sus niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion con el servicio que presta en la institucién.

PALABRAS CLAVE: Poblacién policial, estimulos, comunicacion, talento humano, servidor publico.

OPTIMIZATION OF THE INSTITUTIONAL CLIMATE

TO ACHIEVE SUCCESSFUL PERFORMANCES THAT

IMPACT POSITIVELY ON THE QUALITY OF POLICE
SERVICE

ABSTRACT

This document presents research conducted to a part of the population police, specifically staff providing
services in surveillance, with which it seeks to measure the degree of satisfaction of this staff against the
system of incentives available to the national police, through guality and membership, communication and
accessibility to the system variables. The management of human talent has led and focused institutional
capacity on different fronts of action aiming to disseminate, implement, evaluate and adjust all processes
and procedures related to the human resources from addressing, articulation, operationalization and
leverage in the transverse form of institutional communication, training and research, technological support
and evaluation and improvement.



Implementation of the survey is to know if with the activities of the programmes and strategies of the system
of incentives is positively impacting the quality of police service.

The model of competence-based human management develops processes for social welfare and targeted
incentives to create, maintain, and improve the conditions that favour the development of the public servant,
improve their quality of life and increase their levels of satisfaction, effectiveness, efficiency, effectiveness
and identification with the service provided in the institution.

KEYWORDS: Police population, stimuli, communication, public server, human talent.
INTRODUCCION

En el marco de la Politica del Direccionamiento Estratégico policial basado en el Humanismo, el Sistema
de Estimulos es implementado con el fin de crear, mantener y mejorar las condiciones que impacten
positivamente en los funcionarios de la Policia Nacional. En esta linea, este Sistema articula el
reconocimiento al desempefio laboral, actividades y programas de bienestar Social, de manera que se
incrementen los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion con el servicio.

Asi, el sistema de Estimulos bajo el lente de la integralidad, es el punto de convergencia del reconocimiento
de la labor en condiciones dignas, la creacion de espacios que fomenten la integracion familiar, la
promocion de habitos psicosociales saludables, la afirmacion de la educacion como componente
fundamental del desarrollo de una sociedad, la intervencion y el tratamiento en situaciones vulnerables
tanto fisicas como mentales, el acceso a los servicios de salud y de bienestar, con la participacién activa de
los funcionarios.

Bajo estos pardmetros, se aplicé la encuesta de Estimulos para medir el grado de satisfaccién frente al
sistema, a través de las variables de calidad y pertenencia, comunicacion y accesibilidad al sistema.
Seguidamente se presentan los resultados de la investigacion. Finalmente, las conclusiones, limitaciones y
futuras lineas de investigacion son presentadas.

REVISION DE LITERATURA

El problema objeto de estudio se orient6 a evaluar el nivel de satisfaccion del personal policial frente al
sistema de estimulos con que cuenta la Policia Nacional, que implemento esta institucién. Se requiere
optimizar el clima institucional en el personal de la Policia nacional, especialmente los que prestan servicios
de Vigilancia, con el propo6sito de lograr desempefios exitosos que impacten positivamente en la calidad del
servicio policial.

Se hizo uso de la muestra no probabilistica, el tipo de muestreo empleado fue por conveniencia, debido a
gue existe personal policial que se encuentra en zonas rurales y presentan dificultades de accesibilidad a
internet.

Desde la perspectiva del comportamiento humano se podra decir que existe una relacion directamente
proporcional entre el estilo de direccion y clima institucional, en razén a que las actitudes y
comportamientos de los lideres afectan el comportamiento y compromiso de los subalternos, esto conlleva
a lograr los objetivos comunes, concretar esfuerzos, intereses y conocimientos en el equipo de trabajo. Por
tal razon es de imperiosa necesidad que el personal se sienta motivado en su quehacer policial, el cual tendréa
un impacto directo en el gerenciamiento del talento humano, que conlleve al mejoramiento del desempefio,
al incremento de comportamientos exitosos del personal, al rescate de la dignidad humana, para alcanzar
altos estandares de calidad que espera la comunidad en el servicio de convivencia y seguridad ciudadana.



