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Resumen

En el presente trabajo se quiere proponer un plan de incentivos para resaltar la importancia de la
gestion de talento humano para retener el capital humano estratégico de la organizacion; a través
de una politica de incentivos surgida basandose en la percepcion del personal y con dicho
ejercicio contribuir a la mejora de los resultados organizacionales.
Se realiz6 un diagnostico interno mediante 14 preguntas realizadas al personal técnico, operativo
y administrativo de la empresa de Nativa de Colombia Seguridad- Privada, efectuando un
andlisis de la percepcion por medio de encuesta de caracter mixto (cualitativo y cuantitativo), el
estudio estuvo dirigido a todo el personal de la empresa en todas las areas funcionales teniendo
como muestra 104 empleados con una masa poblacional de 480 en total. Dentro de los factores
influyentes en la motivacion de los colaboradores de Nativa de Colombia Seguridad- Privada,
destaca que los empleados priorizan los incentivos econémicos para estudio con un 64.4 % de los
encuestados los cuales responden que es un factor importante a la hora de practicarlos, seguido
del 60.6 % de los encuestados indican que los incentivos econdmicos por cumplimiento de
objetivos, ya que estos son los que mas les interesan a los empleados. Por Gltimo, se concluye
con el diagnostico y se finaliza con la sugerencia de la creacion de una politica y un plan de
incentivos holistico e integral, direccionados a los colaboradores de las areas operativas, pero
liderados desde la alta direccion y socializado por el equipo de comunicaciones de la empresa
Nativa de Colombia Seguridad- Privada, ya que tanto los beneficios econémicos y no
economicos permitira que los empleados tengan una alta motivacion en el momento de realizar
sus actividades.

Palabras clave: capital humano, motivacion, Plan de incentivos, pertinencia, Politica de

Estimulos



Abstract
In this paper we want to propose an incentive plan to highlight the importance of human talent
management to retain the strategic human capital of the organization; through an incentive policy
based on the perception of staff and with this exercise contribute to the improvement of
organizational results. An internal diagnosis was made through 14 questions asked to the
technical, operational and administrative staff of the company of Nativa de Colombia Seguridad-
Privada, carrying out an analysis of the perception through a mixed survey (qualitative and
quantitative), the study was aimed at all the personnel of the company in all functional areas
having as a sample 104 employees with a population mass of 480 in total. Among the factors
influencing the motivation of employees of Nativa de Colombia Seguridad Privada, it stands out
that employees prioritize economic incentives for study with 64.4% of respondents responding
that it is an important factor when practicing them, followed by 60.6% of respondents indicate
that economic incentives for meeting objectives, since these are the ones that employees are most
interested in. Finally, it concludes with the diagnosis and ends with the suggestion of the creation
of a policy and a holistic and comprehensive incentive plan, aimed at employees in the
operational areas, but led from senior management and socialized by the communications team
of the company Nativa de Colombia Security-Private, since both the economic and non-
economic benefits will allow employees to have a high motivation at the time of carrying out

their activities.

Keywords: Stimulus Policy, Incentive Plan, motivation, human capital, relevance.
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Introduccion
La empresa Nativa de Colombia Seguridad- es una organizacion de seguridad privada con capital
100% colombiano, autorizada por la Super Intendencia de vigilancia y Seguridad Privada
(Supervigilancia) para prestar los servicios de vigilancia fija y movil, mediante el uso o no de
armas de fuego y medios tecnoldgicos, servicio de escolta a personas, vehiculos y mercancias y
el servicio relacionado con de asesorias, consultoria e investigacion, cuenta aproximadamente
con 480 colaboradores y esta esta ubicada en la ciudad de Bogota — Colombia en la calle 121 #
48-40.

Cuenta con mas de 10 afios de experiencia ofrecido solucién a las necesidades de sus
clientes, generando un servicio diferenciador aumentando el nivel de confiabilidad del personal,
integrando los medios tecnoldgicos, rigurosidad en el proceso de seleccion, capacitacion,
reentrenamiento y atencion personalizada al cliente del staff directivo.

El clima organizacional puede definirse como “el ambiente psicosocial en el cual se
desenvuelven los empleados de una organizacion” (Mejias Tallet,2020). Son las percepciones
que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Se refiere
al ambiente de trabajo propio de la organizacién y ejerce influencia directa en la conducta y el
comportamiento de sus miembros.

Actualmente, la evaluacion del clima organizacional se ha convertido para las
organizaciones en un insumo fundamental en la identificacién de ciertas situaciones como lo son
fuentes de conflicto, de estrés, insatisfaccion, por lo que este esté orientado a buscar estrategias
de intervencion para fortalecer las relaciones en su interior de las mismas y el mejoramiento de

los empleados y los procesos laborales.
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Es de anotar que el estudio de este trabajo se tiene como finalidad de analizar la
deficiencia en los incentivos que se le brindan a los colaboradores de la empresa Nativa de
Colombia Seguridad- Privada, ademas de reconocer aspectos que pueden convertirse en factores
de riesgo psicosocial y de esta manera, brindar elementos que permitan implementar planes de
intervencion orientados
a fortalecer tanto la calidad al interior de las organizaciones como a prevenir los riesgos
identificados y asi disminuir la alta rotacién de personal, los ausentismos y la sintomatologia
asociada a situaciones conflictivas.

