UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE POSGRADO

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Proyecto de Investigacion previa la
obtencién del Grado Académico de
Magister en Gestion Publica

TEMA

ENTORNO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA POLICIA NACIONAL
DISTRITO QUEVEDO, 2023

AUTORA:

ING. ROSA YAMEL PISCO TOVAR

DIRECTORA:
ING. NELLY MANJARREZ FUENTES, Ph.D
QUEVEDO - ECUADOR

2025






UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE POSGRADO

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Proyecto de Investigacion previa la
obtencién del Grado Académico de
Magister en Gestion Publica

TEMA

ENTORNO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD
DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA POLICIA NACIONAL
DISTRITO QUEVEDO, 2023

AUTORA:
ING. ROSA YAMEL PISCO TOVAR
DIRECTORA:
ING. NELLY MANJARREZ FUENTES. Ph.D
QUEVEDO - ECUADOR

2025



CERTIFICACION

Ing. Nelly Narcisa Manjarrez Fuentes, PhD. Directora del proyecto de Investigacion

previo a la obtencion del Grado Académico de Magister en Gestion Publica.

CERTIFICA

Que el ING. ROSA YAMEL PISCO TOVAR, ha cumplido con la elaboracién del
Proyecto de Investigacion titulado: ENTORNO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN
LA PRODUCTIVIDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA POLICIA
NACIONAL DISTRITO QUEVEDO, 2023, el mismo gue se encuentra apto para la

presentacion y sustentacion respectiva.

Quevedo, 13 de marzo 2025

ELLY NARCISA
MANJARREZ FUENTES

Ing. Nelly Narcisa Manjarrez Fuentes, PhD.
DIRECTORA DEL PROYECTO



AUTORIA

Yo, Rosa Yamel Pisco Tovar, con C.I 120799760-0, autora del Proyecto de
Investigacion titulado: ENTORNO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA POLICIA
NACIONAL DISTRITO QUEVEDO, 2023,” declaro que los conceptos, evaluaciones,
valoraciones, percepciones, revisiones de la literatura, clasificaciones y
conceptualizaciones descritas en esta tesis, ademas de los métodos e instrumentos
empleados durante la investigacion, son responsabilidad exclusiva de la autora del
trabajo de titulacion. De igual manera, cumplo con las normas internas de la

universidad en materia de honestidad académica

Las opiniones, resultados, analisis, conclusiones Yy recomendaciones

presentados en esta investigacion son enteramente responsabilidad de la autora.

ING. ROSA PISCO TOVAR



DEDICATORIA

Con un corazon lleno de gratitud, dedico este logro a las personas mas especiales en
mi vida, cuya presencia y apoyo constante han sido fundamentales para llegar hasta
aqui.

A mi amado esposo, quien ha sido mi pilar y mi fuerza inquebrantable. Gracias por tu
amor incondicional, por creer en mi incluso en los momentos de duda, y por ser
siempre mi compariero fiel en cada paso del camino. Tu apoyo es la luz que me guia.
A mis preciosas hijas, que llenan mi vida de una felicidad indescriptible. Cada
sonrisa, cada abrazo, cada momento compartido con ustedes es un tesoro que guardo
en mi corazon. Ustedes son mi mayor inspiracion y la razén por la que lucho por ser
mejor cada dia.

A mis amados padres, por su infinito amor, apoyo incondicional y sacrificio. Todo lo
que soy y todo lo que he logrado es gracias a ustedes. Su amor y ensefianzas son el
fundamento de mi vida, y les debo todo lo que he alcanzado.

A mis queridos hermanos, cuya amistad y carifio han iluminado mi camino. Gracias
por estar siempre a mi lado, compartiendo mis alegrias y apoyandome en cada
desafio. Este logro es un reflejo de su amor y apoyo incondicional. Ustedes
enriguecen mi vida de maneras que no puedo expresar con palabras.

Este logro es de todos nosotros, porque sin su amor, apoyo y compaiiia, nada de esto
seria
posible. Con todo mi agradecimiento y amor eterno. jGracias por ser parte de mi

vidal

Ing. Rosa Yamel Pisco Tovar



AGRADECIMIENTO

En este enriquecedor trayecto de investigacion, deseo manifestar mi mas
sincero y profundo agradecimiento a la Universidad Técnica Estatal de Quevedo, por

ser un faro de inspiracién, conocimiento y nuevas oportunidades de aprendizaje.

A la Policia Nacional Distrito Quevedo, prestigiosa institucion cuya
autorizacion, colaboracion y participacion en este proyecto han sido fundamentales
para el logro del objetivo de mi investigacion y la motivacidn que impulsa plasmar en

este trabajo.

A mi destacada directora, Ing. Nelly Manjarrez Fuentes, cuyo liderazgo
ejemplar ha sido mi guia constante durante este proceso de investigaciéon. Su
supervision continua ha sido fundamental para mantener el proyecto encaminado y
asegurar su éxito. A los distinguidos docentes de la Maestria en Gestion Publica, cuya

vasta experiencia y dedicacion han sido un pilar en mi desarrollo académico.

A mi amada familia, cuyo amor y constante apoyo son el motor que impulsa
cada uno de mis logros. Su presencia en mi vida me ha permitido perseguir mis suefios
con determinacion y alegria. A mis queridas amigas confidentes, cuya amistad y apoyo
han sido invaluables en este recorrido. A mis amigas de la maestria, Denisse, Damaris,
Julianna, Zulay y Melanie, quienes con su comparierismo y aliento constante han hecho

de este camino una experiencia enriquecedora y memorable.

Ing. Rosa Yamel Pisco Tovar



PROLOGO

La gestion del talento humano en instituciones de seguridad pablica representa
uno de los desafios mas complejos y determinantes para su eficacia operativa y el
cumplimiento de su mision social. En este contexto, la presente investigacion "Entorno
Laboral y su Incidencia en la Productividad de los Servidores Publicos de la Policia
Nacional Distrito Quevedo, 2023" emerge como una contribucion fundamental para
comprender la dindmica organizacional de una institucién esencial para la seguridad

ciudadana.

Este estudio aborda de manera integral tres dimensiones criticas que configuran
el ecosistema laboral policial: las condiciones fisicas y psicolégicas del entorno, la
distribucion y asignacion del personal en areas administrativas, y los niveles de
motivacién y satisfaccion laboral en relacion con los indicadores de desempefio

institucional.

La ingeniera Rosa Yamel Pisco Tovar, en su investigacion, examina la
complejidad del servicio policial, caracterizado por altos niveles de exigencia,
exposicion a situaciones de riesgo y una estructura jerarquica definida. Su analisis
multidimensional permite identificar los factores que potencian o limitan la
productividad de los servidores publicos. La importancia de este estudio no solo reside
en su contribucion diagnostica, sino también en su enfoque pragmaético hacia la
implementacidn de soluciones destinadas a fortalecer el bienestar laboral, optimizar la
distribucion del talento humano y aumentar los niveles de motivacion, lo que impacta

positivamente en la calidad del servicio ofrecido a la comunidad.
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RESUMEN

El presente estudio analiza la incidencia del entorno laboral en la productividad
de los servidores publicos de la Policia Nacional del Distrito Quevedo durante el 2023.
La institucion se enfrenta a situaciones problematicas como infraestructura insuficiente,
equipamiento inadecuado, altos niveles de estrés, sobrecarga laboral y distribucion
desigual del personal. El objetivo general fue determinar la incidencia del entorno
laboral en la productividad del personal. El proyecto emple6 un enfoque cualitativo y
cuantitativo para estudiar el entorno laboral y la productividad. Utiliz6 investigaciones
descriptivas, explicativas y exploratorias para identificar factores, analizar causas y
guiar estudios futuros. Los métodos inductivo, deductivo e histérico-l6gico facilitaron
el andlisis de datos y la evolucion de politicas, sentando bases para mejoras. Los
resultados muestran que las condiciones fisicas y psicoldgicas necesitan mejoras para
reducir riesgos laborales. Existen desequilibrios en la distribucion del personal, alta
motivacidn intrinseca (3.53) pero satisfaccion laboral media (2.92). Aunque se cumplen
protocolos y capacitaciones, hay deficiencias en la reduccion de criminalidad (60%),
evidenciando una brecha entre la planificacion estratégica y la ejecucion operativa. La
estructura jerarquica que limita iniciativas personales, carga laboral inadecuada y
problemas de salud por estrés afectan el desempefio institucional. Se recomienda
implementar un programa integral de bienestar laboral que mejore infraestructura y
equipamiento, redistribuir equitativamente al personal. un sistema de incentivos.
canales de comunicacion, participacion del personal, y desarrollar un programa de

bienestar ocupacional enfocado en reducir el estrés y la monotonia laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, politica laboral, bienestar social,

seguridad ciudadana, eficiencia
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ABSTRACT

This study analyzes the impact of the work environment on the productivity of
public servants in the National Police of the Quevedo District during 2023. The
institution faces critical issues such as insufficient infrastructure, inadequate equipment,
high levels of stress, excessive workload, and unequal distribution of personnel. The
primary objective was to determine how the work environment affects staff
productivity. The project employed a qualitative and quantitative approach to examine
the work environment and productivity. Descriptive, explanatory, and exploratory
research methods were utilized to identify factors, analyze causes, and guide future
studies. Inductive, deductive, and historical-logical methods facilitated data analysis
and policy evolution, providing a foundation for improvements. The findings indicate
that physical and psychological conditions require enhancement to mitigate labor risks.
Imbalances in personnel distribution persist, with high intrinsic motivation (3.53) but
average job satisfaction (2.92). While protocols and training are adhered to, there are
shortcomings in crime reduction (60%), highlighting a gap between strategic planning
and operational execution. The hierarchical structure limits personal initiatives, leading
to an inadequate workload distribution and health issues related to stress, ultimately
impacting institutional performance. It is recommended to implement a comprehensive
labor welfare program to improve infrastructure and equipment, equitably redistribute
personnel, establish incentive systems, strengthen communication channels, encourage
staff participation, and develop an occupational welfare program focused on reducing

stress and monotony in the workplace.

Key words: Organizational climate, labor policy, social welfare, public safety,

efficiency.
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INTRODUCCION

Los entornos laborales en Europa y Asia exhiben marcadas diferencias en
materia de seguridad y salud en el trabajo. La Unién Europea ha establecido un solido
marco regulatorio, respaldado por una cultura de prevencion arraigada, lo que ha
resultado en una notable reduccién de accidentes laborales. Por el contrario, China, a
pesar de sus esfuerzos por mejorar las condiciones laborales, enfrenta desafios en la
implementacién y cumplimiento de sus normativas, caracterizadas por su complejidad
y constante evolucion. La multiplicidad de regulaciones en China genera incoherencias
y lagunas, ademas de una falta de una cultura de prevencion tan arraigada como en la
UE. Estos contrastes evidencian la necesidad de un continuo andlisis comparativo para
identificar mejores préacticas y abordar los desafios pendientes en cada region (Xue &
Martinez, 2021).

Los trabajadores empleados indirectamente en Corea del Sur presentan un
riesgo significativamente mayor de sufrir lesiones laborales en comparacion con sus
pares en empleos directos, debido a factores como la edad, los ingresos y la falta de
apoyo en seguridad; mientras que, en la Unién Europea, aunque comparten
caracteristicas como menor sindicalizacion y predominancia en pequefias empresas, las
tasas de lesiones no difieren significativamente entre ambos tipos de empleo (Ahn y

otros, 2019)

Los entornos laborales en América Latina se caracterizan por una compleja
interaccion de factores socioeconomicos, politicos y culturales. La region enfrenta retos
unicos, como la alta informalidad laboral, la desigualdad socioeconémica, la
inestabilidad politica y la vulnerabilidad ante desastres naturales. Estos factores,

combinados con la diversidad cultural y la rapida urbanizacion, generan condiciones de
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trabajo heterogéneas y, en muchos casos, precarias. Adicionalmente, la globalizacion y
la adopcién de nuevas tecnologias han transformado los modelos productivos y las
relaciones laborales, generando tanto oportunidades como nuevos riesgos (Robles &

Wiese, 2023).

En Ecuador la labor principal de la policia es asegurar la seguridad de los
ciudadanos, mantener el orden publico y proteger los derechos y libertades dentro de la
sociedad. La policia juega un papel importante en la prevencién y resolucion de delitos
(Garcia Guirao, 2021). Ante estas responsabilidades, los policias se enfrentan a una
amplia gama de desafios y riesgos, Proteger a la ciudadania y a sus bienes de cualquier
dafo, prevenir e investigar los casos de delincuencia, Hacer frente a situaciones de
emergencia. hasta investigar crimenes. Por lo tanto, es esencial que las fuerzas
policiales mantengan elevados estandares de profesionalismo, integridad y compromiso

para asegurar la seguridad y el bienestar de la convivencia ciudadana.

En este sentido el Entorno laboral responde a los elementos del lugar de trabajo
que rodea a un empleado, siendo desde aspectos fisicos, aspectos psicoldgicos, sociales
y organizacionales, basada en la cultura empresarial, comunicacion interna, relaciones
interpersonales y las politicas de recursos humanos, siendo que un entorno laboral
negativo puede causar diversos efectos, también un entorno laboral positivo puede

aumentar la satisfaccion, la motivacion y la productividad de los empleados.

La productividad es una medida de la eficiencia con la que se utilizan los
recursos para producir bienes o servicios, se calcula como la proporcion entre los
productos o servicios producidos y los recursos, el tiempo y la mano de obra utilizados.

Laalta productividad destaca que los empleados pueden completar mas tareas o generar
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mas resultados con menos recursos o en menos tiempo, lo cual contribuye al éxito y la

sostenibilidad de una organizacion.

La presente investigacion se desarrolla en la Policia Nacional Distrito Quevedo
en el afio 2023-2024, esta necesidad radica a partir de mejorar la salud integral y
efectividad, bajo este contexto el objetivo de esta investigacion es determinar la
incidencia del entorno laboral en la productividad de los servidores Publicos de la

Policia nacional distrito Quevedo, 2023.

El presente estudio se basa en la siguiente estructura investigativa que se detalla
a continuacion:

Capitulo I.- Se presenta el marco contextual de la investigacion el mismo que
contiene la ubicacion y contextualizacion de la problematica, situacion actual de la
problematica, problema general, problemas derivados de la investigacion, delimitacion
de la problematica, objetivo general y especificos, por ultimo, la justificacion.

Capitulo I1.- Se refiere el marco teorico de la investigacion, el mismo que
contiene la fundamentacion conceptual, fundamentacion teodrica y fundamentacion
legal que son sumamente importantes para fundamentar la presente investigacion.

Capitulo I11.- Este capitulo aborda la metodologia, métodos, metodologia,
poblacidn, muestra las técnicas, instrumentos de la investigacion, la elaboracion del
marco tedrico, recoleccién de la informacion, procesamiento y analisis de las variables
de este estudio.

Capitulo IV.-Resultados y discusion, se plasman los resultados obtenidos a
través de la entrevista y las encuestas realizadas con el fin de resolver los objetivos

planteados.
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Capitulo V.-Conclusiones y recomendaciones, se sintetiza lo méas relevante del

tema, y se propone nuevas investigaciones que pueden contribuir a la sociedad.
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CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA
INVESTIGACION

"La investigaciébn es crear
nuevo conocimiento."

Neil Armstrong



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

El presente estudio se realizé en la provincia de Los Rios, en el canton Quevedo,
en la Unidad de Vigilancia Comunitaria (UVC) de la Policia Nacional — Distrito
Quevedo Mocache, subzona Los Rios Nro. 12.; ubicado en el kilometro 1 via a Quito y
Avenida Patria, considerando que cuenta con 12 departamentos administrativos y 60

servidores policiales respectivamente.

El entorno laboral es un factor fundamental que promueve una sana
competitividad entre colaboradores, fomentando el desarrollo de comportamientos
profesionales y maduros. Cuando los empleados del sector publico experimentan un
ambiente positivo, esto se traduce en un mayor compromiso con sus responsabilidades
institucionales, lo que resulta en un desempefio optimizado tanto en eficiencia como en

efectividad, motivados por su propia satisfaccion profesional (Veray Suarez. 2018).

La gestion del ambiente de trabajo representa uno de los elementos mas
delicados y multifacéticos en la administracion del personal. Su importancia ha crecido
significativamente en los dltimos tiempos, ya que se ha convertido en el método mas
confiable para evaluar dos aspectos esenciales: el nivel de satisfaccion de los
colaboradores y su grado de alineacion con los objetivos estratégicos de la organizacion

(Veray Suarez. 2018).

Un buen Ambiente Laboral influye a ser competentes entre comparieros de
trabajo, creando una conducta madura, permitiendo que los servidores publicos se
comprometan a ser responsables con la organizacion logrando un rendimiento de
manera eficiente y eficaz, dando lo mejor de si en agradecimiento a su satisfaccion

laboral. El entorno laboral constituye uno de los aspectos mas sutiles y complejos de la



gestion de los recursos humanos, cuyo estudio y analisis ha tomado cada vez mas
relevancia por ser la forma mas efectiva de diagnosticar la satisfaccion del talento

humano y su compromiso con la estrategia de la empresa

La Policia Nacional, como institucion fundamental del Estado, enfrenta diversos
desafios relacionados con su ambiente laboral, incluyendo factores como la alta presion
laboral, horarios extendidos, exposicion a situaciones de riesgo, y la necesidad de
mantener un equilibrio entre las demandas institucionales y el bienestar de su personal.
Estas condiciones pueden impactar directamente en la motivacion, el compromiso y,

consecuentemente, en la productividad de los servidores publicos.

Entre los problemas identificados destacan la insuficiencia de infraestructura, el
equipamiento inadecuado, los elevados niveles de estrés, la sobrecarga laboral y la
distribucion desigual del personal. Estas condiciones han creado un ambiente que
dificulta el bienestar y la motivacion del personal, debilitando su capacidad para
responder de manera eficiente a las demandas operativas y administrativas. Asimismo,
los horarios extendidos intensifican estas dificultades, generando tensiones adicionales

en el ambito fisico y emocional de los servidores.

Estas circunstancias han impactado negativamente en areas prioritarias, como
el rendimiento institucional y la calidad del servicio ciudadano. Ademas, la percepcion
de la ciudadania sobre la calidad del servicio podria verse comprometida, afectando la
confianza en la institucion. En este contexto, estas condiciones no solo limitan la
operatividad inmediata, sino que también comprometen la sostenibilidad y la capacidad

de alcanzar los objetivos estratégicos a mediano y largo plazo.



1.2. SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

La Policia Nacional del Distrito Quevedo enfrenta un entorno laboral critico,
caracterizado por problemas que afectan de forma significativa su desempefio y
productividad institucional. A nivel organizacional, se identifican desequilibrios
operativos derivados de una distribucion desigual del personal, infraestructura
insuficiente y equipamiento inadecuado. Estas deficiencias limitan la capacidad de la
institucion para cumplir con sus funciones de manera eficaz, ademas de impactar

negativamente en la percepcion de equidad y motivacion entre los servidores policiales.

En el plano individual, los miembros de la fuerza policial trabajan bajo elevados
niveles de estrés y sobrecarga laboral, sin contar con el apoyo emocional y psicolégico
necesario. Estas condiciones generan un desgaste profesional y emocional progresivo,
dificultando su capacidad para enfrentar las demandas del servicio y mantener altos
niveles de rendimiento. Ademas, la ausencia de programas estructurados de bienestar
laboral y desarrollo profesional contribuye a estas dificultades, al no brindar las

herramientas necesarias para gestionar las presiones inherentes a su labor.

El origen de estas problematicas se encuentra en una planificacion estratégica
insuficiente y en la carencia de recursos adecuados. Estas limitaciones se ven agravadas
por el complejo contexto social y economico del pais, que restringe la capacidad de la
institucion para implementar soluciones efectivas. La situacion se refleja en brechas
operativas, como deficiencias en la reduccion de criminalidad, mayores niveles de
ausentismo y rotacion del personal, asi como una calidad del servicio ciudadano que no

alcanza los estandares deseables.



Ante este panorama, resulta imprescindible implementar intervenciones que
prioricen la mejora de las condiciones laborales. Esto incluye acciones enfocadas en
fortalecer la sostenibilidad de la institucion, aumentar la productividad de su personal

y garantizar un servicio eficiente a la ciudadania.