Se requiere establecer un liderazgo con enfoque humanistico en el servicio de policia. Asi mismo articular
los diferentes procesos de la administracion del talento humano, y potencializar las capacidades del
personal, con el fin de traducirlas en desempefios exitosos, que posicionen a la Policia Nacional en el
contexto nacional e internacional, como la entidad con mayores niveles de efectividad en materia de
convivencia y seguridad ciudadana, fortaleciendo con esto las competencias de los miembros de la
institucién en pro de mejorar las condiciones de vida y trabajo de los uniformados obteniendo un impacto
directo positivo sobre la ciudadania.

Para llevar a cabo la optimizacion del clima institucional, se hace necesario operacionalizar las actividades
propias de los programas y estrategias del Sistema de Estimulos de la Institucion, ya que se observa la falta
de informacion por parte de los Jefes a los subordinados.

Con el fin de responder al cambio constante de las diferentes situaciones de orden publico presentadas en
la comunidad, es trascendental contar con un sistema flexible de anélisis ocupacional, en el cual se crean
nuevos y reestructuran los antiguos; ello lleva a la Policia Nacional a realizar estudios técnicos de
reestructuracion continua que responda a las necesidades del servicio, direccionandola a enfrentar su
evolucion de forma proactiva, actualizando constantemente esta informacion siendo soporte para los demas
procesos de la gestion humana. En consecuencia, los procesos de administracion del talento humano,
exigen una comunicacion clara, oportuna, precisa y permanente con todas las areas de la Institucion, puesto
que de ello depende poder suministrar un factor humano competente y preparado para afrontar las
necesidades actuales del servicio policial.

Las encuestas de satisfaccion se constituyen una buena manera de obtener informacion precisa acerca de si
el personal se encuentra motivado o si encuentran algdn tipo de motivacién al hacer su trabajo, qué tan bien
se ha prestado el servicio a la ciudadania y de qué manera podrian mejorarse los procesos para satisfacer
mejor las necesidades de los conciudadanos.

La Medicion del nivel de satisfaccion del sistema de estimulos e incentivos y de clima institucional, en la
Policia Nacional, es de gran importancia ya que con él se generan las pautas para efectuar la medicion del
nivel de satisfaccion de estimulos e incentivos y de clima institucional en la Policia Nacional.

METODOLOGIA
El presente estudio se realizé a través de la presente ficha técnica:

» Tipo de encuesta: de percepcién

» Muestra: No probabilistica. 127.385 encuestas enviadas. Con un 78% de participacion.

» Poblacion: funcionarios de planta de la Policia Nacional, exceptuando a Subtenientes y Patrulleros
con menos de 6 meses de antigliedad en el grado, funcionarios contratados por prestacién de
servicios, auxiliares de Policia, alumnos de las escuelas de formacion para Subtenientes y
Patrulleros, alumnos de las escuelas de especialidades (que les figure en el SIATH cargo alumno),
personal que figure suspendido al momento de enviar la encuesta, personal trasladado con menos
de 3 meses en la unidad, personal con excusa medica total continua al momento de enviar la
encuesta, personal secuestrado y desaparecido, personal en comision al exterior.

Temporalidad: la encuesta se aplic6 entre el 01 y el 19 de Diciembre de 2014.

Variables: Comunicacion, Accesibilidad al Sistema, y Calidad y Pertenencia. Se incluyeron varias
preguntas para medir las dimensiones de las variables.

Tipo de preguntas: cerradas.

Variables utilizadas para estratificar: se utilizé el parte por su estructura de las unidades. Esta
variable explica la conformacion y distribucion del personal para establecer el muestreo y produce
la mejor segmentacion geo-referenciacion del total de los miembros de la institucion.
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» Tipo de disefio: se optd por una muestra probabilistica, estratificada con fijacion dptima basada en
la estimacion combinada de unidades de trabajo y categoria del personal y de conglomerados
desiguales. Probabilistica, significa que cada unidad del universo de estudio tiene una probabilidad
de seleccidn conocida y superior a cero. Este tipo de muestra permite establecer anticipadamente
la precision deseada en los resultados principales, y calcular la precision observada en todos los
resultados obtenidos.

La optimizacion del clima institucional en la Policia Nacional, de Acuerdo con la Resolucion 03157 del 6
de septiembre de 2011, por la cual se expide le Manual del sistema de estimulos para el personal de la
Policia Nacional, contiene unas estrategias del sistema de estimulos para el personal la Institucion, que se
articula con la linea de investigacion “Mercadeo Cuantico” ya que integra el nicleo problémico Gestion
Humana, haciendo un analisis a la resolucion de conflictos, liderazgo y trabajo en equipo.