Por otro lado, nos enfocaremos en la investigacion y analisis de la percepcion del clima
laboral de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada a través de una herramienta de
encuesta 20 % aproximadamente, teniendo en cuenta que la empresa cuenta con unos 480
colaboradores, la cual permitira que la implementacion de recomendaciones sea conocida,
investigada y llevada a cabo por sus duefios. Optimizar y mantener un ambiente satisfactorio con
el fin de alcanzar las metas y objetivos trazados por la empresa, buscando el mejoramiento y
crecimiento de la empresa, logrando con ello el aumento de la productividad, satisfaccién y
desempefio de las tareas de los empleados. Los resultados de la implementacion de la
herramienta permiten realizar propuestas para impulsar el desarrollo de la empresa Nativa de

Colombia Seguridad- Privada



11

Justificacion
El presente documento busca que los colaboradores de la organizacion Nativa de Colombia
Seguridad- Privada sean més productivos en su labores diarios, esto con el fin de estimularlos e
inducirlos a que tengan una conducta mas enfocado hacia las labores que realizan en cada uno de
sus respectivas areas de trabajo, donde se encamina de manera directa o indirecta en la
consecucion de objetivos identificados por la empresas; por otro lado, el elevar sus estandares de
calidad, el disminuir costos operativos, el mitigar errores en proceso productivos, entre otros
procesos, la compafiia de ahi parte para la creacion de politicas, gestion del talento humano,
también busca motivar al colaborador por medio de incentivos laborales, para que estos sean méas
maés productivos, con el fin de mejorar el rendimiento y que a la vez presten una mejor atencion
en el trabajo y a sus clientes, lo anterior en razon que dentro de las funciones de la Gestion del
Talento Humano se encuentra el mejoramiento de calidad de vida de los colaboradores de la
empresa, con el fin de promover, mantener y mejorar las condiciones de salud, preservando un
estado de bienestar fisico, mental y social de las personas que laboran en la organizacion esto a
nivel individual y colectivo en el desarrollo de sus tareas habituales través de los incentivos y
beneficios que los colaboradores puedan recibir.

En la actualidad, las empresas actualizadas se dan cuenta de los beneficios que ofrecen
los programas de incentivos, ya que atraen a los mejores candidatos disponibles en el mercado,
retienen personal valioso en la organizacion y, por lo tanto, hacen que la empresa sea mas
competitiva en el futuro, tanto en mercado internos como externos. Debido a los incentivos
economicos Yy sociales del trabajo, los colaboradores realizan su trabajo con ciertas expectativas
y resultados en mente, a su vez, estan dispuestos a desempefiar sus funciones de manera efectiva

para alcanzar las metas de la organizacion porque su trabajo les permite cosechar los beneficios
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de quienes trabajan por elevar su desarrollo personal y profesional, ya que son recompensados
por su arduo trabajo y dedicacion.

Desde estos puntos de andlisis, las organizaciones deben procurar mejoras para sus
colaboradores y para la empresa con el fin de dar cumplimento a sus reglamentos o directrices
organizacionales el cual les permita el alcance de los objetivos y metas de la organizacion, estos
ha de ir de la mana del cumplimento de la vision, mision y los valores corporativos ya
propuestos ya que estos involucran a todos los que hacen parte de esta familia llamada Nativa de
Colombia Seguridad- Privada.

Se requiere el disefio de plan de incentivos en la organizacion Nativa de Colombia
Seguridad- Privada, el cual demuestra la eficacia en la actividad recoleccion de la informacién y
permita adoptar las mejores estrategias para impactar de una forma positiva en los indicadores y
satisfaccion de los colaboradores.

Los incentivos que se les brindan a los colaboradores de la organizacién han de ser por su
desempefio individual, grupales y/u organizacionales de acuerdo a los objetivos y metas
establecidos con anterioridad dentro de la organizacion Nativa de Colombia Seguridad- Privada.

Por ultimo, en este documento se explican los indicadores para un sistema de
compensacion aplicable en la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada, los principios,
objetivos y metas, ademas los principales elementos junto con los parametros de funcionamiento

general.
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Descripcion del problema

Planteamiento del problema
El clima organizacional se refiere al ambiente psicosocial en el cual se desenvuelven los
empleados de una organizacion (Mejias Tallet, C. E. (2020). Son las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Se refiere al
ambiente de trabajo propio de la organizacion y ejerce influencia directa en la conducta y el
comportamiento de sus miembros.