1.3. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Problema General
¢Cudl es la incidencia del entorno laboral en la productividad de los servidores pablicos
de la Policia Nacional del Distrito Quevedo durante el periodo 2023?
1.3.2. Problemas Derivados
e ;Cuales son las condiciones fisicas y psicolégicas del entorno laboral en la
Policia Nacional del Distrito Quevedo?
e ;Cual es la distribucion y asignacion del personal en las diferentes areas
administrativas del Distrito Quevedo de la Policia Nacional?
e (Cudl es el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los servidores
publicos del Distrito Quevedo de la Policia Nacional, y su relacion con los

indicadores de desempefio institucional?
1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Gestion Publica

AREA: Administrativo

LINEA: Emprendimiento, administracion y desarrollo de empresas
LUGAR: Quevedo

TIEMPO: 2023



1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General
Determinar la incidencia del entorno laboral en la productividad de los servidores
publicos de la Policia Nacional del Distrito Quevedo durante el periodo 2023
1.5.2. Objetivos Especificos
e Identificar las condiciones fisicas y psicoldgicas del entorno laboral en la Policia
Nacional del Distrito Quevedo
e Analizar la distribucion y asignacion del personal en las diferentes areas
administrativas del Distrito Quevedo de la Policia Nacional
e Medir el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los servidores publicos
del Distrito Quevedo de la Policia Nacional, y su relacion con los indicadores

de desempefio institucional.

1.6. JUSTIFICACION

La presente investigacion sobre el entorno laboral y su incidencia en la
productividad de los servidores publicos de la policia nacional Distrito Quevedo, se
justifica por su relevancia institucional y social, considerando que el entorno laboral de
los servidores pablicos de la Policia Nacional del Distrito Quevedo constituye un factor
determinante en la calidad del servicio que se brinda a la ciudadania. El estudio de esta

problemaética es fundamental por diversas razones:

Desde la perspectiva institucional, analizar la relacién entre el entorno laboral y
la productividad permite identificar areas criticas que requieren intervencion inmediata,
lo cual facilita la toma de decisiones informadas para la mejora de las condiciones

laborales. Los resultados de esta investigacion proporcionan informacion valiosa para



optimizar la gestion del talento humano y la asignacién de recursos en el Distrito

Quevedo.

En el ambito social, la eficiencia y efectividad de los servicios policiales
impactan directamente en la seguridad y bienestar de la comunidad. Un entorno laboral
Optimo se traduce en servidores publicos mas comprometidos y capaces de responder
efectivamente a las necesidades de la ciudadania, fortaleciendo asi la confianza en la

institucion policial.

Desde el punto de vista practico, esta investigacion genera recomendaciones
concretas para mejorar las condiciones laborales, lo que podria resultar en una
reduccion del ausentismo, una mayor satisfaccion laboral y, consecuentemente, un
incremento en la productividad. Ademas, el estudio proporciona bases para el desarrollo
de programas de apoyo psicolégico y emocional que respondan a las necesidades

especificas del personal policial.

La originalidad de este estudio radica en su enfoque especifico en el Distrito
Quevedo, considerando las particularidades y desafios propios de esta jurisdiccion. Los
hallazgos contribuyen al campo de conocimiento sobre la gestion del talento humano
en instituciones de seguridad publica, sirviendo como referente para otras dependencias

policiales que enfrentan desafios similares.

Ademas, esta investigacion sirve de consulta para estudiantes, investigadores y
plantear otras investigaciones que coadyuven en la optimizacién de recursos y la mejora
continua de los servicios publicos son imperativos para el desarrollo institucional y el

bienestar ciudadano.



CAPITULO II

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

"El éxito es la suma de pequefios
esfuerzos, repetidos dia tras dia."

Robert Collier



2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1. Entorno laboral

El entorno laboral es el conjunto de condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales
que influyen en la percepcién y experiencia de los empleados en su lugar de trabajo.
Un entorno laboral positivo favorece un mayor compromiso, productividad y bienestar
de los empleados, mientras que uno negativo puede generar desmotivacion, baja

productividad y alta rotacion de personal (Pilligua & Arteaga, 2019).

Farias y otros, (2021) definen el entorno laboral como un conjunto de
condiciones fisicas, psicologicas y sociales que caracterizan el espacio donde los
individuos desempefian sus actividades laborales. Este entorno abarca desde aspectos
tangibles como la infraestructura, el equipamiento y la organizacion del trabajo, hasta
elementos intangibles como el clima organizacional, las relaciones interpersonales, la

motivacion y la satisfaccion laboral.

Segun Pifia y otros, (2023) el entorno laboral comprende desde elementos
tangibles como la infraestructura y el equipamiento, hasta aspectos intangibles como el
clima organizacional, las relaciones interpersonales y la cultura empresarial. Un
entorno laboral saludable promueve el bienestar fisico, mental y social de los
empleados, fomentando un clima de trabajo positivo que a su vez incrementa la

productividad, la satisfaccion laboral y el compromiso con la organizacion.

Es aquel que no solo se enfoca en la ausencia de enfermedades, sino que
promueve activamente el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores. Implica
crear condiciones de trabajo que permitan a los empleados ejercer control sobre su

salud, fomentando la participacion y el empoderamiento. Este enfoque va mas alla de



las medidas de seguridad e higiene, abarcando aspectos como el clima laboral, las
relaciones interpersonales, el desarrollo profesional y la conciliacién de la vida laboral

y personal (Espinoza & Gallegos, 2020)

2.1.2. Condiciones Fisicas

Las condiciones fisicas del trabajo engloban el conjunto de factores materiales
y ambientales presentes en el lugar de trabajo que pueden influir directa o
indirectamente en la salud, el bienestar y la productividad de los trabajadores (Moreira

y otros, 2023).

Segun Arias y otros, (2021) los factores de las condiciones fisicas incluyen
aspectos como la iluminacion, la temperatura, la ventilacion, el ruido, la ergonomia de
los puestos de trabajo, la disposicion fisica de las instalaciones y la exposicion a agentes

fisicos, quimicos o biologicos.

Un entorno laboral con condiciones fisicas adecuadas favorece la salud y la
seguridad de los trabajadores, reduce el riesgo de accidentes y enfermedades laborales,
y contribuye a una mayor satisfaccion laboral, al generar un ambiente de trabajo mas
confortable y seguro. Por el contrario, condiciones fisicas deficientes pueden provocar
fatiga, estrés, disminucion de la concentracion y, en casos extremos, enfermedades

profesionales (Millones & Alvarado, 2021).

2.1.3. Condiciones Psicoldgicas

Las condiciones psicoldgicas del trabajo se refieren al conjunto de factores
relacionados con la organizacion del trabajo, el contenido de las tareas, las relaciones
interpersonales y el entorno social laboral que pueden influir en la salud mental, el

bienestar y el desempefio de los trabajadores (Alfaro, 2022).
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En un contexto laboral cada vez mas demandante, como el descrito, las
condiciones psicolégicas pueden deteriorarse si no se gestionan adecuadamente,
generando estrés, ansiedad, burnout y disminucion de la motivacion. Esto, a su vez,
impacta negativamente en la productividad, la calidad del trabajo y la retencion del
talento, generando un circulo vicioso que puede afectar el desempefio global de la

organizacion (Grisales & Gallego, 2020).

Como lo sefiala Torres y otros, (2021) elementos como el estrés laboral, la
sobrecarga de trabajo, la falta de control sobre las tareas, las relaciones interpersonales
conflictivas y la incertidumbre laboral son algunos de los aspectos que pueden
deteriorar el bienestar psicolégico de los trabajadores. Un entorno laboral que promueve
el bienestar psicologico, por el contrario, se caracteriza por un clima organizacional
positivo, relaciones laborales saludables, oportunidades de desarrollo profesional y un

equilibrio entre la vida laboral y personal.

2.1.4. Factores organizacionales

Los factores organizacionales son elementos internos de una empresa que
influyen significativamente en su cultura ética. Estos factores abarcan desde aspectos
formales como el gobierno corporativo y los sistemas de control interno, hasta
elementos mas intangibles como el clima laboral y los riesgos psicosociales (Garcia y

otros, 2022)

Estos factores, segun autores como Martinez, (2020), tienen como propdsito o
fin orientar las acciones de la organizacién hacia el logro de sus objetivos. Sin embargo,

cuando estos factores no estan alineados con las demandas del entorno y se basan en
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modelos obsoletos, limitan la capacidad de la empresa para adaptarse al cambio y

generar valor.

Como sefialan Pedraja y otros, (2020) la cultura organizacional es influenciada
por el contexto socioeconémico en el que opera la empresa, pero también puede ser un
factor diferenciador si se gestiona de manera estratégica. Enfatiza el papel de la cultura
en la generacion de compromiso y alineacion entre los empleados y los objetivos

organizacionales.

2.1.5. Distribucion y asignacion del personal

La distribucion y asignacion del personal en una institucion como la Policia
Nacional implica la organizacion estratégica de los recursos humanos en diferentes
areas y puestos de trabajo, considerando factores como las habilidades, conocimientos,
experiencia y disponibilidad de cada agente, asi como las necesidades operativas y l0s

objetivos institucionales (Rosado y otros, 2021)

Una distribucion optima del personal busca maximizar la eficiencia, la eficacia
y la seguridad en la prestacion de los servicios policiales, garantizando una asignacion
de tareas que permita aprovechar al maximo el potencial de cada individuo y optimizar

el uso de los recursos disponibles (Bernal, 2019).

2.1.6. Areas administrativas
Las é&reas administrativas son divisiones funcionales dentro de una
organizacion, ya sea publica o privada, que se encargan de gestionar y coordinar los

recursos y procesos necesarios para el cumplimiento de los objetivos institucionales.
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Estas areas suelen especializarse en tareas especificas como finanzas, recursos

humanos, logistica, sistemas de informacion, entre otras (Valle y otros, 2021).

Estas dareas abarcan varios dominios administrativos dentro de las
organizaciones, particularmente en la salud y la administracién publica. Estas areas son
cruciales para una gestién eficaz y una eficiencia operativa. Su importancia radica en
su capacidad para optimizar procesos, mejorar la calidad de los servicios y contribuir

al logro de los objetivos organizacionales (Garg, 2024).

2.1.7. Productividad

La productividad es la capacidad de una organizacion para generar el mayor
valor posible a partir de los recursos disponibles, ya sean estos materiales, humanos,
tecnoldgicos o financieros. Se trata de optimizar los procesos, mejorar la eficiencia y
alcanzar los objetivos establecidos con el menor consumo de recursos (Ramirez y otros,

2022). En términos mas simples, es hacer mas con menos.

Segun Franco y otros, (2021), la productividad se entiende como la capacidad
de alcanzar los mejores resultados posibles utilizando los recursos de manera optima.
Es decir, la productividad es la combinacion perfecta de eficiencia (hacer las cosas bien)
y eficacia (hacer las cosas correctas). Esta capacidad no solo es fundamental para el
crecimiento econdmico de una sociedad, sino que también contribuye a mejorar las

condiciones de vida de las personas.

2.1.8. Productividad de los Servidores publicos

La productividad en el sector publico es un concepto multidimensional que

implica tanto la eficiencia econdmica como la calidad de los servicios prestados, y que
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se ve influenciada por diversos factores, como la gestion de los recursos, la motivacion

del personal y el disefio organizacional (Veldsquez A. H., 2022)

La productividad en el sector publico, segin se entiende como la capacidad de
las instituciones publicas de generar los maximos resultados posibles con los recursos
disponibles, satisfaciendo las necesidades de los ciudadanos de manera eficiente y
eficaz. Esto implica una 6ptima utilizacion de recursos humanos, financieros y

materiales, asi como la motivacion y capacitacion del personal.

En palabras de Olivera, (2024) la productividad en el sector publico va méas alla
de la simple produccién de bienes o servicios; implica alcanzar los objetivos
institucionales, mejorar la calidad de vida de los trabajadores y garantizar la

sostenibilidad de las organizaciones.

Se refiere a la capacidad de las instituciones estatales para alcanzar sus objetivos
de manera eficiente y eficaz a través del desempefio de sus empleados. Esto implica la
optimizacion de los recursos disponibles, la mejora continua de los procesos y la

entrega de servicios de calidad a la ciudadania (Peralta & Vera, 2023)

2.1.9. Motivacion laboral

La motivacion laboral se define como el conjunto de fuerzas internas y externas
que impulsan a un individuo a realizar un esfuerzo para alcanzar metas
organizacionales, experimentando un sentimiento de satisfaccion y plenitud en el
desempefio de sus funciones. En este sentido, la motivacion laboral es un constructo
multidimensional que abarca aspectos como las necesidades individuales, los valores,
las expectativas, el reconocimiento, las recompensas y las condiciones de trabajo

(Puma, 2020).
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La motivacion laboral es un estado psicoldgico que influye directamente en el
comportamiento laboral de un individuo. Se manifiesta en el nivel de esfuerzo, la
persistencia y la direcciébn que se le da a las acciones para alcanzar metas

organizacionales (Dolores y otros, 2023).

Segun lo sefiala Chéez y Vélez, (2021) un personal motivado se siente
identificado con la mision de la empresa, contribuye activamente a su desarrollo y
establece relaciones laborales mas sélidas, lo que a su vez se traduce en un mejor clima

organizacional y resultados mas positivos para la institucion.

2.1.10. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se refiere al grado en que un individuo se siente
satisfecho con su trabajo y con las condiciones en las que lo desempefia. Este
sentimiento positivo hacia el empleo esta influenciado por diversos factores, como las
caracteristicas del puesto, las relaciones interpersonales en el entorno laboral, las
oportunidades de desarrollo profesional y la percepcion de justicia en la organizacion

(de la Cruz, 2020).

Un empleado satisfecho suele experimentar mayor bienestar psicolédgico, lo que
se traduce en una mayor productividad y compromiso con la empresa. En un entorno
administrativo eficiente, la satisfaccion laboral se logra a través de una gestion
estratégica de los recursos humanos que prioriza el bienestar y la motivacién de los
empleados, lo cual, a su vez, impacta positivamente en el desempefio organizacional y

el cumplimiento de objetivos (Saavedra & Delgado, 2020)

Es un estado psicolégico que refleja el grado en que un individuo cumple sus

expectativas y necesidades en el trabajo. Esta influenciada por diversos factores como
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las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, el reconocimiento, las

oportunidades de desarrollo y la remuneracion (Diaz y otros, 2023).

2.1.11. Desempenio laboral
El desempefio laboral puede definirse como el conjunto de acciones y
comportamientos que un individuo ejecuta en el desempefio de sus funciones, con el

objetivo de alcanzar los resultados esperados por la organizacién (Pineda y otros, 2023).

Este concepto engloba tanto las tareas especificas del puesto (desempefio
intrarrol) como las actividades adicionales que aportan valor (desempefio extrarrol). El
desempefio es influenciado por factores individuales como la motivacion, las
habilidades y la percepcion del rol, asi como por factores organizacionales como la

supervision, la cultura organizacional y las condiciones de trabajo (Pefia y otros, 2024)

En Gltima instancia, el desempefio laboral es el resultado de la interaccion entre
las caracteristicas individuales del trabajador y el contexto organizacional en el que se
desarrolla su actividad. Refleja la calidad y eficacia con que un individuo realiza su

trabajo y contribuye al logro de los objetivos organizacionales (Avellaneda, 2023).

2.1.12. Motivacioén Intrinseca

Se puede determinar a la motivacion intrinseca como el deseo, impulso y la
energia el cual sale de un ser humano con el propdsito de ser participe de alguna funcion
o labor para la obtencion de satisfaccion propia, esto en vez de estar motivado por la
obtencion de recompensas exteriores las cuales pueden ser reconocimientos, dinero u

otro tipo de bonificacion (Davila R. , 2023).
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La motivacidn intrinseca puede especificarse que sale de la parte interna de una
persona, esta misma que se encuentra ligada a la orientacién del crecimiento y
desarrollo personal, siendo asi que; cada conducta es la respuesta a cada uno de los
objetivos, propdsitos 0 metas los cuales se encuentran enlazados a los estimulos

internos (Rosado & Chichande, 2023).

La motivacion intrinseca se caracteriza por ser la predisposicion de las personas
en buscar nuevos retos para el desenvolvimiento del desarrollo personal, al
mejoramiento del aprendizaje y la exploracion de nuevas novedades. Por lo que se
puede deducir que tiene mucho que ver con la construcciéon de los conocimientos y

crecimientos personales (Cama & Fuentes, 2022).

2.1.13. Motivaciéon Extrinseca

La motivacion extrinseca puede definirse como la relacion causa y efecto que
se produce a cada una de las personas en situaciones especificas, eventos u objetos las
cuales estan ligadas a la realizacion de actividades, es decir, la motivacion extrinseca
esta vinculado a la obtencion de reconocimientos y bonificaciones lo cual mantiene
motivado a la persona que labora (Bobadilla, 2020).

La motivacion extrinseca es un factor importante en el ambito laboral en las
diferentes entidades publicas y privadas, puesto que; cosas como las bonificaciones,
ascensos, reconocimiento y cualquier tipo de incentivo puede motivar al colaborador al
cumplimiento pleno de los objetivos y se puede decir que es la parte mas humana de la

motivacién (Luna, 2020).
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En el &mbito estudiantil se puede establecer a la motivacion extrinseca cuando
el estudiante asume o mantiene un comportamiento de motivacion, pero este esta ligado
a las posibilidades de que este obtenga algin reconocimiento, premio 0 recompensa

como una nota adicional o un examen exonerado (Alvarez & Rojas, 2021).

2.1.14. indice Global de motivacion

En el area estudiantil los paises que se encuentran en subdesarrollo como Africa
y algunos paises que conforman Latinoamérica, no existe la atencion necesaria en
cuanto a dar motivaciones a los estudiantes ya sea de forma intrinseca o extrinseca
puesto que muchos sistemas en la educacién los cuales son causados por diversos
factores como politicos, sociales y econémicos han fracasado (Justiniano & Cancino,

2024).

Alrededor del mundo los indices de motivacion en paises europeos se
encuentran alrededor del 57%, sin embargo en otros paises como en Latinoamérica el
indice de motivacion bordea cerca del 56% sin embargo; las personas planean quedarse
en sus trabajos aunque sea por salarios bajos debido a la motivacién como su familia,
deudas y otros factores que afectan al trabajador, y no por motivacion intrinseca o

extrinseca dentro del area laboral (Colombo, 2022).

La Global Engagement Index para el afio 2015 indicé en uno de sus estudios
que en algunos paises como: India, Brasil, Italia, Australia, Gran Bretafia, Alemania,
Francia, Canada, México, Argentina, Espafia; tienen empresas en la cual sus
trabajadores no se sienten en compromiso con ellas y con su trabajo, esto debido a la

falta de motivacion ya sea intrinseca y extrinseca (Bohorquez y otros, 2020).
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2.1.15. Condiciones de Trabajo

Los colaboradores que se encuentren en condiciones adecuadas dentro de sus
espacios donde laboran como medidas en su seguridad y salud puede ayudar a incidir
positivamente en la motivacion para el mejoramiento de la organizacion o de la
empresa, asi mismo; las bonificaciones y los reconocimientos pueden fortalecer este
ambito. Caso inverso, si el colaborador tiene dificultades en su trabajo y esta en

condiciones puede reducir la motivacion (Sabastizagal y otros, 2020).

Se puede definir a las condiciones de trabajo como las caracteristicas, beneficios
y capacidades que se encuentran en los alrededores del espacio de trabajo del
colaborador. Las empresas deben mejorar siempre las condiciones laborales con el fin
de que quienes trabajan alli se mantengan motivados y puedan tener mejores
rendimientos que logren beneficiar a la empresa. Asi mismo hay que considerar
condiciones interiores y exteriores necesarias para el correcto desempefio de los

colaboradores (Gonzalez y otros, 2023).