Objetivo General

Optimizar el clima institucional en la Policia Nacional, especialmente al personal que presta servicios de
Vigilancia, con el fin de alcanzar desempefios exitosos que impacten positivamente en la calidad del
servicio policial, mediante la identificacion de las causas que hacen que los miembros de la institucion se
sientan desmotivados.

Obijetivos Especificos

- Establecer las causas de la desmotivacién del personal.
- Propender en la medida de lo posible por otorgar al personal los incentivos y estimulos que les
gustaria recibir.

1. Etapas para lograr el objetivo final

Identificacidn de las causas de la desmotivacion: Es importante conocer las diferentes causas que hacen
que el personal baje su rendimiento laboral, permitiendo con esto la toma de decisiones y acciones a seguir;
siendo una premisa entender el recurso humano como parte primordial para el funcionamiento de las
organizaciones, ya que el reforzamiento de los programas de incentivos logra fortalecer de manera integral
la eficiencia en el quehacer laboral, en tanto premia sus esfuerzos, y al reforzar el buen animo, promueve
la proactividad.

Identificacién del perfil académico del funcionario: De tipo formal como técnicas, tecnologias, carreras
profesionales, licenciaturas y estudios de posgrado; asimismo con base en lo anterior propender por realizar
una buena ubicacion laboral.

Implementar acciones en diferentes ejes con los comandantes, de forma que conozcan el manual de
estimulos y reconozcan todos los estimulos/incentivos que se pueden otorgar sin importar la misionalidad
del policial y sin limitarla a la operatividad sino también a las actividades de prevencion.

Conocer las necesidades del personal: Establecer qué tipo de incentivos o reconocimientos les gustaria
recibir.

2. Acciones a realizar para cumplir los objetivos especificos:
Acciones para el primer objetivo: “Establecer las causas de la desmotivaciéon del personal”

- Realizar una encuesta con el fin de identificar la percepcion que maneja algin personal de la
vigilancia acerca del sistema de estimulos



- Conocer el manejo que se estd dando del manual de estimulos por parte de Comandantes y
Subcomandantes, asi como la importancia que esto tiene para los funcionarios.
Acciones para el segundo objetivo: “Propender en la medida de lo posible por otorgar al personal los
incentivos y estimulos que les gustaria recibir”

- Trabajo de sensibilizacién con Comandantes de Departamentos y Metropolitanas, es decir, que los
Comandantes de Estaciones perciban que el manual de estimulos es aplicable a ellos igual que al
personal subalterno y asi repliquen la adecuada implementacion con su personal.

- Verificar el tema de personal excusado o con reubicacion laboral y las implicaciones negativas o
positivas de implementar descansos complementarios.

TRIANGULACION DE DATOS —- METODO DE CASO

Para la realizacion del presente trabajo de investigacion, se hace necesario emplear la metodologia
cuantitativa, que es el procedimiento de decision que pretende decir, entre ciertas alternativas, usando
magnitudes numéricas que pueden ser tratadas mediante herramientas del campo de la estadistica. Aborda
inicialmente la teoria general para llegar a las particularidades, relne datos que son organizados
estrictamente por métodos matematicos o estadisticos, luego analizados y por ultimo interpretados. El cual
brinda la posibilidad de explicaciones y predicciones de una realidad social advertida, desde una perspectiva
externa y reflexionada en sus aspectos mas generales.

El clima organizacional no se ve, ni se toca, pero es algo real dentro de la empresa gque esta integrado por
una serie de elementos que condicionan el tipo de ambiente en el que laboran los empleados. Los estudiosos
de la materia expresan que el clima en las organizaciones esta integrado por elementos como: (el aspecto
individual de los empleados en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el
aprendizaje y el estrés que pueda sentir el empleado en la organizacion; (b) los grupos dentro de la
organizacion, su estructura, proceso, cohesién, normasy papeles; (c) la motivacion, necesidades, esfuerzos;
(d) liderazgo, poder, politicas, influencia estilos; (e) la estructura con su macro y micro dimensiones; (f) los
procesos organizacionales, evaluacién, sistema de remuneracién, comunicacion y el proceso de toma de
decisiones.