El ambiente laboral de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada esta permeado
por un leve nivel de inconformidad en los trabajadores por los bajos incentivos econémicos, esto
se refleja en una alta rotacion de personal en el nivel operativo y administrativo. Lo cual no solo
expone elementos de inestabilidad administrativa sino también refleja la superficialidad de los
incentivos monetarios y no monetarios con una deficiente politica actual del plan de incentivos
de la organizacion.

La evaluacion del clima organizacional es un tema que se ha convertido para las
organizaciones en un insumo fundamental para la identificacion de fuentes de conflicto, de
estrés, insatisfaccion, cuyo fin es buscar estrategias de intervencién que fortalezcan las relaciones
al interior de éstas y con ello el mejoramiento del individuo y de los procesos laborales.

El estudio realizado en este trabajo se centra en analizar la deficiencia en los incentivos
que se le brindan a los colaboradores de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada e
identificar posibles factores de riesgo desde el punto de vista psicosocial, por tanto, brinda
elementos para realizar planes de intervencion que se orienten a fortalecer la calidad al interior

de las organizaciones, asi como a prevenir los riesgos identificados y con ello la disminucion de



fendmenos como la alta rotacion de personal, los ausentismos y la sintomatologia asociada a

situaciones conflictivas.
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Antecedentes del problema

Los sistemas de incentivos financieros como parte de los que se dan a los colaboradores
de las organizaciones, Iniciaron con el movimiento de la administracion cientifica, al
estandarizar objetivos de desempefio, mediante los cuales se pudiera medir y retribuir la
productividad del empleado (Carro, F. D., & Calo, A, 2012).

Estaban convencidos que los empleados podrian aplicar un mayor esfuerzo por la
obtencién de un estimulo financiero de acuerdo con el nimero de unidades de trabajo que
producian. Este autor cred un tipo de plan de incentivo llamado “Tarifa Diferencial por pieza”, el
cual consistia en pagar a los empleados una tarifa diferencial por pieza producida ya fuera, por
encima o por debajo del estandar. Este plan incentivaba a los empleados a sobrepasar o como
minimo a alcanzar, los estandares de produccion. (Diaz, L. H. L., Palomo, C. R., & Iruegas, F. X.
H, 2013).

El sistema de Taylor fue seguido por otros autores tales como Gantt, Emerson, Halsey,
Rowan y Bedeaux. Los planes de incentivos presentados por estos, se diferencian frente al
sistema usado para calcular el pago incentivos, pero todos con la finalidad de solucionar el
salario de los empleados de acuerdo con su productividad (Mufioz Alfonso, Y., Rubio Gonzélez,
A., & Mentado Delgado, C. I, 2018).

Hay varias teorias al respecto del estudio de la motivacion; a finales del siglo X1V,
naciendo las teorias del hombre como ser econémico-racional impulsado por F.W. Taylor,
Ilamado Padre de la Administracion Cientifica, quien, quiso demostrar que los trabajadores
responden al estimulo de salarios proporcionales a la obra ejecutada. Su principal inquietud

consistio en el incremento de la eficiencia y la eficacia de la produccién, reduciendo costos y
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maximizando utilidades, ademas de posible un pago mayor a los trabajadores como consecuencia
de un incremento en la productividad (Remoén Guillén, S. S, 2013).

Otros autores hicieron ensayos, centrados en la repeticion y fatiga de las condiciones del
trabajo sin poderse establecer relacion entre la productividad y los factores ambientales, sin
embargo, hizo un aporte en el estudio de la motivacion (Macias, A. M., & Vidal, A. A, 2002).

Ademas, se realizé un estudio a personas de diferentes géneros en el cual identificd que el
nivel educativo incidia en las preferencias de trabajo a diferencia de otras variables y en
conclusidn, ratifico que los lideres en la gerencia y en el sindicato cometen errores en relacion a
las preferencias y la manera de incentivarlos segun su esquema personal (Montalvo, J. F., &
Pifiol, E.2000).

En cuanto a la accion motivadora del dinero sobre los empleados de una organizacion,
descubri6 que el dinero no podria considerarlo como motivador, dado que algunas veces y para
algunos individuos es el Gnico motivador y para otros significa muy poco en cualquier tiempo
(Pefa Estrada, C. (2015).

En lo que respecta a la motivacion al logro, concluyé que el ejecutivo en las organizaciones
lucrativas tiene caracteristicas como el gusto por situaciones en las que se asume su
responsabilidad personal, tiene tendencia a fijar objetivos de desempefio moderados y desea
informacion concreta respecto a lo bien que realiza su trabajo (Goleman, D. 2010).

En una investigacion con casi 200 directivos de distintos niveles se percibe de manera
diferente las deficiencias en la satisfaccion de necesidades sociales, de seguridad, de orden
superior, de estima, autonomia y autorrealizacion. (Escudero Serrano, M. J,2011).