Las condiciones laborales son fundamentales para que haya una buena gestion
de las empresas por parte de los colaboradores que participan en ellas. Es
imprescindible que se tengan buenas condiciones laborales las mismas que incidiran en
un mejor rendimiento de las labores y un compromiso por parte de los colaboradores
para la empresa. De esta manera, se puede enlazar correctamente a cada uno de ellos
con la mision vision y principios que tiene la organizacion y asi lograr alcanzar los
objetivos que esta tiene, ya que se sienten valorados y que son parte importante en el

ambito empresarial (Aroquipa & Barreros, 2020).
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2.1.16. Reconocimiento

El término reconocimiento puede referirse a la accion el cual ayuda a distinguir
a una persona de otras, es un proceso intersubjetivo en el cual se puede describir las
caracteristicas apetecibles o que se necesitan en una organizacion manteniendo asi las

relaciones interpersonales (Velasquez & Cacante, 2022).

Puede referirse al término reconocimiento en el ambito politico desde hace
muchos afios como un acto de consideracion en los derechos individuales y colectivos.
Sin embargo, en esos mismos afios fue considerado en otros &mbitos como sociales,
culturales, laborales, estudiantiles, etc; esto haciendo determinar que el reconocimiento
es importante y fundamental en todas las areas y aspectos de la vida diaria (Tomé &

Pérez, 2023).

El reconocimiento como teoria tiene como propdsito en el &mbito educativo ser
un medio de categorizacion para el analisis de politicas escolares y practicas en las
instituciones educativas ayudando a contribuir sobre la inclusion y la equidad en todo

el sistema escolar (Alfaro & Herrera, 2020).

2.1.17. Relaciones Interpersonales

Se puede establecer que las relaciones interpersonales juegan un papel
fundamental en las organizaciones, empresas o instituciones ya que; la interaccion entre
colaboradores que tienen punto de vista, percepciones, formacion e ideas distintas,
pueden incidir de forma positiva o negativa en el rendimiento dentro de los espacios
laborales, por ello, también puede significar que permitan o distraigan el logro de los

propositos de la empresa (Hancco y otros, 2021).
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En el ambito psicoldgico social, se puede establecer que las relaciones
interpersonales son necesidades fundamentales y béasicas para las personas, estos
procesos de relacién se inician normalmente entre familiares o en el hogar permitiendo
asi la determinacion o el desarrollo de la personalidad del individuo. Es asi, que la
persona puede tener varias formas de relacionarse el cual va a depender de sus
percepciones, funciones cognitivas, habilidades en la comunicaciéon y en el &mbito

social (Zambrano & Sanchez, 2022).

Las relaciones interpersonales por otro lado pueden definirse como el proceso
de interaccion que se da de forma eficaz y mutua entre dos personas o a su vez de forma
colectiva, estas relaciones e interacciones se dan en toda la vida que tiene la persona y

ayuda a que esta construya su propia personalidad (Tesén & Ramirez, 2022).

2.1.18. Desarrollo Profesional

El desarrollo profesional puede definirse como un aprendizaje continuo el cual
tiene como propdsito la capacitacion de las personas que son profesionales en un @mbito
especifico, esto ayuda a que la persona pueda continuar aprendiendo durante toda su
viday que a su vez pueda ayudarle a estar preparado a cambios cientificos, tecnoldgicos
y conceptuales que durante la vida de labores van apareciendo con el pasar del tiempo

(Palencia, 2021).

En el &mbito pedagdgico se puede establecer que el desarrollo profesional puede
convertirse en parte importante para el desarrollo de los profesionales en las diferentes
ramas, encontrandose ligado de forma directa a la transformacién de los sistemas

educativos. Esto ayudara a las personas a adaptarse a los cambios que se presentan a lo
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largo de la vida como docente de acuerdo con los cambios historicos y sociales (Diaz y

otros, 2024).

Diferentes investigaciones en el mundo han podido establecer que desde hace
muchos afios que el desarrollo profesional en cada uno de los docentes puede ayudar a
mejorar los sistemas educativos, las practicas dentro de las aulas de clases con los
estudiantes y el aumento de los rendimientos en el aprendizaje de los alumnos. Este a
menudo tiene cabida en programas de desarrollo profesional y grupos de investigacion

en la que se encuentran involucrados los docentes (Ribadeneira y otros, 2022).

2.1.19. Remuneracién

Se puede definir al sistema de remuneracion como una bonificacion econémica
la cual se da de forma total mediante pagos que percibe una persona que labora en una
organizacion o empresa por la prestacién de sus servicios. Existen dos formas de
remuneracién denominadas salario y sueldo. Se puede decir que el colaborador da todo
su esfuerzo, conocimientos, trabajo forzado, habilidades, compromiso y dedicacion si
la empresa da una retribucion econémica adecuada (Chunga y otros, 2022).

Puede considerarse a las remuneraciones como parte de la realizacién correcta
de las labores dentro de las organizaciones, pues las compensaciones o retribuciones
por la prestacion de los servicios de los colaboradores o trabajadores ayudan a que se
sientan motivados al compromiso y a un buen desempefio laboral. Sin embargo, otros
factores pueden afectar dicho desempefio como los beneficios sociales, las relaciones
interpersonales en el area de trabajo y las condiciones de trabajo (Pairazaman & Davila,

2023).
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Se puede establecer que las remuneraciones son compensaciones o retribuciones
al trabajador por sus servicios prestados, los mismos que ayudan a que estos
colaboradores se encuentren satisfechos, comprometiéndose con la organizacion y que
se obtengan mejores resultados para el desempefio de la empresa. Las correctas
remuneraciones pueden ayudar a que los equipos de trabajos tengan un mejor

comportamiento en los espacios de trabajo (Montilla y otros, 2021).

2.1.20. indice Global de Satisfaccion

Alrededor del mundo de acuerdo con diversos informes en Colombia el 24% de
los colaboradores o trabajadores se sienten satisfechos con sus empleos, mientras que
en el resto del mundo un 39%. Para los trabajadores es importante las remuneraciones
recibidas por sus servicios prestados, siendo asi que; alrededor del mundo la
satisfaccion en este ambito es del 66%, los lugares espacios comodos Yy flexibles con
un 65%, horarios flexibles con un 54% y el 70% de satisfaccion por parte de los
trabajadores lo componen los planes de jubilacion que las empresas le otorgan a ellos.

(Escuza & Chunga, 2023)

En paises europeos como Francia, Paises Bajos y Portugal los trabajadores
tienen un nivel de satisfaccion es bastante alto a comparacion de otros paises que
cuentan solo con el 7,6% de satisfaccion. Sin embargo, en otros paises como
Dinamarca, Hungria y Suiza considerados como paises con empleos denominados
(autoempleo) tienen un nivel de satisfaccion cerca del 80% por ser sus propios jefes

(Ruiz & Ley, 2022).
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Existen personas o trabajadores que se sienten insatisfechos en sus espacios
laborales, esto debido a que; no se sienten incluidos o valorados en la organizacion esto
yendo mas alla de la remuneracion que se reciba. Por lo que se puede establecer que,
no siempre la remuneracion es sinénimo de satisfaccion laboral en una empresa, sino

que también existen otros factores que influyen en ella (Kotliarskyi, 2022).

2.2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1. Entorno laboral en la policia nacional

El entorno laboral en la Policia Nacional, al igual que en cualquier otra
organizacion, estd profundamente influenciado por el liderazgo y la cultura
institucional. La forma en que los mandos superiores ejercen su autoridad, la manera
en que se promueven los valores y las normas organizacionales, y la calidad de las
relaciones interpersonales entre los agentes, impactan directamente en el clima laboral.
Un liderazgo efectivo y una cultura organizacional positiva fomentan la motivacion, el
compromiso y el desemperio de los agentes, contribuyendo a una mayor eficacia en el

cumplimiento de las misiones policiales (Escandon y Vélez, 2021).

Segun Camacho, (2023) la satisfaccion laboral disminuye con los afios de
servicio y que, a pesar del mayor estrés operativo, los agentes en funciones operativas
reportan una mayor satisfaccion, posiblemente debido al reconocimiento social. Estos
hallazgos resaltan la importancia de disefiar estrategias para mejorar el entorno laboral,
considerando tanto las condiciones fisicas y organizacionales, como los aspectos
psicosociales, con el fin de fomentar un mayor bienestar y compromiso entre los

miembros de la fuerza policial.
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2.2.2. Causas y consecuencias de baja productividad en organizaciones publicas
La baja productividad en las organizaciones publicas ecuatorianas es un
problema multifactorial con repercusiones significativas. Un entorno laboral adverso,
caracterizado por practicas de gestion inadecuadas y falta de incentivos, mina la moral
de los empleados y reduce su eficiencia. A esto se suma una ineficiencia econdmica
arraigada, evidenciada por las constantes pérdidas financieras de las empresas publicas
y un desaprovechamiento de los recursos publicos (Velasquez y otros, 2024). Ademas,
la falta de eficiencia institucional en la prestacion de servicios publicos agrava la
situacion, generando insatisfaccion ciudadana y socavando la confianza en el sector
publico (Contreras y otros, 2024). Las consecuencias de esta baja productividad son
multiples y graves: impacto negativo en el crecimiento econdmico, aumento de la

desigualdad y deterioro de la calidad de vida de los ciudadanos.

2.2.3. Calidad y productividad

Es el resultado de las luchas laborales, se ha convertido en un pilar
fundamental para las organizaciones modernas. Al fomentar el bienestar emocional, el
equilibrio entre la vida personal y laboral, y el desarrollo profesional, las empresas no
solo satisfacen las necesidades de sus empleados, sino que también impulsan un

aumento significativo en la productividad (Scarpellini y otros, 2024)

La calidad y productividad en la Policia Nacional del Ecuador estan
estrechamente vinculadas a la satisfaccion laboral de sus agentes. Un estudio de
Morocho y otros, (2023) revela que una mayor satisfaccion laboral se correlaciona con
una mayor productividad. El contexto econémico también influye, ya que politicas
enfocadas en capital humano y tecnologia pueden beneficiar indirectamente a la
institucién (Escalante y otros, 2021).
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2.2.4. Medicion de la productividad laboral

La medicidon de la productividad laboral, un proceso complejo y multifacético,
se ve influida por una diversidad de enfoques metodolégicos, como los métodos de
costos, en especie y laborales (Osorio, 2024). Se ha focalizado en habilidades
gerenciales como la motivacion, la resolucién de problemas y el trabajo en equipo, las
cuales, segun investigaciones previas, guardan una estrecha relacion con el clima

organizacional (Alegria & Alarcon, 2021).

Si bien se esperaba que una mayor flexibilidad laboral impulsara el incremento
de los salarios y la productividad, los hallazgos empiricos sugieren que esta relacion no
es tan directa. En algunos casos, se ha observado que la flexibilidad laboral puede
incluso tener efectos negativos en el salario real. Ademaés, los aumentos en la
productividad laboral a nivel regional no siempre se traducen en incrementos en los

salarios reales de los trabajadores de esa region (Rosales y otros, 2023).

2.2.5. Servidores publicos (Policia Nacional)

Los servidores publicos, segun Charry y Solérzano, (2022), son aquellos
individuos que se encuentran emocionalmente involucrados y comprometidos con su
trabajo, identificandose con los objetivos de la organizacion. Este concepto, conocido
como engagement, se fundamenta en la psicologia positiva y se caracteriza por un
estado mental y emocional positivo que impulsa a los individuos a desempefiarse de

manera optima

Segun la Comision Interamericana de Derechos Humanos, son aquellos agentes
del orden que deben actuar con prudencia y proporcionalidad, minimizando los dafios

en sus intervenciones. Este principio implica un uso diferenciado y progresivo de la
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fuerza, comenzando por la negociacion y escalando solo cuando sea estrictamente
necesario para proteger vidas o evitar lesiones graves. Asi lo establece también el
Caodigo de Conducta para funcionarios Encargados de Hacer Cumplir la Ley, que limita
el uso de la fuerza a situaciones extremas y prioriza la preservacion de la vida humana

(Benavides y otros, 2021)

2.2.6. Deberes y derechos de los servidores publicos (Policia Nacional)

La Constitucion ecuatoriana garantiza los derechos fundamentales de todos sus
ciudadanos, incluyendo a los servidores publicos. Estos derechos, derivados tanto de la
Constitucién como de sentencias constitucionales y jurisprudencia, son esenciales para
garantizar un Estado de derecho y una sociedad justa. Entre los derechos mas relevantes
para los servidores publicos se encuentran el derecho al trabajo, la estabilidad laboral
reforzada (especialmente para grupos vulnerables como personas con discapacidad,
mujeres embarazadas y personas cuidadoras), el debido proceso, la seguridad juridica

y la tutela judicial efectiva (Pefiafiel & Asqui, 2024).

El desempefio de los servidores policiales en casos de delitos flagrantes esta
directamente vinculado a la garantia del derecho a la seguridad ciudadana. Este derecho,
entendido como la accién integrada del Estado para asegurar la convivencia pacifica,
implica que los servidores publicos, en particular los miembros de la Policia Nacional,
tienen el deber de cumplir cabalmente con las disposiciones legales, como el Codigo
Organico Integral Penal. Cualquier incumplimiento de estas disposiciones podria
constituir una vulneracion a los derechos ciudadanos y, por ende, una falla en la

obligacion de preservar la seguridad ciudadana (Tenesaca, 2024)
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2.2.7. Factores que influyen en la productividad de los servidores publicos.

El ambiente de trabajo, la satisfaccion laboral, las relaciones interpersonales y
la percepcidn de justicia son elementos clave que influyen en la productividad. Un clima
organizacional positivo puede fomentar la motivacion, el compromiso y la eficiencia
de los empleados (Ortega y otros, 2024). La productividad de los servidores publicos
es resultado de una compleja interaccion entre factores internos y externos a la
organizacion. Un clima organizacional positivo, una cultura organizacional sélida, un
liderazgo eficaz y un contexto externo favorable son elementos clave para fomentar la
productividad y el compromiso de los empleados en el sector pablico (Gastell y otros,

2021).

2.2.8. Elementos de evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio se fundamenta en la necesidad de medir y valorar
las acciones y resultados de los trabajadores en relacion con los objetivos
organizacionales (Acosta, 2022). Estos elementos pueden incluir tanto aspectos
cuantitativos, como metas alcanzadas o indicadores de productividad, como
cualitativos, como competencias, habilidades, actitudes y comportamientos (Lopez,
2024). La seleccion de los elementos de evaluacion debe estar alineada con los objetivos
organizacionales y las responsabilidades del puesto, permitiendo identificar fortalezas,

areas de mejora y oportunidades de desarrollo profesional (Fajardo, 2023).

2.2.9. Indicadores del desempleo institucional

Los indicadores de desempleo institucional en Ecuador revelan un panorama
complejo influenciado por factores econdmicos, institucionales y sociales. Ontaneda y
Mendieta (2021) demuestran que la calidad institucional, la educacion, el género y la
etnia son determinantes clave de las tasas de desempleo. La mejora de la calidad
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institucional se asocia con menores niveles de desempleo y mayor crecimiento
econdmico. Sin embargo, grupos vulnerables como aquellos con baja educacion
enfrentan mayores desafios en el mercado laboral. Ademas, segun el estudio de Linthon
y otros, (2024) afirman que, existe una correlacién entre el desempleo y la delincuencia,
lo que subraya la importancia de politicas publicas integrales para abordar ambos

problemas y promover el desarrollo social y econémico del pais.

2.2.10. Estrategias de desempefio laboral

Las estrategias de desemperfio laboral se ven moldeadas por un conjunto de
factores interrelacionados. La cultura organizacional, caracterizada por la implicacion
de los empleados, la adaptabilidad y una mision clara, juega un papel fundamental en
la mejora del rendimiento. Paralelamente, las estrategias competitivas, como la
diferenciacion y el liderazgo en costos, adoptadas por empresas como Holcim Ecuador
S.A., buscan posicionar a las organizaciones en el mercado y optimizar sus resultados.
En conjunto, estos elementos contribuyen a crear un entorno laboral que fomenta la
productividad y la eficacia, adaptandose a las demandas cambiantes del mercado

(Moreno, 2020)

2.2.11. Caracterizacion del estrés laboral y su impacto en la productividad

La importancia del estudio del estrés laboral y la productividad radica en que
los altos niveles de estrés en el ambiente laboral, ya sea productivo, organizacional, de
oficina, etc., tiene serias implicaciones en la capacidad del personal en atender y realizar
sus actividades, con afectaciones en los niveles de productividad para las empresas y

serias implicaciones médicas para los trabajadores (Rodriguez y Horsten, 2021)
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2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.1. Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y

libremente escogido o aceptado.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacién del subempleo y del
desempleo.

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Serd nula toda
estipulacién en contrario.

3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido mas favorable
a las personas trabajadoras.

4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad,
tendra derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de
acuerdo con la ley.

7. Se garantizara el derecho y la libertad de organizacién de las personas

trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende el de formar
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacion, afiliarse a las
de su eleccion y desafiliarse libremente. De igual forma, se garantizara la
organizacion de los empleadores.

El Estado estimulard la creacién de organizaciones de las trabajadoras y
trabajadores, y empleadoras y empleadores, de acuerdo con la ley; y promovera
su funcionamiento democratico, participativo y transparente con alternabilidad
en la direccion.

Para todos los efectos de la relacion laboral en las instituciones del Estado, el
sector laboral estara representado por una sola organizacion.

Se adoptarad el dialogo social para la solucion de conflictos de trabajo y
formulacion de acuerdos.

Sera valida la transaccion en materia laboral siempre que no implique renuncia
de derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez competente.

Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, seran sometidos a
tribunales de conciliacion y arbitraje.

Se garantizara la contratacion colectiva entre personas trabajadoras vy
empleadoras, con las excepciones que establezca la ley.

Se reconocera el derecho de las personas trabajadoras y sus organizaciones
sindicales a la huelga. Los representantes gremiales gozaran de las garantias
necesarias en estos casos. Las personas empleadoras tendran derecho al paro de
acuerdo con la ley.

Se prohibe la paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento
ambiental, educacion, justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica,
agua potable y alcantarillado, produccion hidrocarburifera, procesamiento,

transporte y distribucion de combustibles, transportacion puablica, correos y
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16.

telecomunicaciones. La ley establecera limites que aseguren el funcionamiento
de dichos servicios.

En las instituciones del Estado y en las entidades de derecho privado en las que
haya participacion mayoritaria de recursos publicos, quienes cumplan
actividades de representacion, directivas, administrativas o profesionales y
demas servidores publicos, se sujetaran a las leyes que regulan la administracion
publica. Bajo este régimen, los servidores publicos tendran derecho a la
organizacion para la defensa de sus derechos, para la mejora en la prestacion de
servicios publicos, y a la huelga de conformidad con la Constitucion y la ley.
En virtud de que el Estado y la administracion pablica tienen la obligacion de
velar por el interés general, sélo habra contratacion colectiva para el sector

privado. (Ley Organica de Servicio Publico, LOSEP, 2016)

2.3.2. Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico

Segun lo estipula el Reglamento General a la ley organica del servicio publico, (2016)

Art. 236.- Bienestar social. - A efectos del plan de salud ocupacional integral,

el Estado aportara dentro del programa de bienestar social, que tiende a fomentar el
desarrollo profesional y personal de las y los servidores publicos, en un clima
organizacional respetuoso y humano, protegiendo su integridad fisica, psicolédgica y su

entorno familiar, con lo siguiente:

Los beneficios de transporte, alimentacion, uniformes y guarderias, que deberan

ser regulados por el Ministerio de Relaciones Laborales, en los que se determinaran las

caracteristicas técnicas relacionadas con salud ocupacional, y techos de gastos para
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cada uno de ellos, para lo cual previamente deberd contarse con la respectiva

disponibilidad presupuestaria.

2.3.3. Ley Orgénica de Servicio Publico, LOSEP

El articulo 11 de la Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP) (2020) consagra
el derecho de los servidores publicos a participar en dialogos sociales con las maximas
autoridades de sus instituciones. Este mecanismo, establecido en el marco del articulo
326 de la Constitucién, busca fomentar la participacion de los trabajadores en la toma
de decisiones sobre temas como capacitacion, condiciones laborales, seguridad y salud
en el trabajo, e inclusion. El proceso de dialogo social esta regulado por la LOSEP,
estableciendo plazos, mecanismos de comunicacion y resolucién de conflictos. El
Ministerio de Trabajo tiene la responsabilidad de supervisar el cumplimiento de los
acuerdos alcanzados en estos dialogos, garantizando asi la efectividad del mecanismo

y promoviendo una gestion publica mas participativa y transparente.