Es importante el proceso de triangulacion (cuantitativo) para el desarrollo de la investigacién, ya que brinda
la posibilidad de explicaciones y predicciones de una realidad social advertida, desde una perspectiva
externa y reflexionada en sus aspectos mas generales; la construccién del conocimiento.

A continuacidn se presenta el proceso desarrollado en la investigacion:

Tabla 1:

Poblacién y
MMuestra

Area de
Estudio

Tipo de
Estudio

Meétodo de recoleccién
de informacion

Procedimiento para
la recoleccion de
informacion

Plan de Tabulacién ¥
Analisis




Marco Tebrico

Para la elaboracion del marco tedrico, se consultaran los diferentes manuales y tomos expedidos por la
Direccidn General de la Policia, asi como el marco normativo. Algunos de los temas son: Calidad de vida
laboral, clima institucional, bienestar social e incentivos. Resolucion niamero 01747 del 22 de marzo de
2006, “Por la cual se reglamenta el Sistema de Estimulos e Incentivos para el personal de la Policia
Nacional”.

Concepto de calidad de vida laboral

Programas orientados a promover condiciones de trabajo favorables al buen desempefio laboral y la
motivacion de los servidores publicos policiales, en cuanto a clima organizacional, adaptacion al cambio,
preparacion para el retiro, identificacion de la cultura institucional y fortalecimiento del trabajo en equipo.

Concepto de clima institucional

Conjunto de percepciones y sentimientos compartidos que los servidores manifiestan en relacion con las
caracteristicas de la Institucion, tales como politicas, practicas y procedimientos formales e informales y
las condiciones de la misma Institucion, como por ejemplo el estilo de direccidn, horarios, jornadas de
trabajo, facilitacion de toma de decisiones, calidad de la capacitacion, relaciones interpersonales, trabajo en
equipo, estrategias institucionales, estilos de comunicacién, procedimientos

Concepto de bienestar social
Procesos orientados a crear y mantener las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del personal

de la Institucidn, que permiten mejorar su calidad de vida laboral y familiar, y por ende, elevar los niveles
de identificacion, satisfaccion, eficacia, eficiencia y efectividad en su trabajo.

Incentivos

Programas orientados a premiar los desempefios exitosos y los resultados efectivos a nivel individual y de
equipos de trabajo.

RESULTADOS

ENCUESTAS ENCUESTAS PORCENTAJE DE
ENVIADAS CONTESTADAS PARTICIPACION

A continuacidn se describen las preguntas realizadas en la herramienta las cuales se enmarcan en cada uno
de las variables que evidenciaremos asi:

» Comunicacién: a través de esta variable, se califica la forma en la que los funcionarios son
informados sobre el Sistema de Estimulos de la Policia Nacional.

1. Conoce usted los estimulos e incentivos (bonos, permisos, celebracion dias especiales, etc) a los cuales
puede acceder en su unidad

e Sij
e No




2. Sisurespuesta es “SI” indique a través de que medio se entero:

Comité de gestion humana

Medios internos

Relacion general

Jefe inmediato

Esta pregunta no genera satisfaccion o insatisfaccion. Se genera grafica.

3. Considera usted que la difusion en su Unidad del Plan Operativo de Estimulos es:

e Excelente
e Bueno
e Regular

> Accesibilidad al Sistema: a través de esta variable se califica la cobertura, equidad y facilidad
para acceder al Sistema de Estimulos.

4. En su unidad usted ha recibido estimulos durante el UGltimo afio, tales como: Dia de descanso por
cumpleafios, Dias de descanso por ascenso, Dias de descanso por estudio, Dias de descanso por asuntos
personales, Dias de descansos por felicitaciones publicas, Dias de descanso por reconocimiento a los
personajes del mes, Dias de descanso reconocimiento de actividades destacadas en el servicio, Dias de
descanso por licencia maternidad, Dias de descanso por licencia paternidad, Dias de descanso por
calamidad familiar, Dias de descanso por matrimonio.

e Sj
e NoO

5. Usted ha recibido en su unidad un reconocimiento verbal por realizar actividades que generen un valor
agregado a la misionalidad de la misma?

e Sj
e No

6. En su unidad el otorgamiento de los incentivos se hace de forma publica (Relacion General, formacion,
video conferencia, medios internos), dando a conocer los desempefios laborales sobresalientes.