La satisfaccion laboral estd intimamente relacionada con la productividad en el trabajo,

por lo tanto, cualquier factor que la afecte debe ser tomado en consideracion. De esta manera, el
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objetivo general de la investigacion es identificar los efectos que generan los incentivos no
monetarios en la satisfaccion laboral. Es clave detectar las necesidades e intereses de los
colaboradores, para incidir sobre ellos y disefiar un entorno laboral satisfactorio. Esta revision
literaria destaca la importancia de la satisfaccion laboral y las variables que influyen
directamente con el éxito y los resultados de la gestion de las personas dentro de la organizacion.
Entre las variables se analizan el salario emocional, la motivacién y el balance vida — trabajo.

Los resultados de la revision de los diversos autores demuestran que los incentivos no
monetarios son percibidos favorablemente por los trabajadores y pueden influir en el nivel de
satisfaccion. Se ha realizado una revision de los principales trabajos de investigacion
relacionados con la administracion de incentivos no monetarios entre los cuales se destacan las
practicas adoptadas en relacion al salario emocional y su impacto en la satisfaccion laboral, las
estrategias para potenciar e incrementar la felicidad en el trabajo y la importancia que tienen para
la nueva generacion de los Millennials. A partir de ese enfoque se propone extraer conclusiones
utiles como modelo para la gestion y administracion de talento humano en las empresas
(Chillogallo Campuzano, E. E.2017).

Teniendo en cuenta los textos de autores que nos hablan de la importancia de los
incentivos, tenemos la otra cara de la moneda, ¢qué pasa con los colaboradores de la
organizacion cuando hay deficiencias en los incentivos? Se puede decir que una de las
principales consecuencias es la desmotivacion de los empleados y esta lleva a tener
consecuencias en la empresa tales como la disminucion en la productividad, alta rotacion del
personal, un clima laboral hostil, entre otros; también estos son un detonante de estrés en los

colaboradores lo cual repercute en las relaciones interpersonales las cuales pueden ser apaticas.
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Para concluir se dice que es recomendable para las empresas promocionar no solamente
con incentivos monetarios sino también con aquellos incentivos que no sean monetarios, pues
son aspectos que las personas desean en su lugar de trabajo, por ejemplo, la independencia en la
toma de decisiones, esquemas de reconocimiento a los logros obtenidos, asi como el ambiente de
trabajo que se tiene entre jefes y compafieros. Ademas, es muy importante asegurarse de que los
empleados conozcan las actividades a realizar en su puesto y su rol en el logro de los objetivos,
pues junto con los procesos de retroalimentacidn que se tengan seran aspectos importantes en la

satisfaccion de las personas (Madero Gomez, S. M, 2019).
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Objetivos

Objetivo General

Realizar un diagndstico de las deficiencias en los incentivos que se les brindan a los
colaboradores de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada.
Objetivos Especificos

Identificar la percepcidn de los empleados frente al programa de incentivos de la empresa
Nativa de Colombia Seguridad- Privada.

Reconocer los tipos de incentivos que requieren los colaboradores de la empresa Nativa
de Colombia Seguridad- Privada.

Proponer un plan de incentivos orientado a fortalecer el clima organizacional de los

colaboradores de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada.
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Marco de Referencia
Marco Teoérico
Se propone la realizacion de un Diagnostico de las deficiencias en los incentivos de la empresa
Nativa de Colombia Seguridad- Privada, el instrumento para ello es un estudio de percepcion
bajo la metodologia de encuesta directa, Los resultados de la encuesta y los anélisis del ejercicio
de percepcidn se cruzan con los referentes tedricos para proponer unas politicas o plan de
incentivos que garanticen un entorno Laboral Saludable y Sostenible para el personal de
vigilancia.

Estos lineamientos podemos decir que:

Apoyo Organizacional Percibido (AOP), creencia o estimativo subjetivo acerca del grado
de atencion personal, interés y apoyo que el empleado obtiene de la empresa y de sus jefes, ya
que este es determinante importante del compromiso, del esfuerzo y por tanto del desempefio y
de la productividad del trabajador. (Toro y Sanin, 2013, p. 85)

En continuacidn con el texto anterior y que a su vez este personal propenda adoptar
estilos de vida y comportamientos saludables, con el objeto de mejorar su entorno laboral y
familiar generando un bienestar y una mejor calidad de vida para el empleado y su familia al
minimizar el flujo o rotacion de personal de este nicho laboral.

En esta investigacion estd enmarcada en la poblacion de los guardas de seguridad, ya que
suelen tener un alta de rotacion de personal y se busca determinar Toro (1992) nos dice que:
“caracteristicas y condiciones de personas, distinta a su habilidad y conocimiento, enfocadas a
las preferencias, y la energia de su desempefio laboral” Teniendo como base la Supervigilancia
(2006) “el sector de la seguridad privada en Colombia cuenta con un aproximado de 740

empresas prestadoras de servicio; segun la superintendencia de vigilancia.
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Marco legal
Cada Empresa Prestadora del servicio de seguridad en la republica de Colombia se obliga al
cumplimiento de la normativa legal vigente tanto en cuanto al codigo sustantivo del trabajo en
torno a la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores y la
coordinacion econémica y del equilibrio social; sino ademas para el caso de estudio se enmarca
también alrededor de:

Ley 1920 de 2018, como reza en su articulo primero tiene por objeto crear un marco
juridico para el ejercicio de la inspeccidn, control y vigilancia sobre las cooperativas
especializadas de vigilancia y seguridad privada; ademas, establece un marco regulatorio para el
adecuado desempefio de la labor del personal operativo de vigilancia. (Senado de la Republica de
Colombia, 2018)

En cuanto al marco normativo para el sector de la Seguridad Privada y Servicios de
vigilancia privada estan coordinados por los siguientes elementos juridicos:

Decreto Ley 356 de 1994, en el cual se establece el estatuto para la prestacion de
servicios de vigilancia y seguridad privada, en el cual se indica que podran prestarse estos
servicios bajo la obtencién de una licencia o credencial expedida por la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada y de la misma manera podré suspender o cancelarla a quienes
incumplan con este decreto para proteccion de la seguridad ciudadana. (Senado de la Republica
de Colombia, 1994)

Decreto 2187 de 2001, reglamenta el Estatuto de Vigilancia y Seguridad Privada

contenido en el Decreto 356 de 1994. (Ministrerio de Justicia y del Derecho, 2001)
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Decreto 71 del 2002, en este se establece las normas y cuantias minimas de patrimonio y
capital social, el cual indica que las empresas de vigilancia y seguridad privada deben acreditarse
ante la Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada y conservarla. (Ministerio de Justicia
y del Derecho, 2002)

Resolucion 224, “por medio de la cual se dictan las tarifas minimas para el cobro de los
servicios de vigilancia para el afio 2008”. (Ministerio de Defensa Nacional de Colombia, 2008)

Decreto 2355 de 2006, “por el cual se modifica la estructura de la Superintendencia de
Vigilancia y Seguridad Privada, con el fin de mejorar los niveles de seguridad y confianza
publica mediante la accion coordinada con las diferentes entidades y organismos estatales”.
(Ministerio de Justicia y del Derecho, 2006)

Decreto 2356 de 2006, Establece la modificacion de la planta del personal de la
Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada. (Ministerio de Defensa Nacional de
Colombia, 2006)

Decreto 1979 de 2001, Por medio del cual se expide el manual de uniformes y equipos
para el personal del servicio de vigilancia y seguridad privada. (Ministerio de Justicia y del
Derecho, 2001)

Decreto 2974 de 1997, “por medio del cual se reglamentan los servicios especiales y los
servicios comunitarios de vigilancia y seguridad privada”. Es muy importante que la
Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada pueda ejercer control de forma eficaz y
oportuna, de las actividades de estas entidades, bajo la identificacion de

Parametros y criterios bajo la ley y normativas vigentes ademas de brindar la proteccion y

la prevencidn correspondiente. (Ministerio de Justicia y del Derecho, 1997)
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Decreto 1612 de 2002,” por medio de la cual se modifica y adiciona parcialmente el
Decreto 2974 de 1997, sobre los Servicios Comunitarios de Vigilancia y Seguridad Privada”
(Ministerio de Justicia y del Derecho, 2002).

Resolucion 2852 de 2006, “por la cual se unifica el régimen de vigilancia y seguridad
privada”, siendo asi la superintendencia de Vigilancia y seguridad privada adscrita al Ministerio
de Defensa nacional, la responsable de dirigir, coordinar, controlar, inspeccionar y la vigilancia
de la industria y lo correspondiente a los servicios de vigilancia. (Ministerio de Defensa de
Colombia, 2006)

Resolucion 4745 de 2006, “por la cual se modifica la Resolucién No. 2852 del 8 de
agosto de 2006, con el objetivo de agilizar algunos procedimientos y adecuarlos a los
requerimientos reales que permitan el debido control a los servicios de vigilancia y seguridad
privada”. (Superintendencia de Vigilancia y Seguridad Privada, 2006)

Resolucion 2914 de 2007, “por la cual se modifica la Resolucion No. 2852 del 8 de
agosto de 2006, con el fin de agilizar algunos procedimientos y adecuarlos a los requerimientos
reales que permitan fijar criterios para la expedicion de credencial de identificacion de vigilante,
supervisor, escolta, tripulante, operador de medio tecnoldgico y manejador canino a los servicios
de vigilancia y seguridad privada”. (Ministerio de Defensa de Colombia, 2007)

Resolucion 3856 de 2007, “por la cual se modifica la Resolucion 2852 de 2006, la cual
suspende provisionalmente la obligacion de presentar el certificado judicial vigente como
requisito para el cumplimiento de las solicitudes indicadas en las normas enumeradas en esta”.