El articulo 76 de la Ley Organica del Servicio Publico establece que el
Subsistema de Evaluacion del Desempefio es un conjunto de normas y procedimientos
disefiados para evaluar de manera objetiva y transparente el desempefio de los
servidores publicos. Esta evaluacion, basada en indicadores cuantitativos y cualitativos,
busca impulsar la consecucion de los objetivos institucionales, el desarrollo profesional
de los servidores y la mejora continua de los servicios publicos. Los articulos 77 al 80
detallan aspectos clave como la planificacion de la evaluacion, la escala de
calificaciones, los objetivos a alcanzar y las consecuencias de los resultados obtenidos.
Este sistema garantiza un proceso justo y transparente que vincula el desempefio
individual con el logro de los objetivos organizacionales y el reconocimiento de los
servidores plblicos (LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO, LOSEP, 2020)
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2.3.4. Codigo de Trabajo

Articulo 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las
medidas de prevencidn, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales
y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el
adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad.

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por las
enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este Cadigo

(Cédigo de Trabajo , 2023, p. 18).

Art. 347.- Riesgos del trabajo. - Riesgos del trabajo son las eventualidades
dafosas a que esta sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia de su actividad.
Para los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo

las enfermedades profesionales y los accidentes (Codigo de Trabajo , 2023, p. 91)

Art. 348.- Accidente de trabajo. - Accidente de trabajo es todo suceso
imprevisto y repentino que ocasiona al trabajador una lesion corporal o perturbacion
funcional, con ocasién o por consecuencia del trabajo que ejecuta por cuenta ajena
(Cédigo de Trabajo , 2023, p. 91).

Art. 349.- Enfermedades profesionales. - Enfermedades profesionales son las
afecciones agudas o cronicas causadas de una manera directa por el ejercicio de la
profesion o labor que realiza el trabajador y que producen incapacidad (Codigo de

Trabajo , 2023, p. 91).
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Articulo 359.- Indemnizaciones por accidente de trabajo. - Para el efecto del
pago de indemnizaciones se distinguen las siguientes consecuencias del accidente de

trabajo:

1. Muerte;
2. Incapacidad permanente y absoluta para todo trabajo;
3. Disminucion permanente de la capacidad para el trabajo; v,

4. Incapacidad temporal (Cédigo de Trabajo , 2023, p. 93).

Articulo 365.- Asistencia en caso de accidente. - En todo caso de accidente el
empleador estard obligado a prestar, sin derecho a reembolso, asistencia médica o
quirurgica y farmacéutica al trabajador victima del accidente hasta que, segun el
dictamen médico, esté en condiciones de volver al trabajo o se le declare comprendido
en alguno de los casos de incapacidad permanente y no requiera ya de asistencia medica

(Cédigo de Trabajo , 2023, p. 96).

Articulo 369.- Muerte por accidente de trabajo. - Si el accidente causa la muerte
del trabajador y ésta se produce dentro de los ciento ochenta dias siguientes al accidente,
el empleador esté obligado a indemnizar a los derechohabientes del fallecido con una
suma igual al sueldo o salario de cuatro afios. Si la muerte debida al accidente
sobreviene después de los ciento ochenta dias contados desde la fecha del accidente, el
empleador abonara a los derechohabientes del trabajador las dos terceras partes de la
suma indicada en el inciso anterior. Si por consecuencia del accidente el trabajador
falleciere después de los trescientos sesenta y cinco dias, pero antes de dos afios de
acaecido el accidente, el empleador debera pagar la mitad de asuma indicada en el

inciso primero. Si la victima falleciere después de dos afios del accidente no habra
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derecho a reclamar la indemnizacion por muerte, sino la que provenga por incapacidad,
en el caso de haber reclamacion pendiente (Codigo de Trabajo , 2023, pp. 96-97).
Articulo 370.- Indemnizacion por incapacidad permanente. Si el accidente
hubiere ocasionado incapacidad absoluta y permanente para todo trabajo, la
indemnizacién consistira en una cantidad igual al sueldo o salario total de cuatro afios,
0 en una renta vitalicia equivalente a un sesenta y seis por ciento de la Gltima renta o

remuneracion mensual percibida por la victima (Codigo de Trabajo , 2023, p. 97).

Articulo 373.- Indemnizacion por incapacidad temporal. La indemnizacion por
incapacidad temporal sera del setenta y cinco por ciento de la remuneracion que tuvo
el trabajador al momento del accidente y no excedera del plazo de un afo, debiendo ser
entregada por semanas o mensualidades vencidas, segun se trate de obrero o de

empleado.

Si a los seis meses de iniciada una incapacidad no estuviere el trabajador en
aptitud de volver a sus labores, él o su empleador podran pedir que, en vista de los
certificados medicos, de los exdmenes que se practiquen y de todas las pruebas
conducentes, se resuelva si debe seguir sometido al mismo tratamiento médico,
gozando de igual indemnizacién, o si procede declarar su incapacidad permanente con
la indemnizacion a que tenga derecho. Estos examenes pueden repetirse cada tres meses

(Cédigo de Trabajo , 2023, p. 98).

Articulo 410.- Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos. Los
empleadores estan obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que
no presenten peligro para su salud o su vida. Los trabajadores estan obligados a acatar

las medidas de prevencién, seguridad e higiene determinadas en los reglamentos y
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facilitadas por el empleador. Su omisidn constituye justa causa para la terminacion del

contrato de trabajo (Cédigo de Trabajo , 2023, p. 104).

Articulo 424.- Vestidos adecuados para trabajos peligrosos. - Los trabajadores
que realicen labores peligrosas y en general todos aquellos que manejen maquinarias,

usaran vestidos adecuados (Codigo de Trabajo , 2023, p. 106).

Articulo 436.- Suspension de labores y cierre de locales. EI Ministerio de
Trabajo y Empleo podré disponer la suspension de actividades o el cierre de los lugares
0 medios colectivos de labor, en los que se atentare o afectare a la salud y seguridad e
higiene de los trabajadores, 0 se contraviniere a las medidas de seguridad e higiene
dictadas, sin perjuicio de las demas sanciones legales. Tal decision requerira dictamen
previo del Jefe del Departamento de Seguridad e Higiene del Trabajo (Cddigo de

Trabajo , 2023, p. 107).
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CAPITULO lII

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

"El método cientifico es una
manera de pensar que ayuda a
ganar conocimiento sobre el
universo."

Carl Sagan



3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El presente proyecto de investigacion se desarrollé bajo una metodologia de
enfoque cualitativo y cuantitativa, con la finalidad de evaluar los hallazgos mas
importantes respecto al entorno laboral y la productividad, este fendmeno de estudio

utilizo de los siguientes métodos:

3.1.1 Descriptiva

Este tipo de investigacion se centra en describir y analizar el entorno laboral,
identificando los factores que generan estrés y sus efectos en la salud y productividad
del personal, por lo cual “se efectua cuando se desea describir, en todos sus

componentes principales, una realidad” (Guevara et al., 2020, p. 165).

3.1.2 Explicativa

Mediante la investigacion explicativa permitié examinar la relacion causa-
efecto entre los fatores del entorno laboral y la productividad, de esta manera “es
aquella que tiene relacion causal, no sélo persigue describir o acercarse a un
problema, sino que intenta precisar las causas del mismo” (Guevara et al., 2020, p.

165).

3.1.3 Exploratoria

Se enfocd en recoger informacion preliminar misma que permitiéo formular
preguntas mas especificas y dirigir investigaciones futuras, “se aplican procesos de
andlisis de datos béasicos en donde se puede identificar la frecuencia en la cual se

presenta el fenomeno de interés y sus caracteristicas generales” (Galarza, 2020).



3.2 METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

3.2.1 Método inductivo

La presente investigacién emplea el método inductivo, este método permitio
determinar conclusiones generales, mediante la recoleccion de datos partiendo de una
base de conceptos y teorias particulares, acordes a los factores del entorno laboral en
los servidores policiales, lo “que comienza con la observacion de casos especificos, el
cual tiene por objeto establecer principalmente generalizaciones, tratando de ver si

estas generalizaciones se aplican a casos especificos” (Palmett, 2020, p. 37).

3.2.2 Método deductivo

El método deductivo se empled para fundamentar las teorias generales sobre el
estrés laboral y conceptos relacionados de como estos factores afectan a los servidores
publicos, a fin de concluir los casos particulares basados el manejo de la salud integral
y la calidad en los que se fundamenta los hallazgos de la investigacion, mediante lo cual
“ofrece recursos para unir la teoria y la observacion, ademas de que permite a los
investigadores deducir a partir de la teoria los fenémenos que habran de observarse”

(Davila G. , 2006, p. 184).

3.2.3. Método historico — légico

Esta metodologia permitio recopilar informacion del periodo anterior que
permitan comprender evolucién y contexto, a fin de verificar los problemas existentes
y que sirven como base para mejorar la productividad en el cumplimiento de los
objetivos empresariales, apoyado en como las préacticas, politicas y condiciones

laborales han evolucionado a lo largo del tiempo asi mismo “integra lo 16gico revestido
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en forma concreta del desarrollo histdrico, pero despojado de su forma concreta y

representado en forma logica” (Torres T. , 2019).

3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE

INVESTIGACION

Se llevo a cabo un anélisis detallado de los factores que afectan el rendimiento
en la Policia Nacional en el Distrito Quevedo, tomando en cuenta las caracteristicas
especificas del ambiente laboral de los servidores publicos. El analisis esta focalizado
en la identificacion y valoracion de como distintos elementos del entorno laboral, tales
como el ambiente de trabajo, las condiciones laborales y las politicas institucionales,
inciden en la eficiencia y productividad de los servidores policiales.

Dentro del diagnostico se realizé una recopilacion de informacion a traves de
encuestas y entrevistas, ademas de revisar documentos que sean objeto de estudio. Esta
técnica posibilita Ilevar a cabo un examen minucioso de las dificultades actuales,
haciendo més sencillo la formulacion de sugerencias fundamentadas en un estudio

completo del ambiente de trabajo y su impacto en el desempefio de los trabajadores.

3.3.1. Poblacién y muestra
3.3.1.1. Poblacioén

Para la investigacion, se considera como poblacion un total de 601 servidores
policiales de cuales 588 se agrupan en 90 administrativos y 498 operativos, ademas 1
jefe distrital, seguido por 12 jefes encargados de dirigir los distintos departamentos en
la Policia Nacional Distrito Quevedo. Este cuerpo policial cuenta con una perspectiva
integral sobre su estructura organizacional y facilita el analisis de la productividad y las

dinamicas laborales desde diferentes niveles jerarquicos y funcionales.
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Tabla 1.

Poblacion de estudio Policia Nacional Distrito Quevedo

DESCRIPCION NUMERO
Jefe distrital 1
Jefes departamentales 12
Personal administrativo 90
Personal Operativo 498
TOTAL 601

Nota: Esta tabla muestra la cantidad de servidores publicos de la Policia Nacional Distrito Quevedo
3.3.1.2. Muestra.

El presente proyecto de investigacion cuenta con una poblacion de 600 personas
entre jefes departamentales y distribuidas en diversos departamentos de Policia
Nacional, a partir de este reconocimiento se aplicé la férmula de la muestra que se

detalla a continuacion:

En donde:
N= Tamario de la poblacion 600
Z= Nivel de confianza 1.96 para un 95%
P= Probabilidad de éxito 0.5
Q= Probabilidad de fracaso Q=1-P
e= Margen de error 0.05 para un 5%

N*ZZ*P*Q

TR (N—D+ZZ+PQ

600 * (1,96)2 % 0,5 * 0,5

" =0,05)2 * (600 — 1) + (1,96)2 * 0,5 * 0,5
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600 * 0,9604

" = 14975 + 0,9604

576,24
T
n = 2345

Dando como resultado la muestra de 235 servidores publicos, para aplicar las

encuestas.

3.3.2. Técnicas de investigacion

3.3.2.1. Observacion

Se aplica la técnica de observacion directa para obtener un conocimiento
detallado sobre las actividades y operaciones diarias en el entorno laboral de los
servidores publicos en la Policia Nacional del Distrito Quevedo. Esta técnica permitio
observar como se desarrollan las tareas y los procedimientos administrativos, asi como
las interacciones y dinamicas en el entorno de trabajo, proporcionando una comprension

profunda de los factores que afectan la productividad en esta institucion.

3.3.2.2. Entrevista

Se realiz6 una entrevista al jefe Distrital de la Policia Nacional en el Distrito
Quevedo, se establecio una serie de preguntas abiertas con la finalidad de obtener
informacién relevante sobre el entorno laboral, las politicas implementadas y su
impacto en la productividad de los servidores policiales. Esta técnica se utilizo para
recopilar datos cualitativos que complementaran los hallazgos de la observacion y
proporcionaran una vision integral sobre los desafios y oportunidades para mejorar el

rendimiento en la institucion.
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3.3.3.3. Cuestionario

Se realizd un cuestionario para obtener informacion de la muestra seleccionada
de servidores publicos en la Policia Nacional del Distrito Quevedo. Esta técnica
permitio identificar el impacto del entorno laboral en la productividad, evaluando
aspectos como el clima laboral, las condiciones de trabajo, y el apoyo organizacional.
A través de preguntas estructuradas, el cuestionario ayudd a medir el nivel de
satisfacciéon, con el entorno laboral y como afecta la eficiencia en el trabajo,
proporcionando datos fundamentales para analizar y mejorar la productividad en la

institucion.

3.3.3 Instrumentos de la Investigacion

A partir de las técnicas de investigacion que se aplicaron los instrumentos fueron

los siguientes:

3.3.3.1. Guia de Observacion

Se aplicd una guia de observacion para registrar de manera sistematica y
detallada la informacion obtenida a través de la observacion directa del entorno laboral
en la Policia Nacional del Distrito Quevedo. Esta guia permitié identificar y documentar
los procedimientos y actividades diarias, asi como las dinamicas de trabajo y las

interacciones entre el personal.

3.3.3.2. Guia de Entrevista
Se utiliza una guia de entrevista para obtener informacion cualitativa directa del

jefe Distrital y otros miembros clave de la Policia Nacional en el Distrito Quevedo. Este
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instrumento permiti6é explorar en profundidad los procedimientos administrativos, las
politicas implementadas, y sus efectos en el entorno laboral y en la productividad. La
guia de entrevista estd disefiada para captar la experiencia y percepcién de los
entrevistados, proporcionando datos valiosos que contribuiran al analisis integral del

impacto del entorno laboral en la eficiencia de los servidores publicos.

3.3.3.3. Registros documentados

Se analizaron los informes de evaluacion de productividad disponibles en la
Policia Nacional del Distrito Quevedo. Estos informes contienen datos sobre el
rendimiento de los servidores publicos, metas alcanzadas, y &reas de mejora
identificadas. Revisar estos informes permitié correlacionar la informacion obtenida a
través de la observacion, entrevistas y cuestionarios con las métricas de productividad
registradas, facilitando una comprension integral del impacto del entorno laboral en la

eficiencia del personal.

3.4. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Se desarroll6 en atencion al tema objeto de estudio, para lo cual se realizé una
busqueda exhaustiva de literatura especializada relacionada con el entorno laboral y la
productividad en el contexto de los servidores publicos de la Policia Nacional del
Distrito Quevedo. Este marco tedérico se fundamenté en los hallazgos de la
investigacion a partir de teorias y modelos expuestos en articulos profesionales de alto
nivel, sitios web especializados, libros y documentos de investigaciones previas

relacionadas con el tema.
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3.4.1 Revision de la literatura especializada.

La revision de la literatura especializada consistié en detectar, consultar y
obtener bibliografia y otros materiales relevantes para el estudio del impacto del entorno
laboral en la productividad de los servidores publicos. Se recopilé informacion
pertinente relacionada con el problema de investigacion, incluyendo estudios sobre
clima laboral, condiciones de trabajo, estrés laboral, y estrategias para mejorar la
productividad. Esta revision permitid construir un marco teérico sélido y actualizado,

esencial para la interpretacion de los datos obtenidos en la investigacion.

3.4.2 Obtencién de la literatura

La informacién se obtuvo a través de diversas fuentes, incluyendo internet,
bibliotecas virtuales especializadas y bases de datos académicas. Se consulto papers,
articulos cientificos, libros especializados en entorno laboral y productividad. La
obtencion de literatura relevante permitié construir una base teodrica robusta que
sustente los hallazgos de la investigacion y proporcione una perspectiva completa sobre
los factores que influyen en la productividad de los servidores publicos en el contexto

de la Policia Nacional del Distrito Quevedo.

3.4.3 Extracciony recopilacion de la informacion de interés

La extraccion y recopilacion de la informacion de literatura especializada se
enfoco en obtener datos relevantes y actualizados que ayuden a entender y analizar la
problematica existente. Se busco libros, articulos académicos y normativas que
ofrezcan una vision integral del entorno laboral y su impacto en la productividad,
permitiendo asi una articulacion adecuada del marco teorico con el dominio especifico

del estudio.
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3.5. RECOLECCION DE LA INFORMACION

El proceso de recoleccion y medicion de informacion se centrd en variables de
interés relacionadas con el entorno laboral y la productividad de los servidores publicos
de la Policia Nacional del Distrito Quevedo. Se ejecutd de manera sistematica, con la
finalidad de que los resultados permiten responder a las preguntas y objetivos de la
investigacion. Ademas, este enfoque busca proporcionar posibles soluciones y acciones
de mejora a la situacién problematica identificada.

Todas las técnicas e instrumentos fueron disefiados con especial énfasis en
garantizar una recopilacion precisa y honesta sobre los procesos de nGmina y pagos, asi
como sobre el control interno administrativo. Se utilizaron herramientas como la Hoja
de Ruta y el Cuestionario de Control Interno, que facilitaron la obtencion de datos
relevantes y confiables. De este modo, se asegura que la informacion recopilada no solo
apoye el andlisis de la situacion actual, sino que también sirva de base para la
formulacién de recomendaciones efectivas que contribuyan a mejorar el desempefio y

la satisfaccion de los servidores publicos.

3.6 PROCESAMIENTO Y ANALISIS

La informacion y los datos estadisticos se obtuvieron mediante la aplicacion de
encuestas, focus group y entrevistas, que permitirdn recoger una variedad de
perspectivas sobre el entorno laboral y la productividad de los servidores publicos.
Estos datos seran clasificados y tabulados para facilitar el anlisis a través del software
SPSS version 25. Permitiendo realizar un procesamiento eficiente de la informacion,
empleando técnicas estadisticas, la presentacion de los resultados sera clara y accesible,

lo que garantizé que los hallazgos sean comprensibles para todos los interesados.
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La presentacion de los resultados se realiz6 de manera estructurada, clara y
visualmente accesible, utilizando gréaficos, tablas y resumenes interpretativos que
faciliten la comprensién de los hallazgos. Esto garantizara que la informacion obtenida
sea comprensible no solo para expertos, sino también para los actores involucrados en

la toma de decisiones y otros interesados.

Para el procesamiento de datos del estudio sobre motivacion y satisfaccion
laboral de los servidores publicos del Distrito Quevedo de la Policia Nacional, se aplico
un enfoque metodoldgico riguroso que comprendid diversas fases analiticas.
Inicialmente, los datos recolectados mediante cuestionarios estructurados a una muestra
de 235 participantes fueron sometidos a un proceso de depuracion, asignando valores
numéricos a las respuestas de acuerdo a la escala Likert de 5 puntos donde (1=Muy bajo
a 5=Muy alto). Posteriormente, se realiz6 un analisis estadistico descriptivo utilizando
el software SPSS version 25, calculando distribuciones de frecuencia, porcentajes para
cada nivel de respuesta, medidas de tendencia central (media) y dispersion (desviacion

estandar) para cada variable e indice global.

Los resultados fueron organizados en dimensiones claramente diferenciadas
(motivacion intrinseca, extrinseca, trascendental, condiciones de trabajo,
reconocimiento, relaciones interpersonales, desarrollo profesional y remuneracion),

facilitando un analisis comparativo entre variables.