Siempre
Casi siempre
A veces
Nunca

7. Cuando en su unidad se presentan desempefios exitosos, son apoyados y reconocidos por su comandante?

e Sij
e NoO

8. Participa de las actividades que realiza Bienestar Social como lo son Dia de la Mujer, Dia de la Madre, Dia
de la Familia y similares

e Si
e No




> Calidad y pertinencia: a través de esta variable se califica el impacto que genera el Sistema de
estimulos sobre la motivacion del funcionario y el mejoramiento en la prestacion del servicio.

9. Usted se ha interesado por leer y conocer el manual operativo de estimulos de la Policia Nacional?

e Si
e NoO

10. Considera usted que en el ultimo afio el Plan de Estimulos ha evolucionado en el otorgamiento de estimulos
e incentivos?

e Sj
e NoO

11. Si usted ha solicitado permiso para estudiar y de parte del comandante ha recibido el apoyo
e Si he solicitado permiso / si me han apoyado (satisfaccién)

e Sihe solicitado permiso / no me han apoyado (insatisfaccion)
e No he solicitado permiso (se genera en grafica)

68,90%
VARIABLE %SATISFACCION
64,50%

COMUNICACION 68.9%
ACCESIBILIDAD AL o
SISTEMA 58.2% 58,20%
CALIDAD Y PERTINENCIA 64.5%
TOTAL GENERAL 62.00%

COMUNICACION ACCESSIngIé:\ﬁ)»AL\D AL CALIDAD Y PERTINENCIA

La grafica identifica que de las tres variables evaluadas en la encuesta del Plan Operativo de Estimulos
(POE), la variable de comunicacion tuvo el mayor porcentaje de satisfaccion por los funcionarios,
comparado con accesibilidad al sistema y calidad y pertinencia, lo que permite evidenciar que se trabajé de
manera mas amplia en acciones que contribuyeron a la difusion oportuna de los estimulos a que el personal
puede acceder y el comandante puede otorgar en reconocimiento al trabajo con valor agregado que realice
el hombre y mujer policia en su cotidianidad lo que evidencia su aumento, sin embargo la variable de
accesibilidad al sistema obtiene el porcentaje mas bajo, los programas desarrollados por los comités de
Gestion Humana no han logrado la cobertura del personal en cada unidad policial segln el sentir de los
uniformados expresado en esta variable.

COMUNICACION _____Total Total
Satisfaccién | Insatisfaccion

Conoce usted los estimulos e incentivos (bonos, permisos,
celebracién dias especiales, etc) a los cuales puede acceder en su 74,5% 25,5% 100,00%
unidad
Cons@era usteq que la difusion en su Unidad del Plan Operativo 63.3% 36.7% 100,00%
de Estimulos es: Excelente, Bueno, Regular.

TOTAL GENERAL 68,9% 31,1% 100,00%




ACCESIBILIDAD AL SISTEMA ____Total Total
Satisfaccion | Insatisfaccion

En su unidad usted ha recibido estimulos durante el dltimo afio,
tales como: Dia de descanso por cumpleafios, Dias de descanso por
ascenso, Dias de descanso por estudio, Dias de descanso por
asuntos personales, Dias de descansos por felicitaciones publicas,
Dias de descanso por reconocimiento a los personajes del mes, 75,8% 24,2% 100,00%
Dias de descanso reconocimiento de actividades destacadas en el
servicio, Dias de descanso por licencia maternidad, Dias de
descanso por licencia paternidad, Dias de descanso por calamidad
familiar, Dias de descanso por matrimonio?

Usted ha recibido en su unidad un reconocimiento verbal por
realizar actividades que generen un valor agregado a la 55,5% 44,5% 100,00%
misionalidad de la misma?

En su unidad el otorgamiento de los incentivos se hace de forma
Publica (Relacion General, formacion, video conferencia, medios

. . 46,6% 53,4% 100,00%

internos), dando a conocer los desempefios laborales

sobresalientes.

Cuando en su umgiad se presentan desempefios exitosos, son 71,0% 29.0% 100,00%

apoyados y reconocidos por su comandante?