(Ministerio de Defensa de Colombia, 2007)
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Decreto 4950 de diciembre de 2007, “por el cual se fijan las tarifas minimas para el cobro
de los servicios de vigilancia y seguridad privada prestados por las empresas y/o cooperativas de
vigilancia y seguridad privada”. (Ministerio de Defensa Nacional de Colombia, 2007)

Ley 1539 del 26 de junio de 2012, “por medio de la cual se implementa el certificado de
aptitud psicofisica para el porte y tenencia de armas de fuego y se dictan otras disposiciones”.
(Ministerio de Defensa de Colombia, 2012)

Manual de Doctrina de la Supervigilancia, es un referente informativo acerca de
evolucion doctrinaria de la Entidad, y es una compilacién técnica y juridica, ademas de temas
actualizados de interés para los vigilados y la sociedad en general. (Ministerio de Defensa de
Colombia, 2017)

Consulte el Manual de Doctrina de la Supervigilancia en sus diferentes versiones:

Manual de Doctrina de la Supervigilancia 2010

Manual de Doctrina de la Supervigilancia 2011

Manual de Doctrina de la Supervigilancia 2012

Manual de Doctrina de la Supervigilancia 2015

Anualmente la Supervigilancia emite una circular a comienzo del afio de acuerdo con la
normativa (Decreto 4950 de 2007) en el cual informa el ajuste de tarifas y temas especificos de

interés para empresas y cooperativas del sector de vigilancia y seguridad privada.
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Metodologia
Método
En este apartado se expone el disefio de la metodologia de la investigacion, que tiene un carécter
mixto (por ser cualitativo y cuantitativo) y descriptivo (en sus andlisis, sugerencias y
conclusiones), a partir de un estudio de la percepcidn con respecto a los incentivos que se le
brindan a los trabajadores de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada, esta encuesta
estard enfocada en preguntas dirigidas a la percepcion de los empleados frente al programa de
incentivos como estimulos y reconocimientos, con el fin reconocer los tipos de estos que
requieren los colaboradores y proponer un plan de incentivos orientado a fortalecer el clima
organizacional y para estudiar mejoras en el proceso.

Las herramientas y procedimientos para el analisis de los datos usados son las ofimaticas
suministradas por la plataforma Google Las respuestas a las encuestas se recopilan de forma
automatica y ordenada en formularios, con graficos y datos de las respuestas en tiempo real
posterior al envio de este a los encuestados y analizar los datos a profundidad en una etapa
sucesiva.

Para este proceso de tomar encuestas automaticas en tiempo real y de modo on line la
herramienta de Formularios de Google o “Google Forms” permite crear uno, tipo encuesta,
dependiendo de las necesidades en el que el trabajo de tabulacion de manera online facilita el
procesamiento automatico de los datos que se ingresan al momento en que el encuestado procesa
el cuestionario desde el celular u ordenador y son almacenados en una hoja de célculo lo cual

ayuda con el trabajo y los datos obtenidos.
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Tipo de Estudio

La encuesta directa es de caracter mixta, con conjunto de preguntas definidas, y una cantidad
establecida de respuestas, los entrevistados reciben las mismas preguntas y en el mismo orden.
Para describir las principales tendencias en la percepcion de los empleados de la empresa Nativa
de Colombia Seguridad- Privada. Sobre el modelo de incentivos que se tiene como base de
andlisis, lo arrojado en el estudio y entonces se relaciona dicha percepcion de las deficiencias en
los incentivos de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada.

El archivo (la encuesta) se comparte con cualquier usuario enviadndole una direccion
electronica que se genera a partir de la opcion de compartir el formulario a través de las redes
sociales, como en el caso particular de este estudio, El instrumento consta de un banco de
preguntas, las cuales son de seleccion maltiple y escalas de valoracion. La encuesta seré dirigida
y aplicada al personal administrativo y operativo de la empresa Seguridad - privada nativa de
Colombia y estara caracterizadas por el género, cargo, antigiiedad en la compafiia, entre otras.
Igualmente, se despliegan los procedimientos metodoldgicos para la elaboracion y aplicacién de

los instrumentos de recoleccion de datos, sus analisis y los criterios éticos tenidos en cuenta.
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Recoleccion de Datos

104 personas (21.6 % de alrededor 480 de los empleados) toman parte en este estudio (encuesta
de percepciodn de los empleados frente al programa de incentivos de la empresa Nativa de
Colombia Seguridad- Privada). La participacion de cada individuo dura aproximadamente 15
minutos. Esta participacion es voluntaria, ademas la decision de participar o no en el estudio, no
afecta los derechos del encuestado como trabajador, y con su participacion en el estudio, el
colaborador no renuncia a sus derechos o a la potestad de hacer algin reclamo legal si se llegase
a dicha instancia, como también si en un principio se niega a participar, pero luego cambia de
opinion, es libre de hacerlo y en consecuencia puede responder la encuesta.