Adicionalmente, se establecieron rangos interpretativos para categorizar los valores
promedios obtenidos (1.00-1.80: Muy bajo; 1.81-2.60: Bajo; 2.61-3.40: Medio; 3.41-
4.20: Alto; 4.21-5.00: Muy alto), permitiendo una lectura cualitativa de los resultados
numeéricos que facilitod la identificacion de fortalezas y &reas criticas en el contexto

institucional estudiado.
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La categorizacion contribuyé a una interpretacion mas clara y accesible,
destacando las prioridades de intervencién y proporcionando un marco objetivo para
establecer recomendaciones y estrategias que fomenten el desarrollo y mejoramiento
continuo de la institucién. Al dar visibilidad a las tendencias generales y especificas,

este enfoque permitié optimizar el proceso de toma de decisiones basado en evidencia.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

"No puedes gestionar lo que
no puedes medir."

Peter Drucker



4.1 CONDICIONES FISICAS Y PSICOLOGICAS DEL ENTORNO LABORAL

EN LA POLICIA NACIONAL DEL DISTRITO QUEVEDO

En este capitulo se examinan y analizan los resultados obtenidos a partir de las encuestas
y entrevistas realizadas a los servidores publicos y jefes de la Policia Nacional del Distrito

Quevedo durante el afio 2023.

Las condiciones fisicas y psicolégicas del entorno laboral en la Policia Nacional
del Distrito Quevedo constituyen elementos fundamentales que influyen directamente
en el desempefio y bienestar de los funcionarios policiales. Este analisis busca examinar
los factores tanto materiales como psicolégicos que conforman el ambiente de trabajo
de los efectivos policiales, incluyendo la infraestructura, los recursos disponibles, los
niveles de estrés laboral y el apoyo psicoldgico, con el fin de identificar &reas de mejora

que contribuyan a optimizar el servicio que brindan a la comunidad quevedefia.

4.1.1. Encuesta aplicada a los servidores de la Policia Nacional Distrito Quevedo

Figura 1.

Datos demogréficos

Edad/Sexo

Mas de 40 afios NN 24%
Entre 30 y 40 afios IS 359%
Entre 25y 30 afios - 30%
Menos de 25 afios - 10%
EDAD

mujer 16%
hombre 84%
SEXO

0 50 100 150 200 250

Nota. Distribucién por edad y sexo. La mayoria son hombres con un 84% y mujeres el 16%.
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Analisis e interpretacion

La poblacion estudiada figura 1, muestra una clara predominancia masculina
con el 84% siendo hombres y el 16% mujeres; en términos de edad, la mayor
concentracion se encuentra entre los 30 y 40 afios (35%), seguida de aquellos entre 25
y 30 afios (30%), mientras que los menores de 25 afios representan el 10% y los mayores
de 40 afios conforman el 24%, indicando una composicién demografica mayormente

adulta joven con una significativa representacion de adultos mayores.

Figura 2.

Tiempo de trabajo
120
45%
100

80
26%
60

17%

40 12%

20

Menos de 5 afios Entre 5y 10 afios Entre 10 y 20 afios Mas de 20 afios

Nota. Distribucion porcentual del tiempo de trabajo, predominando el 45%.

Anélisis e interpretacion

En relacion con el tiempo de trabajo, Figura 2, se observéd una distribucion
diversa entre los participantes. El 17% de la poblacion ha trabajado menos de 5 afios,
lo cual sugiere una presencia significativa de servidores relativamente nuevos en la
institucion. El 26% de los encuestados ha trabajado entre 5y 10 afios, representando un
grupo con experiencia moderada en la etapa intermedia de sus carreras. La mayor

concentracion de experiencia laboral se encuentra entre aquellos que han trabajado
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entre 10 y 20 afios, con un 45% de la poblacion. Este grupo aporta una vasta experiencia
y conocimiento profundo de los procesos institucionales. Finalmente, el 12% de los
participantes ha trabajado mas de 20 afios, reflejando un ndcleo de servidores con una
extensa trayectoria y dedicacion al servicio publico, quienes probablemente ocupan

posiciones de liderazgo y mentoria dentro de la institucion.

Figura 3.
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Nota. Distribucion porcentual del horario de trabajo, asi como el &rea donde se desempefia

Analisis e interpretacion

Los resultados en la figura 4, se evidencia que la mayoria de la poblacion (66%)
trabaja en turnos rotativos, lo que sugiere una alta necesidad de flexibilidad y
adaptacion en los horarios laborales. Un 18% de la poblacién trabaja en jornada
matutina, mientras que el 16% restante tiene un horario laboral fijo. En cuanto a las
areas de trabajo, el 58% se dedica a actividades operativas, reflejando una
predominancia de labores esenciales para el funcionamiento de la organizacion. EI 23%

de la poblacion trabaja en el area administrativa, y el 19% combina tareas tanto
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administrativas como operativas, lo que indica una presencia significativa de roles

multifacéticos que apoyan tanto la gestion como la ejecucion de operaciones.

Figura 4.
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Nota. Distribucién de la seguridad en el entorno laboral

Anélisis e interpretacion

El analisis de los datos figura 5, revela una diversidad de opiniones respecto al
entorno laboral. La insatisfaccion es predominante, con un 17% de la poblacion
totalmente en desacuerdo y un 20% en desacuerdo con las condiciones de trabajo, lo
que refleja problemas significativos que afectan la satisfaccion y la moral de los
empleados. Estos problemas podrian incluir factores como la carga de trabajo, la calidad

del ambiente laboral, la falta de recursos adecuados, o problemas en la gestion.

La alta proporcién de empleados que se mantienen neutrales (34%) sugiere una
ambivalencia o una falta de opinion fuerte sobre las condiciones de trabajo. Esta
neutralidad puede indicar que algunos empleados no se sienten directamente afectados
por los problemas existentes 0 que no consideran este tema como prioritario. Sin

embargo, también representa una oportunidad para la empresa: al mejorar las
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condiciones laborales, es posible que estos empleados neutrales se conviertan en

defensores del entorno laboral.

Figura5.
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Nota. Distribucién porcentual de la comodidad y ergonomia en relacién al ambiente laboral

Anélisis e interpretacion

El analisis de los datos figura 6, muestra una notable insatisfaccién entre los
empleados en cuanto a la comodidad y ergonomia del mobiliario, asi como el ambiente
laboral. Con un 58% de empleados que consideran inadecuada la comodidad del
mobiliario y solo un 18% satisfechos, es evidente que hay problemas significativos que
afectan el bienestar fisico de los empleados. Esta insatisfaccion puede llevar a
problemas de salud, disminucion en la productividad y una moral laboral baja, lo que
resalta la importancia de mejorar la ergonomia del mobiliario para proporcionar un

entorno de trabajo méas comodo y saludable.

Asimismo, el ambiente laboral es percibido como negativo o desmotivador por
un 51% de los empleados, mientras que solo un 19% lo ve de manera positiva. Este

ambiente negativo puede ser resultado de factores como una mala gestion, falta de
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comunicacion efectiva, estrés laboral o una cultura organizacional deficiente. La
percepcion negativa del entorno laboral puede afectar la motivacion y el compromiso

de los empleados, lo que a su vez impacta en su rendimiento y retencion.

Figura 6.
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Nota. Distribucién porcentual de la sobrecarga

Anélisis e interpretacion

Los datos en la figura 7, indica que una parte significativa de los empleados
siente que la sobrecarga laboral afecta negativamente su desempefio. Un 58% de la
poblacidon no estd de acuerdo con la afirmacién de que no sienten una sobrecarga
laboral, lo que evidencia que la mayoria percibe la carga de trabajo como excesiva. Esta
percepcion puede tener repercusiones importantes en la productividad y el bienestar de
los empleados, ya que una carga laboral excesiva puede llevar a un agotamiento fisico

y mental.

Ademas, el 23% de los empleados se mantiene neutral, lo que sugiere una falta

de opinion fuerte sobre el tema o una indiferencia hacia la sobrecarga laboral. Solo un
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18% de los empleados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la afirmacion, lo
que indica que una minoria no percibe la sobrecarga laboral como un problema
significativo. En resumen, estos resultados subrayan la necesidad de abordar la
sobrecarga laboral para mejorar el desempefio y bienestar de los empleados, reduciendo

potencialmente los niveles de estrés y aumentando la satisfaccion en el trabajo.

Figura 7.
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Nota. Distribucion entre el equilibrio laboral y personal, con el apoyo emocional y las oportunidades de
desarrollo profesional

Analisis e interpretacion

La percepcion de los empleados sobre el equilibrio entre la vida laboral y
personal, el apoyo emocional y psicologico, y las oportunidades de desarrollo
profesional sigue una tendencia similar figura 8, donde un porcentaje considerable de
empleados esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con estos aspectos: el 42%
con el equilibrio entre la vida laboral y personal, el 51% con el apoyo emocional y
psicoldgico, y el 47% con las oportunidades de desarrollo profesional. Una proporcién
significativa se mantiene neutral, lo que podria indicar una falta de opinion fuerte o
indecision en estos temas. Aproximadamente el 31% de los empleados percibe

positivamente el equilibrio entre la vida laboral y personal, mientras que el 27% vy el
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30% tienen una percepcidn positiva del apoyo emocional y psicolégico y de las
oportunidades de desarrollo profesional, respectivamente.

Figura 8.
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Nota. Distribucion porcentual de la comunicacidn interna.

Analisis e interpretacion

El analisis de los datos figura 9, sobre la comunicacion interna en la
organizacion revela una preocupacion significativa. Un 38% de los empleados no esta
de acuerdo en que la comunicacion interna sea clara y efectiva, lo que sugiere que hay
problemas de comunicacién que necesitan ser abordados urgentemente. Estos
problemas pueden estar generando malentendidos, falta de alineacién y posibles

conflictos que afectan la eficiencia y cohesion del equipo.

Un 37% de los empleados se mantiene neutral, lo cual podria indicar una falta
de compromiso o0 una percepcion ambivalente sobre la comunicacion. Esta
ambivalencia puede ser resultado de una experiencia inconsistente con la comunicacion
interna o simplemente una falta de interés en este aspecto. Solo el 25% de los empleados

considera que la comunicacion interna es clara y efectiva, lo que destaca la necesidad
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urgente de mejorar este aspecto. Fortalecer la comunicacién interna podria resultar en
una mayor cohesion y efectividad organizacional, mejorando la satisfaccion y el

rendimiento de los empleados

Figura 9.
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Nota. Distribucion entre las responsabilidades y las politicas

Anélisis e interpretacion

En términos de claridad en roles y responsabilidades, asi como en politicas y
procedimientos laborales figura 10, evidencia la opinion de los encuestados sobre la
percepcion de los empleados es variada. Un 50% de los empleados no tiene claridad en
sus funciones, mientras que solo un 23% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con
la definicion clara de sus roles y responsabilidades. En cuanto a las politicas y
procedimientos laborales, un 21% de los empleados no las considera claras y accesibles,
mientras que un 40% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con su claridad y

accesibilidad.

Estos resultados subrayan la importancia de mejorar la comunicacién y la

definiciobn de roles, responsabilidades, politicas y procedimientos laborales.
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Incrementar la transparencia y accesibilidad de esta informacion podria aumentar la
satisfaccion de los empleados, fomentando un entorno de trabajo mas eficiente,
organizado y productivo.

Figura 10.
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Nota. Distribucion de recursos y herramientas

Analisis e interpretacion

Los datos figuran 11, reflejan una percepcion general de insatisfaccion con los
recursos y herramientas disponibles para el trabajo. La insatisfaccion con los recursos
y herramientas disponibles, reflejada en el 61% de empleados en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo, subraya una necesidad urgente de revision. Esta
insatisfaccion puede estar afectando negativamente la productividad y la moral del
equipo. Ademas, el 22% de empleados neutrales podria sugerir una falta de
involucramiento o interés, lo que representa una oportunidad para mejorar.
Implementando mejoras, este grupo neutral podria convertirse en defensores de los

NUEevos recursos.
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Por otro lado, el hecho de que solo el 17% de los empleados esté de acuerdo con

la adecuacion de los recursos y herramientas, y ninguno esté totalmente de acuerdo,

destaca la urgencia de tomar medidas. La empresa deberia realizar una auditoria

completa de las herramientas actuales y ofrecer programas de capacitacién para mejorar

la percepcion y uso de estas.

4.1.2. Entrevista aplicada a los jefes técnicos de la Policia Nacional Distrito

Quevedo

Tabla 2.

Entrevista aplicada sobre las condiciones fisicas y psicolégicas de la policia Nacional

ITEMS

RESPUESTAS

OBSERVACIONES

1. ¢Considera que todos los
miembros del personal
conocen bien las metas
institucionales de la Policia
Nacional del Distrito
Quevedo?

2. ¢ Lainstitucion cuenta con

manuales, reglamentos e
instructivos  actualizados?
¢Como se asegura Ssu

implementacion?

3.65¢e informa
periodicamente al personal
sobre el avance de metas y el
logro de objetivos
institucionales? ¢Coémo se
lleva a cabo esta
comunicacion?

4.;Se consideran adecuadas
las instalaciones y ambientes
para el desarrollo de las

Si, todo el personal
recibe memos y oficios
detallando las metas a
cumplir cada semana,
y con las
capacitaciones.,
Aunque existe poco
interes.

Si, cada afio se realiza
el curso PCIC para
asegurar la
implementacion.

Si, mediante reuniones
periédicamente se da a
conocer los avances de
cada procedimiento,
ademaés de las paginas
oficiales de la Policia
Nacional.

Si, se puede considerar
que son adecuadas,
pero no optimas, se
necesita mejoras para

La comunicacion y claridad en
las metas son esenciales, pero se
debe explorar estrategias para
aumentar el interés del personal
en las capacitaciones y el
cumplimiento.

La realizacion anual del curso
PCIC es un paso positivo, pero
es recomendable evaluar la
efectividad del curso vy
considerar la incorporacion de
sesiones de seguimiento vy
actualizacion periodicas para
asegurar la implementacion
continua y efectiva.

Las reuniones periddicas y la
comunicacion a través de las
paginas oficiales son buenas
practicas. Sin embargo, se
podria mejorar la accesibilidad
y  frecuencia de  estas
actualizaciones para mantener a
todo el personal informado y
alineado con los avances y
cambios.

Reconocer que las condiciones
laborales son adecuadas, pero
no Gptimas es un primer paso.
Se deben identificar areas
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actividades laborales del

personal?

5. ¢Existe un sistema de
reconocimiento para el
personal que realiza sus
actividades de manera
sobresaliente? ¢Como se
lleva a Cabo este
reconocimiento?

6.cLas autoridades de la
institucion promueven
actividades positivas que
fomenten un buen ambiente
laboral?

tener un buen

ambiente laboral.

Mediante entrega de
un informe se otorga
felicitaciones publicas
0 privadas con uno o
dos dias extras al
franco.

Depende del sector y el
jefe inmediato, hace
falta actividades.

especificas que  requieren
mejoras y desarrollar un plan de
accion para crear un ambiente

laboral mas saludable vy
productivo.
Las felicitaciones y

recompensas son efectivas para
motivar al personal. No
obstante, se podria considerar
una variedad de incentivos y
formas de reconocimiento que
se adapten a las preferencias y
necesidades del personal para
maximizar su impacto.

La variabilidad en la gestion y
actividades segun el sector y el
jefe inmediato sugiere la
necesidad de estandarizar las

practicas de motivacion y
satisfaccion laboral. Se
recomienda desarrollar

directrices claras y ofrecer
formacion a los jefes para
asegurar una gestion
consistente y equitativa en toda
la institucion.

Analisis e interpretacion

El analisis del entorno laboral del Distrito Quevedo de la Policia Nacional

resalta la importancia de varias practicas positivas ya implementadas, como la

comunicacion semanal de metas, la realizacion anual del curso PCIC y las reuniones

periddicas para informar sobre los avances. No obstante, existen areas que requieren

mejoras significativas para asegurar un entorno de trabajo optimo y un desempefio

institucional efectivo. La falta de interés en las capacitaciones y la necesidad de mejorar

las condiciones laborales indican la urgencia de innovar en la presentacion de

contenidos y en la creacion de incentivos mas atractivos. Ademas, es crucial evaluar

periédicamente la efectividad de los cursos y actualizar las sesiones para mantener la

relevancia y aplicabilidad de los conocimientos impartidos.
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La variabilidad en la gestion y actividades segun el sector y el jefe inmediato

destaca la necesidad de estandarizar las practicas de motivacion y satisfaccion laboral.

Establecer directrices claras y ofrecer formacion a los jefes inmediatos garantizara una

gestion mas equitativa y consistente en toda la institucion.

Tabla 3.
Cuadro de Evaluacion de Condiciones Laborales en la Policia Nacional Distrito
Quevedo
Aspecto Evaluado Hallazgos % % %
Principales Insatisfaccion Satisfaccion Neutro
ASPECTOS
PSICOLOGICOS
Sobrecarga Mayoria  percibe 58% 18% 24%
laboral exceso de carga que
afecta su
desempefio
Ambiente laboral Percibido como 51% 19% 30%
negativo 0
desmotivador
Apoyo emocional Insuficiente apoyo 51% 27% 22%
psicologico al
personal
Desarrollo Escasas 47% 30% 23%
profesional oportunidades  de
crecimiento
Equilibrio vida-  Dificultad para 42% 31% 27%
trabajo conciliar vida
personal y laboral
Comunicacion Deficiencias en 38% 25% 37%

interna

canales de

comunicacién
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ASPECTOS

FISICOS
Recursos y Insuficientes para 61% 17% 22%
herramientas realizar
adecuadamente el
trabajo
Mobiliarioy Inadecuado para las 58% 18% 24%
ergonomia funciones
realizadas
DISTRIBUCION
LABORAL
Turnos rotativos  La mayoria trabaja 66% N/A 34%
en horarios
cambiantes
Actividades La mayoria realiza 58% N/A 42%
operativas trabajo de campo
Sinclaridad en Personal sin 50% 23% 27%

funciones

definicion clara de
sus

responsabilidades

Nota. Condiciones Laborales en la Policia Nacional

Los datos revelan un entorno laboral con serias deficiencias tanto en aspectos

psicolégicos como fisicos, destacando particularmente la insatisfaccion con los

recursos (61%), ergonomia (58%) y sobrecarga laboral (58%), factores que pueden

comprometer significativamente el desempefio policial.
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Tabla 4.

Aspectos Mas Criticos del Entorno Laboral Policia Nacional del Distrito Quevedo

(2023)
Categoria Aspectos mas importantes % Insatisfaccion
ASPECTOS
PSICOLOGICOS MAS
CRITICOS
1. Sobrecarga laboral Percepcion de exceso de trabajo 58%
que afecta el desempefio
2. Ambiente laboral Entorno desmotivador que afecta 51%
negativo el bienestar
3. Falta de apoyo Insuficiente soporte psicolédgico 51%
emocional al personal
ASPECTOSFISICOS
MAS CRITICOS
1. Recursos y Carencia de equipamiento 61%
herramientas adecuado
insuficientes
2. Mobiliario y Condiciones fisicas que afectan 58%
ergonomiainadecuados  la salud
3. Turnos rotativos Horarios irregulares que afectan 66%0

excesivos

al personal

Nota. Aspectos mas criticos

Los datos revelan que los aspectos fisicos presentan mayor nivel de

insatisfaccion (promedio 61.7%) que los aspectos psicoldgicos (promedio 53.3%),

siendo los recursos insuficientes y los horarios rotativos los problemas méas criticos

identificados en la investigacion.
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Figura 11.

Comparativo de Aspectos Criticos en la Policia Nacional del Distrito Quevedo

Porcentaje de insatisfaccion por categoria (2023)
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Nota. Esta figura demuestra el porcentaje de insatisfaccion entre aspectos fisicos y psicoldgicos.

Los aspectos fisicos presentan un mayor nivel de insatisfaccion que los aspectos
psicoldgicos en la Policia Nacional del Distrito Quevedo, destacandose los turnos

rotativos (66%) y los recursos insuficientes (61%) como los problemas maés criticos.