Participa de las actividades que realiza Bienestar Social como lo 0 0 0

son Dia de la Mujer, Dia de la Madre, Dia de la Familia y similares 42,1% 57.9% 100,00%

TOTAL GENERAL 58,2% 41,8% 100,00%

CALIDAD Y PERTINENCIA Total Total

Satisfacciéon | Insatisfaccion

Usted se ha interesado por leer y conocer el manual operativo de

. . . 68,2% 31,8% 100,00%
estimulos de la Policia Nacional?
Con5|d_era usted que en eI_uItlmo afio el Plan.de E§t|mulos ha 60.8% 39.206 100,00%
evolucionado en el otorgamiento de estimulos e incentivos?
TOTAL GENERAL 64,5% 35,5% 100,00%
TOTAL NIVEL DE SATISFACCION 62.00%
TOTAL NIVEL DE INSATISFACCION 38.00%
62,00%
38,00%
SATISFACCION INSATISFACCION

La gréafica muestra el resultado porcentual en los niveles de satisfaccion e insatisfaccion de la encuesta de
estimulos contestada por 99.191 funcionarios a nivel nacional, el mayor porcentaje es de satisfaccion frente
al sistema con el 62%, en las tres variables determinadas (calidad y pertenencia, comunicacion y



accesibilidad al sistema), lo cual indica que se reforzo positivamente en las tres variables, permitiendo asi
tener unos mejores resultados.

Asi mismo, con el fin de establecer el tipo de reconocimiento que personal desearia recibir, se formularon
las siguientes preguntas:

Para usted que actividades significan un estimulo?

Promocion de salud y prevencion de enfermedades.
Asistencia Social.

Vivienda fiscal.

Educacion para el trabajo y el desarrollo.
Seleccion personajes destacados.
Beneficios por convenios institucionales.
Premios.

Felicitaciones publicas.

Recreacion, deporte y cultura.
Condecoraciones y distintivos.

Descanso especial.

Tiempo para estudio.

Bonos.

Becas para estudio.

Descanso suplementario.

Donde se presentaron los siguientes resultados:

Promocién de salud y prevencion de enfermedades [ 32,08 Actividades Mas
significativas
Asistencia social | 34,91
+Descansos
Educacién para el trabajo y el desarrollo humano i 50 suplementarios
Seleccion personajes destacados — 50 +Becas para estudio

Vivienda fiscal | 51,89
Beneficios por convenios institucionales | 53,77
Recreacion deporte ycultura i 55,66
Felicitaciones publicas L 55,66
Premios |GG ©.26
Condecoraciones y distintivos | 54,15

< Descansos especiales
<+Bonos

< Tiempo para estudio

Actividades Menos

Tiempo para estudio [ 66,98 significativas
Bonos | 69,81 +Salud y prevencién de
. la enfermedad
Descanso especial | 71,7

Becas para estudio | 73,58 ¢ Asistencia soctal
Descansos suplementarios | 83,02

Gréfica 2. Actividades que para los participantes significan un estimulo

Teniendo en cuenta la grafica anterior, se evidencia que las actividades o programas que son mas
representativos para el personal de vigilancia son los descansos suplementarios, seguido de las becas para
estudio, descansos especiales y bonos, en menor medida pero directamente relacionado se observa el tiempo
para estudio, por otro lado, las actividades o programas menos percibidos como estimulos son los programas
de salud y prevencion de la enfermedad, seguido de la asistencia social.



Las actividades que en la unidad donde labora se hayan llevado a cabo, se logra establecer lo
siguiente:

Vivienda fiscal || 2,83 Actividades Mas

significativas
Asistencia social il 3,77

. P . - +Descanso especial
Beneficios por convenios interinstitucionales i 5,66

Becas para estudio ] 5,66 ‘E::.Igi:esﬁtario

Promocion de salud y Prevencién de enfermedad [l 8,49 4+ Capacitacién

Tempo para estudio 9,43
PO B ﬁ +Recreacion, deporte y

Premios [ 10,38 cultura
Felicitaciones publicas _ 13,21 +Seleccién  personajes
destacados
Bonos | 14,15
Condecoraciones y distintivos | 14,15 Actividades Menos

o R significativas
Seleccion personajes destacados [l 16,98

Recreacion, deporte y cultura — 19,81

+Vivienda fiscal

Capacitacién _ 22.64 <+ Asistencia social
4
Descanso suplementarios |G ©1.32 +Beneficlos por
convenios
Descanso especial | 69,81 interinstitucionales
"

Grafica 3. Actividades que la unidad ha llevado a cabo, conforme lo estipulado en el manual de estimulos

La grafica anterior da cuenta de los estimulos que los funcionarios que participaron en la encuesta han
recibido en sus respectivas estaciones, evidenciandose que un mayor nimero de personal manifiesta haber
recibido descansos especiales (semana santa, turno navidefio) y suplementarios (cumpleafios, ascensos,
obtencidn de titulo, asuntos personales), seguido a esto y en menor porcentaje comparado con los aspectos
anteriores se encuentran la asistencia a capacitaciones, espacios para la cultura, recreacion y deporte; asi
como eleccidn de personajes destacados.