Los aspectos relacionados a los procedimientos del estudio se detallan en dos momentos:
la recepcién de informacidn que sera por medios digitales, es decir via correo electrénico para el
consentimiento Informado para participar en el estudio y la encuesta que también seré por
recepcion electronica (encuesta virtual por herramientas ofimaticas de Google) para realizacion
del estudio, en cuanto a la confidencialidad de la informacion se brinda un 100% de
discrecionalidad y responsabilidad en el manejo de correos e informacion personal digital del

encuestado.
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Modelo de la Encuesta

Seccion 1: Informacidn baésica y cualitativa

Su Género es:

Su rango de edad es:

Su nivel de formacion es:

¢ Qué cargo desempefia en la empresa Nativa de Colombia?

¢ Conoce el programa de incentivos de la empresa Nativa de Colombia?

¢Sabe como estén estructuradas las politicas de incentivos de la empresa Nativa de
Colombia?

¢Conoce los referentes legales que fundamentan las politicas y programas de incentivos
para las empresas de vigilancia en Colombia?

¢Se siente comodo con el programa de incentivos de su empresa?

¢El programa de incentivos de su empresa lo motiva para ser proactivo?

¢Qué incentivos le interesaria que se agregaran al plan de incentivos de la empresa?

Seccion 2: preguntas cuantitativas

Califique de 1 a 5 donde 1 es pésimo y 5 excelente

Pésimo

Regular

Indiferente

Bueno

Excelente

¢Cual es el grado de motivacion con el programa de incentivos de su empresa?

¢Como evalua las politicas del programa de incentivos de su empresa?



¢Como evalla los estimulos del programa de incentivos de su empresa?

¢Como evalua el programa de incentivos de su empresa?

29
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Resultados
Frente al objetivo especifico #1 respecto de “Identificar la percepcién de los empleados
frente al programa de incentivos de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada” se
exponen las respuestas dadas por el personal ante el estudio de percepcion:
Anélisis de percepcion de los empleados frente al programa de incentivos de la
empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privad
Figural
Género de los trabajadores encuestados
Su Género es
104 respuestas

® Femenino
® Masculino

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

De los 104 colaboradores encuestados de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada 59

son de género masculino y 45 de género femenino.
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Figura 2

Rango de edad de los trabajadores encuestados

Su rango de edad es
104 respuestas

® De 18 a 30 afos
@ De 31 a 40 anos
@ De 41 a 50 afos
@ Mas de 50 afios

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

De los empleados encuestados 48 se encuentran entre los 31 y 40 afios de edad, 35 entre
18 y 30 afios de edad, 18 colaboradores entre 41 y 50 afios de edad y 3 encuestados por encima
de los 50 afios de edad.

Figura 3

Nivel de formacién académica de los trabajadores encuestados

Su nivel de formacion es
104 respuestas

@ Técnico o tecnoldgico
@ Profesional

@ Especialista

@ Magister

@ Bachiller
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Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

De los 104 empleados de la empresa 40 manifiestan tener una formacion a nivel técnica o
tecnoldgica, 37 de los encuestados respondid haber culminado el bachillerato, 22 personas son
profesionales, 3 son especialistas y 2 magister.

Figura 4

Cargo que desemperia en las empresas los trabajadores encuestados

Cargo que desempefia en la empresa Nativa de Colombia ?

104 respuestas

@ Directivo
® Supervisor

@ Personal de seguridad (vigilante-
escolta)

@ Personal Administrativo

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

De los 104 empleados que respondieron la encuesta 66 desempefian cargos como
personal de seguridad, 30 estan en el area administrativa, 6 de los empleados son supervisores y

2 estan en el nivel directivo
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Figura 5

Conocimientos del programa de incentivos en la empresa Nativa de Colombia

:Conoce el programa de incentivos de la empresa Nativa de Colombia ?
104 respuestas

® si
® No

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

De los colaboradores encuestados 54 indican conocer el programa de incentivos de la
empresa Nativa de Colombia, mientras que 50 aseguran no conocerlo

Figura 6

Conocimiento de la estructura de las politicas de incentivos de la empresa nativa de

Colombia

¢Sabe como estan estructuradas las politicas de incentivos de la empresa Nativa de Colombia ?
104 respuestas

®si
® No

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google
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De los 104 empleados que respondieron el cuestionario 58 encuestados responden no
conocer como estan estructuradas las politicas de incentivos de la empresa y 46 indican que lo
conocen.

Figura 7

Conocimiento de los referentes legales, politicos y programas de incentivos para las

empresas de vigilancia en Colombia

¢Conoce los referentes legales que fundamentan las politicas y programas de incentivos para las

empresas de vigilancia en Colombia ?
104 respuestas

®si
® No

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

Del total de las encuestas realizadas al respecto de si conocen los referentes legales que
fundamentan las politicas y programas de incentivos para las empresas de vigilancia en

Colombia tenemos que 53 de los empleados no las conocen y 49 si las conocen.
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Figura 8

Pertinencia del programa de incentivos de la empresa

¢ Se siente comodo con el programa de incentivos de su empresa?
104 respuestas

®si
® No

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

De los 104 empleados que respondieron las encuesta 63 dicen sentirse comodos con el
programa de incentivos de la empresa Nativa de Colombia y en cambio 41 afirman lo contrario.
Figura 9