Discusion 1

El entorno laboral en la Policia Nacional, al igual que en cualquier otra
organizacion, estd profundamente influenciado por el liderazgo y la cultura
institucional. La forma en que los mandos superiores ejercen su autoridad, la manera
en que se promueven los valores y las normas organizacionales, y la calidad de las

relaciones interpersonales entre los agentes, impactan directamente en el clima laboral.
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Un liderazgo efectivo y una cultura organizacional positiva fomentan la motivacion, el
compromiso y el desempefio de los agentes, contribuyendo a una mayor eficacia en el

cumplimiento de las misiones policiales (Escandon y Vélez, 2021).

Los hallazgos destacan una falta de claridad en roles y responsabilidades (50%)
y problemas de comunicacion interna (38% de insatisfaccion), lo que puede ser
indicativo de una debilidad en la forma en que se ejerce el liderazgo en la institucion.
Escandon y Vélez sostienen que un liderazgo efectivo y una cultura organizacional
positiva son fundamentales para motivar y comprometer a los empleados. Este desfase
entre lo ideal y la realidad en el Distrito Quevedo muestra la necesidad de fortalecer la
capacitacion en habilidades de liderazgo para los mandos superiores, estableciendo una
direccion mas cohesionada y una cultura organizacional basada en valores motivadores

y consistentes.

De acuerdo con Cortés y Pacheco (2019), un clima organizacional adecuado se
distingue por la colaboracién en equipo, el optimismo, la energia y el entusiasmo en la
ejecucion de las tareas diarias. En este ambiente, cada empleado posee un
autoconocimiento adecuado que se refleja en una expresion asertiva y abierta de ideas,
creando asi un entorno mas favorable para mejorar tanto el rendimiento laboral

individual como el trabajo en equipo con colegas.

De acuerdo con los autores, un clima organizacional caracterizado por
colaboracion y optimismo mejora el rendimiento individual y colectivo. Sin embargo,
los datos reflejan un ambiente laboral mayormente negativo (51% de percepcion
negativa) y una alta neutralidad en la satisfaccién con las condiciones laborales (34%),
lo que indica apatia o desconexion entre los empleados. Esto contrasta con lo planteado

por Cortés y Pacheco, sugiriendo que la falta de dinamicas colaborativas y espacios
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para expresar ideas podria estar debilitando el sentido de pertenencia en el equipo.
Implementar practicas que fomenten la interaccion positiva y el entusiasmo podria

alinearse con este enfoque tedrico para mejorar significativamente el entorno laboral.

La importancia del estudio del estrés laboral y la productividad radica en que
los altos niveles de estrés en el ambiente laboral, ya sea productivo, organizacional, de
oficina, etc., tiene serias implicaciones en la capacidad del personal en atender y realizar
sus actividades, con afectaciones en los niveles de productividad para las empresas y

serias implicaciones médicas para los trabajadores (Rodriguez y Horsten, 2021).

El 58% de los empleados percibe una sobrecarga laboral y el 66% trabaja en
turnos rotativos, lo que genera estrés y afecta tanto la productividad como el bienestar,
como también lo mencionan Rodriguez y Horsten. Este hallazgo es coherente con su
planteamiento sobre el impacto del estrés en la capacidad de los empleados y la
productividad de la organizacion. Ademas, la insatisfaccion con el equilibrio vida-
trabajo (42%) refuerza esta problematica. Para abordar esta situacion, seria esencial
redistribuir cargas laborales, flexibilizar turnos y proporcionar apoyo psicoldgico,
alinedndose con las recomendaciones de los autores para gestionar el estrés y mejorar

el rendimiento.

Si bien los autores subrayan la importancia del liderazgo, el clima
organizacional y la gestion del estrés, los hallazgos afiaden una dimension préctica al
identificar problemas especificos en el contexto del Distrito Quevedo. Aspectos como
la falta de recursos y las condiciones fisicas deficientes presentan retos inmediatos que

deben abordarse junto con los elementos teéricos para lograr una mejora integral.
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4.2. DISTRIBUCION Y ASIGNACION DEL PERSONAL EN LAS
DIFERENTES AREAS ADMINISTRATIVAS DEL DISTRITO QUEVEDO DE

LA POLICIA NACIONAL

Conforme al objetivo establecido, se presentan los resultados que evidencian
que una adecuada distribucion y asignacion del personal en las distintas areas
administrativas del Distrito Quevedo de la Policia Nacional ejerce una influencia
positiva en la competencia entre colegas, promoviendo un compromiso solido con la
institucién, lo que resulta en un desempefio eficiente y efectivo. Se manifiesta en la

entrega Optima de sus funciones, como muestra de su satisfaccién laboral.

La revision documental del organigrama, manuales y reglamentos pone de
manifiesto que una estructura organizacional clara y bien definida es fundamental para
evaluar la satisfaccion y el compromiso del personal con la institucion. El estudio y
analisis del clima organizacional en este contexto adquieren relevancia, siendo uno de

los métodos mas eficaces para garantizar un entorno laboral favorable y productivo.

Figura 12.

Estructura Organizacional

120 48%
100
80
26%
60

40
11%

: = =

Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota. Distribucion de la estructura organizacional
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Analisis e interpretacion

La percepcion sobre la estructura organizacional presenta una diversidad de
opiniones. Un 19% de los empleados esta insatisfecho, lo que indica problemas
potenciales en la estructura actual que pueden estar afectando negativamente su
rendimiento y satisfaccion laboral. Esta insatisfaccion podria deberse a falta de claridad
en los roles, comunicacion ineficaz o procesos burocraticos que dificultan el trabajo

eficiente.

Sin embargo, el 48% de empleados neutrales indica una ambivalencia o una
falta de opinion clara sobre la estructura organizacional. Esto significa que estos
empleados no se ven directamente afectados por la estructura, o simplemente no tienen
una percepcion formada. Este grupo representa una oportunidad para la empresa: al
realizar mejoras, estos empleados podrian volverse méas positivos respecto a la
estructura organizacional. Finalmente, el 33% de empleados que estan satisfechos
indica que algunos aspectos de la estructura son efectivos, pero ain hay margen para
mejorar y lograr una mayor aceptacion y alineacion general entre todos los empleados.
4.2.1. Metodologia establecida para la descripcion, valoracion y clasificacion de

cargos en el distrito de Quevedo de la Policia Nacional

El Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacién de Cargos de la Policia
Nacional es un recurso técnico-administrativo crucial para la gestién institucional. Este
manual proporciona toda la informacién pertinente sobre los diferentes cargos que
integran la estructura organica de la Policia Nacional y su uso es obligatorio en todos

los actos administrativos que regulen la carrera policial.
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Tabla 5.

Descripcion Grupos Ocupacionales para PNE

GRUPO

DENOMINACION

ESTRUCTURAL DESCRIPCION
OCUPACIONAL DE CARGOS
Grupo Ocupacional 5 Directivo Se trata de cargos con alta

responsabilidad y toma de
decisiones que permiten viabilizar
la vision de la Institucion,
planificando a mediano y largo
plazo la excelencia sostenida de la
Institucion Policial.

Grupo Ocupacional 4

Coordinador y jefe
de Unidad

Integran los cargos que ejecutan
actividades de coordinacion de
Unidades y/o Procesos en la
Institucion.

Grupo Ocupacional 3

Especialista

Integran los cargos que ejecutan
actividades de supervision de
equipos de trabajo, Unidades y/o
Procesos en la Institucién, que se
encuentran alineadas directa o
indirectamente a la  mision
Institucional.

Grupo Ocupacional 2

Analista

Integran los cargos que ejecutan
actividades, profesionales
agregando valor a las Unidades,
y/o Servicios que se genera en una
Unidad o proceso Organizacional.

Grupo Ocupacional 1

Asistente

Integran los cargos que ejecutan
actividades de soporte profesional
con incidencia directa a la gestion
de los procesos. Pueden también
ser cargos que proporcionan
soporte técnico en un area
determinada.

Nota: Informacion obtenida mediante revision literaria y bibliografica.
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Anélisis

La tabla describe la estructura jerarquica de los grupos ocupacionales en la
institucion, detallando las responsabilidades y funciones asignadas a cada nivel. El
Grupo Ocupacional 5 (Directivo) engloba los roles de mayor responsabilidad,
encargados de la toma de decisiones estratégicas y planificacion a mediano y largo
plazo. ElI Grupo Ocupacional 4 (Coordinador y jefe de Unidad) coordina unidades y
procesos para asegurar su buen funcionamiento. El Grupo Ocupacional 3 (Especialista)
supervisa equipos y procesos, aportando experiencia técnica alineada con la mision
institucional. EI Grupo Ocupacional 2 (Analista) se enfoca en actividades profesionales

que generan valor en las unidades y servicios.

Finalmente, el Grupo Ocupacional 1 (Asistente) desempefia labores de soporte
técnico y profesional con incidencia directa en los procesos operativos. Esta estructura
jerarquica busca garantizar la eficiencia y alineacion de los roles con los objetivos
estratégicos de la institucién. Cada grupo ocupacional asume responsabilidades
claramente definidas que contribuyen al desarrollo organizacional, desde la toma de
decisiones estratégicas del nivel directivo hasta el soporte operativo de los niveles

técnicos y de asistencia.

Si bien la tabla describe un marco jerarquico légico y aparentemente
equilibrado, puede evidenciar una posible brecha en la gestion eficiente del personal
entre los diferentes niveles. Por ejemplo, existe la probabilidad de una sobrecarga en
los grupos operativos de niveles inferiores (como Analistas y Asistentes), que suelen
enfrentar mayores volumenes de tareas repetitivas y operativas con recursos limitados,
mientras que los niveles superiores podrian estar concentrados Unicamente en roles

estratégicos y de planificacion, distantes de las necesidades operativas diarias.
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Esta desconexion entre la planificacion y la ejecucion puede derivar en una

descoordinacion, impactando la eficiencia general de la institucion. Ademas, la falta de

inversion en capacitacion y desarrollo profesional para los niveles mas bajos podria

limitar su capacidad de progresar dentro de la organizacion, reduciendo la motivacion

y la retencion del talento humano a largo plazo. Este desbalance debe ser abordado para

evitar una afectacion a la operatividad y cohesion institucional.

Tabla 6.

Variables Grupos Ocupacionales para PNE

Variables

Nivel de gestion

Directivo

Técnico Operativo

Rol Conduccion y mando
Coordinacion Operativa
Supervision Operativa
Ejecucion Operativa
Grado General Superior

General Inspector

General de Distrito

Coronel

Teniente coronel

Mayor

Capitan

Teniente

Subteniente

Suboficial Mayor

Suboficial Primero

Suboficial Segundo

Sargento Primero

Sargento Segundo

Cabo Primero

Cabo Segundo
Policia
Instruccion Formal Educacion Académica
Experiencia Laboral En afios
Especialidad del cargo  Técnica
Complejidad
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Frecuencia

Necesidad institucional ~ Dinamica institucional para el cumplimiento de su mision.
(Reestructuracion, creacion, fusién y/o supresion de
estructuras posicionales de la Policia Nacional legalmente
aprobadas

Planificacion del Talento Humano de la Policia Nacional
(Organico Numérico)

Reingenieria de procesos

Nota: Informacion obtenida mediante revision literaria y bibliografica.
Anélisis

La gestion se organiza en niveles jerarquicos claros. Los roles establecen
funciones especificas en cada nivel. Los grados reflejan autoridad y experiencia. La

formacion académica y experiencia aseguran competencias. Las necesidades

institucionales garantizan adaptacion estratégica.

En el aspecto académico y profesional, se destaca la necesidad de una sélida
formacion educativa y afios de experiencia laboral. Esto asegura que los ocupantes de
cada cargo tengan las competencias necesarias para abordar las demandas especificas
de su rol dentro de la organizacion. Las necesidades institucionales se centran en la
adaptacion a cambios estratégicos. Esto incluye la reestructuracion, planificacion del
talento humano y reingenieria de procesos, lo que garantiza que la institucion cumpla

con su misién de manera eficiente y alineada con los objetivos nacionales.
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4.2.2. Estructura Organizacional de la Policia Nacional

Figura 13.
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Nota: Informacion obtenida mediante revision literaria y bibliografica.
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Tabla 7.

Resumen de personal asignado en la Policia Nacional Distrito Quevedo

NIVEL DIRECTIVO

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGIGO Personal
asignado
1 COMANDANTE DE DISTRITO 1
2 SUBCOMANDANTE DE DISTRITO 1
3 JEFES DEPARTEMENTALES 11
SUBTOTAL 13
NIVEL ADJETIVO
ASESORIA Personal
asignado
1 SECRETARIA DE DISTRITO 9
2 ACTIVOS FlJOS 9
3 ASESORIA JURIDICA 5
4 ANALISIS DE LA INFORMACION 7
5 COMUNICACION ESTRATEGICA 5
SUBTOTAL 35
APOYO Personal
asignado
1 TALENTO HUMANO 7
2 LOGISTICA 9
4 FINANCIERO 8
5 CONTRATACION PUBLICA 8
6 SALUD 8
7 CONDUCTORES 13
SUBTOTAL 53
NIVEL OPERATIVO
Personal
asignado
1 GRUPO OPERATIVO 66
2 GRUPO DE OPERACIONES ESPECIALES (GOE) 30
3 TRANSITO 30
4 POLICIA JUDICIAL 110
5 ANTINARCOTICOS 90
6 DINAPEN 50
7 POLICIA COMUNITARIA (POLCO) 122
SUBTOTAL 498
ADSCRITOS
Personal
asignado
1 ISSPOL 2
SUBTOTAL 2
TOTAL 601

Nota: Informacion obtenida mediante revision literaria y bibliogréfica.



Analisis e interpretacion

La distribucién del personal asignado en la Policia Nacional del Distrito
Quevedo se organiza de forma jerarquica y funcional, permitiendo abordar las diversas
responsabilidades y exigencias operativas de la institucién. Cada nivel cumple un rol
especifico que contribuye al logro de la mision institucional, es necesario analizar

algunos aspectos para optimizar el uso de los recursos humanos.

La estructura organizativa del personal asignado en la Policia Nacional del
Distrito Quevedo denota un disefio funcional orientado a garantizar el cumplimiento de
sus tareas estratégicas, administrativas y operativas. Sin embargo, ciertos desequilibrios
en la distribucion del personal, tanto en los niveles adjetivo como operativo, pueden
generar ineficiencias operativas, sobrecarga laboral y un impacto negativo en la calidad
del servicio. Ademas, la limitada asignacion de personal al nivel directivo y a roles

externos podria restringir la capacidad de gestién y colaboracién institucional.

La distribucion actual del personal refleja una posible falta de optimizacion en
la asignacion de recursos humanos. Los desbalances en los distintos niveles, la
concentracion desmedida en ciertas areas y la insuficiencia de personal en otras podrian
derivar en sobrecarga laboral, pérdida de eficiencia operativa y un impacto negativo en
la calidad del servicio prestado a la comunidad. Ademas, estas deficiencias podrian
afectar la moral del personal, incrementando la rotacion o el ausentismo laboral, con

efectos adversos en la sostenibilidad institucional a mediano y largo plazo.

Discusion 2

La distribucion y asignacion del personal en una institucion como la Policia
Nacional implica la organizacion estratégica de los recursos humanos en diferentes
areas y puestos de trabajo, considerando factores como las habilidades, conocimientos,
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experiencia y disponibilidad de cada agente, asi como las necesidades operativas y 10s

objetivos institucionales (Rosado y otros, 2021)

Rosado y otros destacan la importancia de alinear la asignacion de recursos
humanos con las habilidades, conocimientos y necesidades operativas de la
organizacion. Sin embargo, los hallazgos muestran desequilibrios en la distribucion del
personal en la Policia Nacional del Distrito Quevedo, particularmente en los niveles
operativos, que enfrentan sobrecargas laborales debido a tareas repetitivas y operativas.
Esto evidencia una desconexion con el enfoque estratégico planteado por Rosado, ya
que una asignacion ineficiente no solo limita la eficiencia operativa, sino también la

moral y retencion del talento.

Estos factores, segun autores como Martinez, (2020), tienen como propdsito o
fin orientar las acciones de la organizacion hacia el logro de sus objetivos. Sin embargo,
cuando estos factores no estan alineados con las demandas del entorno y se basan en
modelos obsoletos, limitan la capacidad de la empresa para adaptarse al cambio y

generar valor.

Los datos reflejan que la estructura jerarquica actual, aunque aparentemente
I6gica, podria estar basada en modelos tradicionales que no responden plenamente a las
necesidades operativas actuales. Este desajuste, como la falta de capacitacion para
niveles bajos y la limitada asignacién de personal a roles estratégicos, dificulta la
adaptacion al cambio y la mejora continua, lo que refuerza la critica de Martinez sobre

la importancia de modernizar los modelos organizativos.

Como sefialan Pedraja y otros, (2020) la cultura organizacional es influenciada
por el contexto socioecondmico en el que opera la empresa, pero también puede ser un
factor diferenciador si se gestiona de manera estratégica. Enfatiza el papel de la cultura
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en la generacion de compromiso y alineacion entre los empleados y los objetivos

organizacionales.

Pedraja y otros subrayan el papel de la cultura organizacional como generadora
de compromiso y alineacién entre los empleados. Sin embargo, la desconexion entre
los niveles jerarquicos en el Distrito Quevedo podria estar debilitando este aspecto. La
falta de claridad en roles (50%) y la percepcion de una estructura ineficiente afectan la
cohesién institucional y el compromiso de los empleados con los objetivos
organizacionales. Esto muestra la necesidad de gestionar estratégicamente la cultura

para fortalecer la alineacion y motivacion del personal.

Las areas administrativas son divisiones funcionales dentro de una
organizacion, ya sea publica o privada, que se encargan de gestionar y coordinar los
recursos y procesos necesarios para el cumplimiento de los objetivos institucionales.
Estas areas suelen especializarse en tareas especificas como finanzas, recursos

humanos, logistica, sistemas de informacion, entre otras (Valle y otros, 2021).

De acuerdo a los autores Valle y otros y Garg, destacan las areas administrativas
como esenciales para la gestion eficiente y el logro de objetivos institucionales. Aunque
en el Distrito Quevedo estas areas tienen un disefio funcional, los desbalances en la
asignacion de recursos humanos y la limitada capacidad de planificacién en niveles
directivos afectan la capacidad administrativa de optimizar procesos y mejorar la
calidad del servicio. Esto refuerza la idea de que la adecuada gestion de estas areas es

clave para abordar los desequilibrios operativos identificados.
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Estas areas abarcan varios dominios administrativos dentro de las
organizaciones, particularmente en la salud y la administracion publica. Estas areas son
cruciales para una gestion eficaz y una eficiencia operativa. Su importancia radica en
su capacidad para optimizar procesos, mejorar la calidad de los servicios y contribuir

al logro de los objetivos organizacionales (Garg, 2024).
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4.3. NIVEL DE MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL DISTRITO QUEVEDO DE LA POLICIA

NACIONAL, Y SU RELACION CON EL DESEMPENO INSTITUCIONAL.

4.3.1. Encuesta aplicada al personal administrativo y operativo de la Policia
Nacional del Distrito Quevedo

Figura 14.
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Analisis e interpretacion

Los datos figuran 12, muestran una percepcion mayormente positiva sobre el
reconocimiento de los esfuerzos por parte de los superiores. Un 53% de los empleados
(49% de acuerdo y 4% totalmente de acuerdo) sienten que sus esfuerzos son
reconocidos y valorados, lo que indica una apreciacion significativa en este aspecto. Un
21% de los empleados se mantiene neutral, lo que sugiere una falta de opinion fuerte o
una percepcion ambivalente sobre el tema. Solo un 27% de la poblacion (13%

totalmente en desacuerdo y 14% en desacuerdo) esta insatisfecha con el reconocimiento
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de sus esfuerzos. Continuar promoviendo el reconocimiento positivo puede contribuir
a un entorno de trabajo mas alentador y motivador, mejorando la satisfaccion y el
rendimiento general de los empleados.