La siguiente es una pregunta abierta, cuya finalidad es poder determinar que estimulo/incentivo le
gustaria recibir al personal que labora en la vigilancia, conforme la misionalidad de la misma y que
a su vez consideren que no se ha tenido en cuenta a la fecha.

Estimulos por operatividad

Comision exterior

Felicitacion publica

Campafias de salud a los funcionarios y familiares
Premios

Mayor facilidad para permisos personales
Personaje del mes

Viaje familiar

Que los traslados se tengan en cuenta

Poder pertenecer a las especialidades +Actividades de

e
_=
Que no haya mas disponibilidad := integracién familiar
 — — |
j
| ——

Actividades Mas
significativas

+Respeto al descanso
+Tiempo para estudiar

«Becas para estudio

Ubicacion laboral segin necesidad
Mayor remuneracion economica
Incentivos por prevencion
Vivienda fiscal

+Fin de semana para
descansar

Bonos

Que se cumpla el POE

Equidad en la entrega de estimulos
Condecoracion y distintivos
Recreacion y deporte

Fin de semana para descansar
Actividades de integracion familiar

Becas para estudio
Tiempo para estudiar s ——] +Felicitacion publica

Respeto al descanso |
Gréfica 4. Estimulos que les gustaria recibir a los participantes
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La anterior gréafica hace referencia a la informacion cualitativa obtenida a través de la pregunta abierta, en
donde se puede observar correlacion directa con lo estipulado en la lista de chequeo, es decir, las actividades
0 programas a las que hace alusion la mayoria de personal con relacién a los estimulos que le gustaria
recibir son: el tiempo para estudio, respeto por los turnos de descanso, becas para estudio, fines de semana
completos para descansar, actividades de integracion familiar; adicionalmente los funcionarios hacen
énfasis en la importancia de que los estimulos sean otorgados de manera equitativa destacando la
efectividad del servicio, no obstante y pese a que se hace alusion a la importancia de otorgar estimulos a la
parte preventiva, esta situacion obtiene pocos votos en comparacion con las primeras actividades.

CONCLUSIONES

Se sugiere no modificar el manual de estimulos, teniendo en cuenta que la tendencia de resultados de la
etapa piloto indica que existe un desconocimiento del manual por parte de un porcentaje representativo del
personal de la institucion, ademas de esto se podria estar dando un uso y/o interpretacién inadecuada, por
lo que se sugiere trabajar en estrategias de publicidad que permitan una normalizacion y formalizacion del
manual, de forma que toda la Policia Nacional tenga clara la implementacion de este mismo de forma que
el funcionario perciba que esta siendo recompensado y la institucion perciba la efectividad del servicio
hacia la comunidad

Se establece también que existe gran interés por parte de este personal, para que se brinden espacios en
donde puedan acceder a algun programa de tipo educativo, exponiendo que por la dificultad que estan
teniendo en este momento en el cumplimiento y respeto de los turnos de descanso el tiempo para llevar a
cabo esta actividad no ha sido posible.

Enrelacién al factor de accesibilidad, es decir, la oportunidad que ha dado la unidad en cuanto a realizacion
y convocatoria para la obtencion de los estimulos/incentivos, se logré identificar que existe un bajo
porcentaje en la mayoria de programas o actividades, excepto los descansos especiales y complementarios
gue pareciera son lo que esta generando mayor impacto.

Planear las actividades que permitan alinear estrategias de cultura, practicas y comportamientos que
coadyuven al funcionario a reconocer el programa de estimulo.

Se debe dar a conocer el Sistema de Estimulos en forma masiva (correos, afiches, plegables), que de manera
sencilla muestre la estructura del Sistema como un elemento del Modelo de Gestiébn Humana, incluyendo
ademas la manera en la que el personal pueda acceder a ellos
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