Figura 15.
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Analisis e interpretacion

Los datos figuran 13, reflejan un alto nivel de compromiso con los objetivos y
la misién de la Policia Nacional. Un 72% de los empleados (49% de acuerdo y 23%
totalmente de acuerdo) se siente comprometido con la mision y los objetivos de la
institucion. Un 15% de los empleados se mantiene neutral, lo que podria sugerir una
falta de opinidn fuerte o una percepcidén ambivalente sobre el tema. Solo un 13% de la
poblacidn (6% totalmente en desacuerdo y 7% en desacuerdo) no siente un compromiso
significativo con los objetivos y la mision. Estos resultados subrayan la fortaleza del

compromiso de los empleados con los objetivos y la mision de la Policia Nacional,
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destacando la importancia de mantener y reforzar este nivel de compromiso para

asegurar un entorno de trabajo cohesionado y motivado.

Figura 16.
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Anélisis e interpretacion

Los resultados figuran 14, evidencia el alto nivel de acuerdo (57%) en cuanto a
que el desempeiio de los empleados contribuye al logro de los objetivos
organizacionales es un punto positivo, indicando que los empleados reconocen su
impacto en la misién de la organizacion. Sin embargo, la percepcion negativa sobre el
apoyo entre compaferos (57% en desacuerdo o totalmente en desacuerdo) es
preocupante y sugiere una necesidad urgente de fomentar un ambiente de trabajo mas
colaborativo y de apoyo. Mejorar el apoyo y el reconocimiento entre compafieros podria
elevar significativamente la moral, la satisfaccion laboral y la productividad. Este

andlisis indica que mientras los empleados confian en su propia efectividad, la falta de
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apoyo mutuo representa un desafio que la organizacion debe abordar para crear un
entorno de trabajo més saludable y productivo.

Figura 17.

Carga de trabajo

34%

80
70 26%
60
50
40
30
20
10

0

En

23%

14%
4%

Totalmente Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Nota. Distribucion porcentual de la carga de trabajo

Analisis e interpretacion

Los datos figuran 15, reflejan una percepcion predominante de que la carga de
trabajo no es adecuada ni manejable. Un 60% de los empleados (26% totalmente en
desacuerdo y 34% en desacuerdo) considera que la carga de trabajo es inadecuada. Un
23% de los empleados se mantiene neutral, lo que sugiere una falta de opinién fuerte o
una percepcion ambivalente sobre la manejabilidad de su carga de trabajo. Solo un 18%
de los empleados (14% de acuerdo y 4% totalmente de acuerdo) percibe que su carga

de trabajo es adecuada y manejable.

Estos resultados indican una necesidad significativa de evaluar y posiblemente
redistribuir la carga de trabajo para asegurar que sea equitativa y manejable. Mejorar la

percepcion de la adecuacion y manejabilidad de la carga de trabajo podria contribuir a
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una mayor satisfaccion y productividad entre los empleados, reduciendo el estrés y el
agotamiento laboral.

Figura 18.
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Anélisis e interpretacion

Los datos reflejan una percepcion predominante de que la carga de trabajo no
es adecuada ni manejable. Un 60% de los empleados (26% totalmente en desacuerdo y
34% en desacuerdo) considera que la carga de trabajo es inadecuada. Un 23% de los
empleados se mantiene neutral, lo que sugiere una falta de opinion fuerte o una
percepcion ambivalente sobre la manejabilidad de su carga de trabajo. Solo un 18%
percibe que su carga de trabajo es adecuada y manejable. Estos resultados indican una
necesidad significativa de evaluar y posiblemente redistribuir la carga de trabajo para
asegurar que sea equitativa y manejable. Mejorar la percepcion de la adecuacion y
manejabilidad de la carga de trabajo podria contribuir a una mayor satisfaccion y

productividad entre los empleados, reduciendo el estres y el agotamiento laboral.
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Tabla 8.

Encuesta aplicada al personal administrativo y Operativo de la policia Nacional sobre la motivacién

Niveles de motivacion y satisfaccion laboral de los servidores pablicos del Distrito Quevedo de la Policia Nacional

Dimension Variable Muy Bajo<br>(2) Medio<br>(3) Alto<br>(4) Muy Media Desv. Interpretacion
bajo<br> alto<br>(5) Est.
Motivacién  Motivacion 5% 12% 28% 35% 20% 3,53 1,09 Moderadamente
Laboral intrinseca alta
Motivacién 8% 22% 35% 25% 10% 3,07 1,08 Media
extrinseca
Motivacion 10% 15% 40% 25% 10% 3,1 11 Media
trascendental
indice global de 7% 16% 34% 29% 14% 3,27 1,11 Media - alta
motivacion
Satisfaccion  Condiciones de 15% 25% 30% 20% 10% 2,85 1,2 Media - baja
Laboral trabajo
Reconocimiento 18% 27% 32% 15% 8% 2,68 1,17 Media - baja
Relaciones 5% 10% 25% 40% 20% 3,6 1,07 Alta
interpersonales
Desarrollo 12% 23% 35% 20% 10% 2,93 1,14 Media
profesional
Remuneracion 20% 30% 35% 10% 5% 2,5 1,08 Baja
Indice global de 14% 23% 21% 21% 11% 2,92 1,15 Media

satisfaccion

Nota. Los datos presentados son resultados de una encuesta aplicada a N=235 servidores publicos del Distrito Quevedo de la Policia Nacional durante el periodo enero-marzo

de 2023. La escala utilizada es de tipo Likert de 5 puntos donde 1=Muy bajo y 5=Muy alto
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Analisis

Los resultados en referencia a la motivacion laboral, se observa un indice global
medio-alto (3.27), donde la motivacion intrinseca destaca como el componente mejor
valorado (3.53) con interpretacion moderadamente alta, evidenciando un fuerte
compromiso vocacional y sentido de identidad institucional. Las motivaciones
extrinsecas (3.07) y trascendental (3.10) se mantienen en niveles medios, sugiriendo
areas de oportunidad en los sistemas de incentivos y reconocimiento del impacto social

del trabajo policial.

Por otra parte, la satisfaccion laboral muestra un indice global medio (2.92), con
variaciones significativas entre sus componentes. Las relaciones interpersonales
emergen como el unico factor con valoracion alta (3.60), constituyendo una fortaleza
institucional que refleja un sélido clima de compafierismo y cohesion social. En
contraste, la remuneracion presenta la valoracion mas baja (2.50), seguida por el
reconocimiento (2.68) y las condiciones de trabajo (2.85) con niveles medio-bajos,
mientras que el desarrollo profesional se mantiene en nivel medio (2.93). Esta
distribucion revela una marcada brecha entre los aspectos sociales (mejor valorados) y

los aspectos materiales y de gestion (peor valorados).

La desviacion estandar relativamente uniforme (entre 1.07 y 1.20) indica
consistencia en la variabilidad de respuestas, siendo ligeramente mayor en las
condiciones de trabajo (1.20) y menor en las relaciones interpersonales (1.07). El
contraste entre motivacion y satisfaccion sugiere que los servidores publicos mantienen
un compromiso profesional que compensa parcialmente las deficiencias en condiciones
laborales, pero esta situacion podria no ser sostenible a largo plazo si no se atienden las
areas criticas identificadas. Los resultados revelan la necesidad de intervenciones
estratégicas prioritarias en los sistemas de compensacion, reconocimiento y mejora de
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condiciones materiales, aprovechando como un eje de cambio la fuerte motivacién

intrinseca y las sélidas relaciones interpersonales existentes.

4.3.2. Entrevista aplicada a los jefes técnicos de la Policia Nacional Distrito

Quevedo
Tabla 9.
Entrevista

ITEMS RESPUESTAS OBSERVACIONES
7. ¢Cree que existe un Al ser wuna instituciobn La estructura jerarquica y
ambiente de confianza entre jerarquizada se trabajoé en la cantidad de personal
los compaferos de trabajo equipo, pero por la pueden limitar las

dentro de la institucion?

cantidad del personal se
considera que  somos
compafieros y no amigos.

relaciones interpersonales
mas cercanas. Fomentar
actividades de integracion
podria ayudar a fortalecer
la cohesion entre los
miembros del equipo.

8. ¢Existe un buen trabajo
en equipo y apoyo entre los
diferentes departamentos y
areas de la Policia Nacional
del Distrito Quevedo?

Si, hay coordinacion y
organizacion entre todos
los servicios.

La coordinacion y
organizacion son aspectos
positivos que facilita el
buen funcionamiento de la
instituciéon. Sin embargo,
es importante asegurar que

estos procesos se
mantengan dinamicos y
adaptables a las

necesidades cambiantes del
entorno laboral.

9. ¢Considera que se toman
en cuenta las iniciativas y
sugerencias personales del
personal? ¢Podria
proporcionar ejemplos?

El servidor policial puede
aportar con ideas, aunque
se realizan reuniones de
trabajo para  solventar
necesidades, se considera
que hay falencias en la
institucion

La oportunidad de aportar
ideas es valiosa, pero la
presencia de falencias
indica que estas
sugerencias pueden no
estar siendo plenamente
consideradas 0
implementadas.

10. (;Como se evalla al
personal de manera objetiva
en la institucién?

Cada fin de afios se realizan
una evaluacion de
desempefio, de metas,

Las  evaluaciones de
desempefio anuales son
importantes para medir el
progreso y  establecer
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productividad y
actividades que realizan.

nuevas metas. Podrian
complementarse con
evaluaciones periddicas a
lo largo del afio para
proporcionar
retroalimentacion continua
y ajustes oportunos.

11.  ¢Cree que existen
problemas de salud
producidos por la carga

Se considera que, si existe
personal, con
enfermedades por

La monotonia y el estrés
son factores que afectan
negativamente la salud del

laboral en la instituciéon?
¢Podria detallar cuales son
los problemas méas comunes?

monotonia, siendo el estrés
que predomina, sobre otras
mas

personal.
programas de
como actividades
recreativas,  rotacion

Implementar
bienestar,

tareas y apoyo psicologico,
podria ayudar a reducir estos

problemas y mejorar
calidad de vida laboral

Nota. Respuestas a entrevista dirigida a jefes técnicos.

Analisis e interpretacion

El analisis del entorno laboral de la Policia Nacional del Distrito Quevedo revela
varias dindmicas clave que impactan tanto la efectividad operativa como el bienestar
del personal. La estructura jerarquica fomenta el trabajo en equipo, pero la cantidad de
personal y la formalidad del entorno limitan las relaciones interpersonales mas
cercanas. A pesar de la coordinacion y organizacion entre los servicios, la percepcion
de falencias y la falta de interés en las capacitaciones sugieren la necesidad de innovar
en la presentacion y el contenido de estas actividades para captar mejor la atencion del

personal.

La oportunidad de aportar ideas y la realizacion de reuniones de trabajo son
practicas valiosas, pero es crucial mejorar los canales de comunicacion y la receptividad
a las propuestas del personal para abordar las deficiencias identificadas. Las

evaluaciones de desempefio anuales son esenciales para medir el progreso, aunque
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complementar estas evaluaciones con revisiones periddicas a lo largo del afio
proporcionaria retroalimentacion continua y permitiria ajustes oportunos. Ademas, la
monotonia y el estrés predominante en el personal indican la necesidad de implementar
programas de bienestar, actividades recreativas, rotacion de tareas y apoyo psicoldgico.

Estas acciones ayudarian a reducir los problemas de salud laboral y mejorarian la

calidad de vida de los empleados.

Tabla 10.

Indicadores de eficiencia

PERSPECTIVAS  OBJETIVOS INDICADORES RESULTADOS
Efectividad NUmero de casos Ndmero de casos 70%
Operativa resueltos/ reportados Numero casos resueltos Brecha 30%
Respuesta a llamadas Ndmero de llamadas 75%
de emergencia Numero llamadas resueltos Brecha 25%
Tasa de recuperacion Ndmero bienes robados %
0
de bienes robados Numero bienes
Brecha 30%
recuperados
Prevencion del Delito  Reduccion en las ] L
o Ndmero criminalidad 60%
tasas de criminalidad - —
] ) Numero reduccion Brecha 40%
por tipo de delito
Numero de ’ _
. NUmero operativos
operativos . 90%
. preventivos
preventivos ; - - Brecha 10%
) Numero operativos realiza
realizados
Servicioala Ndmero de ]
. Numero programas
Comunidad programas - 70%
o Numero programas
comunitarios . Brecha 30%
] implementados
implementados
NUmero de Numero de denuncias
. . 80%
procesamiento de Numero denuncias
o Brecha 20%
denuncias ciudadanas procesadas
Alianzas establecidas Ndmero de alianzas
- - 7 - 70%
con organizaciones Numero alianzas
Brecha 30%

comunitarias

realizadas
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Capacitaciones

Numero de capacitaciones

85%
Desarrollo completadas Numero de capacitaciones
. ) Brecha 15%
Profesional ejecutadas
Aprobacién en Numero de evaluaciones 200
evaluaciones de Total, de evaluaciones
) ) Brecha 20%
competencias realizadas
NUmero de casos de
mala conducta o NUmero de mala conducta 65%
quejas Numero de quejas Brecha 35%
fundamentadas
indice de Namero de cumplimiento oo
cumplimiento de Total, de protocolos
. ) Brecha 10%
protocolos operativos operativos
Promedio de Ndmero de Informes -
Eficiencia procesamiento de Total, de informes
L . . Brecha 15%
Administrativa informes procesados
Uso eficiente de NUmero de recursos 80%
recursos asignados Total, de recurso asignado Brecha 20%
Cumplimiento de NUmero metas
. 85%
metas presupuestarias Numero de metas
. Brecha 15%
cumplidas
Seguridad Numero de incidentes Numero incidentes 80%
0
con uso de fuerza Total, incidentes con
Brecha 20%
fuerza
Nivel de )
o Numero de protocolos
cumplimiento de — 90%
Total, cumplimiento de
protocolos de Brecha 10%
] protocolo
seguridad
Efectividad en el Numero de situaciones
) - 75%
manejo de Total, manejo de
Brecha 15%

situaciones de crisis

situaciones

Nota: Resultados de los indicadores de eficiencia como resultado del desempefio laboral

Los indicadores de eficiencia reflejan un desempefio notable en diversas areas
criticas, evidenciando el compromiso y esfuerzo de la organizacién en su mision. Sin
embargo, es importante destacar que persisten brechas que necesitan ser abordadas para

optimizar su operatividad y maximizar los resultados. Estas brechas pueden estar
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vinculadas a limitaciones en recursos, procesos ineficientes o falta de formacion

adecuada.

En términos de efectividad operativa, se observa un buen desempefio en la
resolucidn de casos y la respuesta a emergencias, aunque aun hay margen para mejorar
en la recuperacion de bienes robados. Esto sugiere la necesidad de ajustar las estrategias
de investigacion y recuperacion, asi como optimizar la coordinacion entre
departamentos. En prevencion del delito, la reduccion en las tasas de criminalidad y la
realizacion de operativos preventivos son signos positivos, pero se requiere un enfoque
mas integral para disminuir ain mas la criminalidad. Esto puede implicar la
implementacion de programas comunitarios, mayor presencia policial en areas

conflictivas y campafias de concienciacion.

El servicio a la comunidad muestra un compromiso significativo, evidenciado
por la implementacién de programas comunitarios y el procesamiento eficiente de
denuncias. No obstante, para fortalecer la relacion con la comunidad, es esencial
aumentar el nimero de programas y alianzas con organizaciones locales, mejorando asi
la confianza y colaboracion mutua. El desarrollo profesional es fundamental, las
capacitaciones y evaluaciones de competencias reflejan un fuerte enfoque en el
crecimiento del personal, aungue es vital asegurar que todos los oficiales reciban la
formacion necesaria y mejorar la tasa de aprobacién en evaluaciones para garantizar la

méaxima eficacia y moral del equipo.

La eficiencia administrativa es sélida, con un buen manejo del procesamiento
de informes y uso de recursos. Sin embargo, siempre hay espacio para mejorar la
agilidad y precision en estos procesos mediante la implementacion de sistemas de

gestion avanzados y una planificacion financiera mas rigurosa. De acuerdo a la

92



seguridad, aungue se maneja adecuadamente la mayoria de los incidentes con uso de
fuerza, es necesario revisar los protocolos de uso de fuerza para reducir incidentes
innecesarios, mejorando las medidas de seguridad para proteger al personal y asegurar
el cumplimiento de los protocolos de seguridad también es fundamental para mantener

un entorno seguro Yy eficiente.

La Policia Nacional se encuentra en una trayectoria positiva, pero debe
enfocarse en cerrar las brechas identificadas mediante mejoras continuas en estrategias
operativas, formacion, y optimizacion de recursos siendo que la colaboracion
interdepartamental y comunitaria también desempefia un papel crucial en el
fortalecimiento del desempefio general y la consecucion de altos niveles de eficiencia

y efectividad.

Discusioén 3

Segun Camacho, (2023) la satisfaccion laboral disminuye con los afios de
servicio y que, a pesar del mayor estrés operativo, los agentes en funciones operativas
reportan una mayor satisfaccion, posiblemente debido al reconocimiento social. Estos
hallazgos resaltan la importancia de disefiar estrategias para mejorar el entorno laboral,
considerando tanto las condiciones fisicas y organizacionales, como los aspectos
psicosociales, con el fin de fomentar un mayor bienestar y compromiso entre los

miembros de la fuerza policial.

Los datos muestran que el reconocimiento de los esfuerzos por parte de los
superiores es positivo, con un 53% de los empleados sintiéndose valorados. Esto
coincide con Camacho, quien sefiala que el reconocimiento social puede compensar el
estrés operativo y mejorar la satisfaccion laboral. Sin embargo, el hallazgo de un indice
bajo de satisfaccion global (2.92) refleja que el impacto positivo del reconocimiento no
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es suficiente para contrarrestar las deficiencias materiales y organizacionales, lo que
destaca la necesidad de estrategias adicionales para fomentar el bienestar, como

mejoras en la remuneracion (2.50) y las condiciones laborales (2.85).

Olivera define productividad como el equilibrio entre alcanzar los objetivos
institucionales y mejorar la calidad de vida de los trabajadores. Esto se ve reflejado en
los datos: mientras el 72% de los empleados muestra un alto compromiso con la mision
de la Policia Nacional, la percepcién de una carga de trabajo inadecuada (60%) y la
falta de apoyo mutuo (57%) impactan negativamente en la calidad de vida de los
empleados. Por lo tanto, optimizar la distribucién de la carga laboral y fomentar un

ambiente colaborativo es esencial para alinear productividad y bienestar.

La productividad en el sector pablico, segun se entiende como la capacidad de
las instituciones publicas de generar los méximos resultados posibles con los recursos
disponibles, satisfaciendo las necesidades de los ciudadanos de manera eficiente y
eficaz. Esto implica una optima utilizacion de recursos humanos, financieros y

materiales, asi como la motivacion y capacitacion del personal.

En palabras de Olivera, (2024) la productividad en el sector publico va mas alla
de la simple produccién de bienes o servicios; implica alcanzar los objetivos
institucionales, mejorar la calidad de vida de los trabajadores y garantizar la

sostenibilidad de las organizaciones.

La motivacion laboral es un estado psicologico que influye directamente en el
comportamiento laboral de un individuo. Se manifiesta en el nivel de esfuerzo, la
persistencia y la direccién que se le da a las acciones para alcanzar metas

organizacionales (Dolores y otros, 2023).
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La motivacion intrinseca destaca como una fortaleza institucional (3.53),
reflejando el compromiso vocacional de los empleados. Segun Dolores y otros, este
estado psicoldgico influye directamente en el esfuerzo y persistencia de los
trabajadores. No obstante, las motivaciones extrinsecas (3.07) y trascendentales (3.10)
presentan areas de oportunidad, sugiriendo la necesidad de fortalecer los sistemas de
incentivos y reconocimiento del impacto social del trabajo policial para aumentar la
motivacion general.

El desempefio laboral puede definirse como el conjunto de acciones y
comportamientos que un individuo ejecuta en el desempefio de sus funciones, con el

objetivo de alcanzar los resultados esperados por la organizacion (Pineda y otros, 2023).

En Gltima instancia, el desempefio laboral es el resultado de la interaccion entre
las caracteristicas individuales del trabajador y el contexto organizacional en el que se
desarrolla su actividad. Refleja la calidad y eficacia con que un individuo realiza su

trabajo y contribuye al logro de los objetivos organizacionales (Avellaneda, 2023).

Pineda y Avellaneda destacan que el desempefio laboral es el resultado de la
interaccion entre las caracteristicas individuales y el contexto organizacional. Esto se
refleja en los datos: mientras el 57% de los empleados reconoce que su desempefio
contribuye a los objetivos organizacionales, la percepcion negativa sobre el entorno
laboral, como la falta de apoyo entre compafieros y las brechas en capacitacion, afecta
el contexto necesario para maximizar el desempefio. Mejorar las relaciones
interpersonales (valoradas en 3.60) y abordar las brechas en formacion puede potenciar

la calidad del desempefio y los resultados esperados.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

"El arte de la discusién consiste
en dialogar, no en discutir, en
buscar puntos comunes, no en
marcar las diferencias."”

Mahatma Gandhi



5.1 CONCLUSIONES

El analisis de las condiciones fisicas y psicolégicas en el entorno laboral de la
Policia Nacional del Distrito Quevedo, Respecto a las condiciones fisicas como la
infraestructura de las instalaciones, equipamiento adecuado y medidas de seguridad
deben ser optimizadas para prevenir riesgos y accidentes laborales. Por otro lado, las
condiciones psicoldgicas del personal administrativo y operativo se ve afectado por el
estrés, la carga laboral, el apoyo emocional y la salud mental de los agentes, lo que
revela la necesidad de programas de asistencia y soporte continuo asegurando el

bienestar integral de los oficiales.

El anélisis de la distribucion y asignacion del personal en el Distrito Quevedo
de la Policia Nacional revela desequilibrios significativos en su estructura
organizacional, evidenciados por la concentracion desproporcionada de efectivos
(82.9%) en el nivel operativo frente a una limitada asignacion en el nivel directivo
(2.2%) y niveles medios de asesoria 'y apoyo (14.6%). Este resultado refleja sobrecarga
laboral, afecta la calidad del servicio, Aunque existe un marco metodologico bien
definido para la clasificacion de cargos con grupos ocupacionales claramente
establecidos, se evidencia una brecha entre la planificacion estratégica y la ejecucion

operativa.

El anélisis del personal policial del Distrito Quevedo revela un contraste significativo:
alta motivacion intrinseca (3.53) y fuerte compromiso vocacional, pero satisfaccion
laboral media (2.92). Sin embargo, en opinion de los encuestados la remuneracion,
reconocimiento y condiciones laborales son areas criticas. No obstante, Los indicadores

muestran buen cumplimiento de protocolos (90%) y capacitaciones (85%),
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pero deficiencias en reduccion de criminalidad 60%. La estructura jerarquica, aunque
promueve coordinacién, limita iniciativas personales. La percepcion negativa sobre
carga laboral y problemas de salud por estrés y monotonia afectan el desempefio
institucional. Este escenario, aungue sostenido por el compromiso profesional, requiere

estrategias integrales para evitar deterioro a largo plazo.

5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar un programa integral de bienestar laboral que
incluya la mejora de la infraestructura y equipamiento, junto con programas de apoyo
emocional y salud mental. Este programa debe enfocarse en reducir el estrés y la carga
laboral, proporcionar espacios seguros y adecuados para el trabajo, y ofrecer asistencia
psicoldgica continua a los agentes. La participacion activa de los oficiales en el disefio

y ejecucioén de estas mejoras también puede aumentar su efectividad y aceptacion.

Implementar un estudio detallado de las funciones y responsabilidades en cada
area para identificar con precision donde existen sobrecargos de trabajo y donde hay
capacidad subutilizada, permitiendo una redistribucion méas equilibrada del personal.
Ademas, se debe implementar un sistema de rotacion y capacitacion continua que
permita a los funcionarios adquirir habilidades diversas y adaptarse a diferentes roles

dentro de la institucién

Se sugiere, implementar un sistema de incentivos que mejore la remuneracién
y reconocimiento profesional; optimizar las condiciones laborales mediante una
redistribucion equitativa de la carga de trabajo; establecer canales de comunicacion que
permitan la participacion activa del personal en iniciativas de mejora institucional; crear

un programa de bienestar ocupacional enfocado en reducir el estrés y la monotonia,
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estas acciones convertirian la motivacion existente en resultados operativos sostenibles,
mejorando la satisfaccion laboral y previniendo el deterioro del compromiso

profesional a largo plazo.
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Anexo 3. Solicitud de aprobacion de la Policia Nacional Distrito Quevedo

TN
POLICIA NACIONAL DEL ECUADOR
Memorando Circular Nro. PN-D-QUEVEDO-2024-11533-MC
Quevedo, 13 de diciembre del 2024
PARA: Cptn. Jorge Israel Collantes Salazar
Jefe de Apoyo Operativo del Distrito Quevedo- Mocache
PARA: Tnte. Gary Garcia Vinces

Jefe del Subcentro de Salud del Distrito Quevedo-Mocache

ASUNTO: ATENDER LO SOLICITADO

Para conocimiento y cumplimiento, remito el Oficio S/N, de fecha 12 de diciembre de
2024, suscrito por la sefiora Ing. Rosa Yamel Pisco Tovar. Estudiante de la Maestria en
Gestion Publica de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo, quien esta cursando en
el periodo actual para la cual el tema de investigacion es "ENTORNO LABORAL Y SU
INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DEL LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA
POLICIA NACIONAL DISTRITO QUEVEDO 2023, una vez enterado de su contenido
el suscrito autoriza lo solicitado sirvase realizar acta de confidencialidad a su vez
el departamento de psicologia brinde el apoyo correspondiente.

Atentamente,
VALOR, DISCIPLINA Y LEALTAD

Msc. Alfredo Javier Pérez Gordillo
Teniente Coronel de Policia de E.M
JEFE DEL DISTRITO DE POLICIA QUEVEDO-MOCACHE SUBROGANTE

Referencia
Anexos;
- Oficio SIN <

AJPG/m Herrera.

O Av. Quio, freme ol paesso Shopping Telt 0523701515 et 1051
E-mal cpb ald gob ec ) savedco. col@gmal com
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Anexo 4. Encuesta aplicada a los servidores publicos de la Policia Nacional

‘ ,
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Encuesta sobre el Nivel de Motivacion y Satisfaccion Laboral de los Servidores

Publicos del Distrito Quevedo de la Policia Nacional

Objetivo: Evaluar el nivel de motivacion y satisfaccion laboral de los servidores
publicos del Distrito Quevedo de la Policia Nacional y su relacion con el desempefio

institucional.

A.- DATOS GENERALES

1. ¢ Cual es su género?

o Mujer ()
o Hombre ()

2. ¢Cuél es su rango de edad?
o Menos de 25 afios ()
o Entre 25y 30 afios ()
o Entre 30y 40 afios ()
o Mas de 40 afios ()

3. ¢Cuénto tiempo lleva trabajando en la Policia Nacional?

Menos de 5 afios ()
Entre 5y 10 afios ()
Entre 10 y 20 afios ()
Mas de 20 afios ()

4. ¢Cual es su horario de trabajo habitual?

@)
@)
@)
)

Jornada matutina ()
Jornada vespertina ()
Turno rotativo ()
Horario laboral ()

o O O O

5. ¢En qué area o departamento se desempefia?
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o Area Administrativa ()
o Area Operativa ()
Administrativa y Operativa ()

B.- DATOS DE LAS VARIABLES ENTORNO LABORAL Y
PRODUCTIVIDAD

Instrucciones: Por favor, indique su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones,
marcando la opcion que mejor refleje su opinidn. Use la siguiente escala de Likert:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

totalmente de acuerdo

ok owbneE

6. ¢Considera que la seguridad en el entorno laboral es adecuada?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

(@]

o O O O

7. ¢Lacomodidad y ergonomia del mobiliario y equipo son satisfactorias?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

o  Totalmente de acuerdo (5)

o O O O

©o

¢ Esta de acuerdo con que el ambiente laboral es positivo y motivador?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

o O O O O

9. ¢Esta de acuerdo con que no siente una sobrecarga laboral que afecte su
desempefio?

o  Totalmente en desacuerdo (1)
o Endesacuerdo (2)
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o  Neutral (3)
o Deacuerdo (4)
o  Totalmente de acuerdo (5)

10. ¢ Esta satisfecho/a con el equilibrio entre su vida laboral y personal?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

o O O O O

11. ¢ Recibe apoyo emocional y psicolégico cuando lo necesita?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

O O O O O

12. ¢ Considera que tiene oportunidades de desarrollo profesional en la
institucion?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

o O O O O

13. ¢ Esta de acuerdo con que la comunicacion interna es claray efectiva?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

o O O O O

14. ¢ Esta de acuerdo con que su rol y responsabilidades estan claramente
definidos?

o  Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

(@]

o O O
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15.

16.

17.

C.

¢Esta de acuerdo con que las politicas y procedimientos laborales son
claros y accesibles?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

O O O O O

¢ Esta de acuerdo con que los recursos y herramientas disponibles son
adecuados para su trabajo?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

O O O O O

¢ Esta de acuerdo con que la estructura organizacional facilita la toma
de decisiones?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

o Deacuerdo (4)

o  Totalmente de acuerdo (5)

o O O

- DATOS DE LAS VARIABLES NIVEL DE MOTIVACION,

SATISFACCION Y DESEMPENO INSTITUCIONAL

18.

19.

¢Esta de acuerdo con que sus esfuerzos son reconocidos y valorados
por sus superiores?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

@)

O O O O

¢ Esta de acuerdo con que estd comprometido/a con los objetivos y la
mision de la Policia Nacional?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

o O O O O
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20.

21.

22.

23.

24,

¢ Esta de acuerdo con que las condiciones laborales le motivan a dar lo
mejor de si en el trabajo?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

o Deacuerdo (4)

o  Totalmente de acuerdo (5)

o O O

¢ Esta de acuerdo con que se siente apoyado/a por sus comparieros de
trabajo y superiores?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

o O O O O

¢Esta de acuerdo con que su desemperio contribuye al logro de los
objetivos institucionales?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

o O O O O

¢Esta de acuerdo con que la carga de trabajo es adecuada y
manejable?

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

O O O O O

¢ Esta de acuerdo con que recibe retroalimentacién constructiva que le
ayuda a mejorar su desempefio?

o  Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Neutral (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

(@]

o O O O
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Anexo 4. Entrevista aplicada a los jefes técnicos de la Policia Nacional

)

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
ENTREVISTA A LOS JEFES TECNICOS DIRECTIVOS DE LA POLICIA
NACIONAL DISTRITO QUEVEDO

Objetivo: El cuestionario que se le entrega es parte de una investigacion conducente a

la defensa de un proyecto de Investigacion de Maestria en Gestion Pablica. No tiene

ninguna intencion politica o de lucro. La entrevista es anénima y serd utilizada

Unicamente para esta investigacion. De antemano, quedo agradecido por su gentil

cooperacion.

ITEMS

RESPUESTAS OBSERVACIONES

¢Considera que todos los
miembros del personal
conocen bien las metas
institucionales de la Policia
Nacional del Distrito
Quevedo?

¢La institucién cuenta con
manuales, reglamentos e
instructivos  actualizados?
¢Como se asegura su
implementacion?

¢ Se informa periddicamente
al personal sobre el avance
de metas y el logro de
objetivos institucionales?
¢Como se lleva a cabo esta
comunicacion?

¢Se consideran adecuadas
las instalaciones y ambientes
para el desarrollo de las
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actividades laborales del
personal?

¢(Existe  un sistema de
reconocimiento  para el
personal que realiza sus
actividades de manera
sobresaliente? Cémo se
lleva a cabo este
reconocimiento?

¢Las autoridades de la
institucion promueven
actividades positivas que
fomenten un buen ambiente
laboral?

¢Cree que existe un
ambiente de confianza entre
los comparieros de trabajo
dentro de la institucion?

¢Existe un buen trabajo en
equipo y apoyo entre los
diferentes departamentos y
areas de la Policia Nacional
del Distrito Quevedo?

¢ Considera que se toman en
cuenta las iniciativas y
sugerencias personales del
personal? ¢Podria
proporcionar ejemplos?

¢ Como se evalua al personal
de manera objetiva en la
institucion?

¢Cree que existen
problemas de salud
producidos por la carga
laboral en la institucion?
¢Podria detallar cudles son
los problemas mas
comunes?
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Anexo 5. Resultados de la encuesta aplicada de la Motivacion del personal administrativo y operativo

Motivacién laboral

N - P Muy . .
Dimensiones Cédigo Items bajo<br>(1) Bajo<br>(2) Medio<br>(3) Alto<br>(4) Muy alto<br>(5) Media
Me siento orgulloso/a de
Pl pertenecer a la Policia 2% 5% 18% 40% 35% 4.01
Nacional
Mi trabajo me permite
P2 desarrollar mis habilidades y 4% 10% 25% 38% 2% 3.66
competencias
Siento que mi labor como
P3 servidor/a publico/a tiene un 3% 8% 22% 42% 25% 3.78
propésito significativo
Me gusta asumir
P4 responsabilidades dentro de 5% 12% 30% 35% 18% 349
mi unidad policial
Motivacién ish . "
Intrinseca P5 Disfruto enfrentando nuevos % 14% 2% 0% 18% 3.40
retos en mi trabajo diario
Me siento realizado/a
P6 personalmente con las 8% 15% 30% 32% 15% 331
funciones que desempefio
La naturaleza de mi trabajo
P7 me resulta interesante y % 18% 32% 28% 15% 3.26
estimulante
Siento satisfaccion personal
P cuando cumplo % 8% 25% 38% 2% 376
eficientemente con mis
deberes
Promedio
Motivacion 5% 12% 28% 35% 20% 353
Intrinseca
Las condiciones salariales
P9 son adecuadas para el 15% 30% 32% 15% 8% 271
trabajo que realizo
Existen incentivos
P10 institucionales que 18% 28% 35% 12% % 262
reconocen el buen
desempefio
El sistema de ascensos y
P11 promociones es justo y 20% 32% 28% 15% 5% 253
transparente
Los horarios y turnos de
P12 trabajo estan bien 5% 18% 40% 25% 12% 321
organizados
MotivaciGn P13 Rembo' fe_"c“ac"’nes . 10% 20% 35% 25% 10% 3.05
Extrinseca reconoclmlen.tos ve.rbales. o o o o .
cuando hago bien mi trabajo
Las instalaciones y
P14 equipamiento son adecuados 12% 28% 40% 15% 5% 273
para realizar mis funciones
La institucién ofrece
P15 beneficios adicionales 8% 17% 5% 20% 10% 317
atractivos (seguro,
bonificaciones)
Mi esfuerzo adicional es
P16 reconocido formalmente por 10% 23% 35% 22% 10% 2.99
mis superiores
Promedio
Motivacién 8% 2% 3% 25% 10% 307
Extrinseca
Mi trabajo contribuye
P17 significativamente a la 5% 8% 32% 35% 20% 357
seguridad ciudadana
Siento que ayudo a construir
P18 una sociedad mas segura y 6% 10% 30% 34% 20% 352
justa
Me motiva poder servir a
P19 los ciudadanos y resolver 8% 12% 34% 30% 16% 334
sus problemas
L Valoro el impacto positivo
TM"“"adc"’" | P20 que mi labor tiene en la 5% 10% 32% 33% 20% 353
rascendental comunidad de Quevedo
P21 Me importa el bienestar de % 1% 35% 28% 19% 342
mis comparieros de trabajo
Colaboro activamente para
P22 mejorar el funcionamiento 8% 15% 3% 25% 15% 3.24
de mi unidad
Estoy dispuesto/a a
P23 esforzarme més alla de lo 12% 18% 40% 20% 10% 2.98
requerido por el bien comin
Me interesa que la
P24 institucion policial sea 4% 8% 2% 35% 25% 3.69
respetada por la ciudadania
Promedio
Motivacion 10% 15% 40% 25% 10% 310
Trascendental
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Satisfaccion Laboral

Dimensiones Cédigo items haju’\!l;'ry>(1) Bajo<br>(2) Medio<br>(3) Alto<br>(4) Muy alto<br>(5) Media
La infraestructura fisica
P25 donde trabajo es adecuada y 18% 30% 32% 15% 5% 2.59
segura
Dispongo del equipo y
P26 materiales necesarios para 22% 28% 30% 15% 5% 253
realizar mis funciones
Los horarios y turnos
Condiciones de P27 respetan mis necesidades de 10% 25% 35% 20% 10% 295
Trabajo descanso
Las condiciones de higiene y
P28 salubridad son apropladas 15% 5% 2% 20% 8% 281
La carga de trabajo esta
P29 bien distribuida 12% 20% 3% 25% 10% 3.01
El ambiente fisico
P30 (temperatura, iluminacion, 13% 22% 35% 22% 8% 290
ruido) es confortable
Promedio
Condiciones de 15% 25% 30% 20% 10% 285
Trabajo
Mis superiores valoran mi
P31 trabajo y esfuerzo 15% 25% 35% 15% 10% 2.80
Recibo retroalimentacion
932 constructiva sobre mi 18% 2% 35% 15% 5% 2.62
desempefio
P33 Los méritos y logros son 2% 30% 30% 12% 6% 250
reconocidos equitativamente
Reconocimiento . .
Existen mecanismos
P34 formales de reconocimiento 20% 32% 28% 15% 5% 253
al buen desempefio
Me siento valorado/a por la
P35 institucion 18% 25% 32% 17% 8% 272
Los ascensos se otorgan por
P36 méritos y desempefio 25% 30% 25% 12% 8% 248
profesional
Promedio
Reconocimiento 18% 21% 32% 15% 8% 2,68
P37 Existe un buen clima de % % 2% 5% 20% 372
compafierismo en mi unidad
La comunicacién con mis
P38 superiores es fluida y 5% 12% 28% 40% 15% 3.48
respetuosa
Recibo apoyo de mis
Relaci P39 compafieros cuando lo 4% 8% 2% 42% 24% 374
elaciones necesito
Interpersonales Los conflictos se manejan
P40 de manera constructiva 8% 15% 30% 7% 10% 326
Puedo expresar mis
P41 opiniones sin temor a 10% 18% 35% 21% 10% 3.09
represalias
Las relaciones entre
P42 diferentes rangos son 5% 10% 25% 40% 20% 3.60
respetuosas
Promedio
Relaciones 5% 10% 25% 40% 20% 3.60
Interpersonales
Tengo oportunidades de
P43 capacitacion y formacion 10% 20% 35% 25% 10% 3.05
continua
Existen posibilidades claras
pa4 de crecimiento profesional 15% 2% 6% 15% I 2m
La institucién me apoya
P45 para desarrollar nuevas 12% 23% 35% 20% 10% 293
habilidades
Desarrollo
Profesional Los programas de
P46 formacion son relevantes 10% 20% 40% 20% 10% 3.00
para mi trabajo
Tengo claridad sobre mi
P47 trayectoria profesional en la 15% 25% 32% 18% 10% 283
institucién
Se valoran mis aportes
P48 innovadores o mejoras a los 15% 28% 35% 15% ™% 271
procedimientos
Promedio
Desarrollo 12% 23% 35% 20% 10% 293
Profesional
Mi salario es acorde a mis
P49 responsabilidades y 25% 32% 30% 10% 3% 234
funciones
La remuneracién que recibo
P50 me permite cubrir mis 20% 30% 35% 10% 5% 2.50
necesidades basicas
Considero que mi
P51 compensacion es equitativa 206 2% 2% 10% % 239
comparada con otros
Remuneracion servidores publicos
Las prestaciones adicionales
P52 (bonificaciones, seguros) 18% 28% 38% 12% 4% 2.56
son satisfactorias
El sistema de compensacién
P53 reconoce adecuadamente la 18% 28% 35% 12% % 262
antigliedad
Mi salario es competitivo en
P54 comparacién con otras 20% 30% 35% 10% 5% 250
instituciones similares
Promedio 20% 30% 3% 10% 5% 2.50

Remuneracion

Nota. La tabla nos muestra los resultados de las opiniones de la encuesta aplicada al personal sobre la

motivacion y satisfaccién de la Policia Nacional del Distrito de Quevedo.
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Anexo 6. Evidencia de aplicacion de entrevista y encuesta
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