Motivacion y proactividad

¢El programa de incentivos de su empresa lo motiva para ser proactive?
104 respuestas

® si
® No

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google
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En lo referente a la motivacion y la proactividad, 63 de los colaboradores de la empresa
Nativa de Colombia encuestados afirma que el programa de incentivos los motiva a ser
proactivos y 41 dicen que no tienen esa motivacion

Figura 10

Tipo de incentivos de interés particular para los empleados

¢ Que incentivos le interesaria que se agregaran al plan de incentivos de la empresa? Seleccione

tres (3) opciones de respuesta
104 respuestas

Bonificacién en dinero por cum. .. —63 (60,6 %)

Flexibilidad en el horario -41 (39,4 %)

Auxillo econdmico para estudio. .. 67 (64.4 %)
24 (23,1 %)
16 (15,4 %)

10 (9,6 %)

Comision en dinero anual por fi..,

Banes para gasolina
Bonos de descuento para gimin..,
31(28,8 %)
22 (21,2 %)

Cursos y capacitacion técnica

Dias libres por logros (Grados, ...

Prioridad en proceso de selecci. ., 40 (38,5 %)

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

A los 104 empleados de la empresa que respondieron la encuesta se les dio a escoger tres
respuestas de las opciones ofrecidas, en el cual se les indagd sobre qué incentivos les interesaria
que la empresa implementara en su plan de incentivos, obteniendo lo siguientes respuestas:
auxilio econdémico para estudio del empleado y su grupo familia es el que mas les interesa, en
segundo lugar tenemos la bonificacion en dinero por el cumplimiento de los objetivos, seguido
por la flexibilidad en el horario de la mano de prioridad en proceso de seleccion para cargos de
ascenso que se podria considerar un empate técnico, las demas opciones en un porcentaje mucho

menor lo cual, nos deja un resultado de cuatro incentivos que mas les gustaria tener.
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Figura 11

Grado de motivacion frente a los incentivos de la empresa

Califique de 1 a 5, donde 1 es pésimo (malo) y 5 excelente (muy bueno): ;Cual es el
grado de motivacién con el programa de incentivos de su empresa?

104 respuestas

40

30 31 (29,8 %)
28 (26,9 %)

24 (23,1 %
20 23,1 %)

10 12 (11,5 %)

B(8,7 %)

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

En lo relacionado al grado de motivacion con el programa de incentivos en la empresa

Nativa de Colombia exponen su percepcion:

1. Pésimo: 12 empleados el 11.5%

2. Regular: 9 empleados el 8.7%

3. Indiferente: 31 empleados el 29.8%
4. Bueno: 24 empleados el 23.1%

5. Excelente: 28 empleados el 29.9%
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Figura 12

Evaluacion de las politicas del programa de incentivos

Califique de 1 a 5, dénde 1 es pésimo (malo) y 5 excelente (muy bueno): ;Como
evalua las politicas del programa de incentivos de su empresa?

104 respuestas

30
30 (283 %)

27 (26 %)

20 22 (21,2 %)

15 (14.4 %)

10 10 (9,6 %)}

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

La percepcion de los colaboradores de la empresa Nativa de Colombia en cuanto a como

evalua las politicas de la empresa en relacion a los incentivos es:

1. Pésimo: 10 colaboradores (9.6%)

2. Regular: 15 colaboradores (14.4%)

3. Indiferente: 30 colaboradores (28.8%)
4. Bueno: 22 colaboradores (21.2%)

5. Excelente: 27 colaboradores (26%)
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Figura 13
Evaluacion de los estimulos de la empresa

Califique de 1 a 5, dénde 1 es pésimo (malo) y 5 excelente (muy bueno): ;Como
evalla los estimulos del programa de incentivos de su empresa ?

104 respuestas

30

29 (27.9 %)

26 (25 %) 26 (25 %)
20
14 (13,5 %)

10
9(8,7 %)

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

Los indices de percepcion de los empleados de la empresa Nativa de Colombia al
responder la pregunta ;Como evalla los estimulos del programa de incentivos de su empresa?

Se sintetizan asi:

1. Pésimo: 14 colaboradores (13.5 %)

2. Regular: 9 colaboradores (8.7 %)

3. Indiferente: 29 colaboradores (27.9 %)
4. Bueno: 26 colaboradores (25 %)

5. Excelente: 26 colaboradores (25%)



40

Figura 14

Evaluacion del programa de incentivos de la empresa

Califiqgue de 1 a 5, donde 1 es pésimo (malo) y 5 excelente (muy bueno): ;Cémo
evalla el programa de incentivos de su empresa ?

104 respuestas

30
28 (269 %)

26 (25 %) 26 (25 %)

20

13 (12,5 %)
10 11 (10,6 %)

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google

A los 104 colaboradores de la Empresa nativa de Colombia también se les citd
informacion con respecto de como evalUa el programa de incentivos de la empresa para lo cual

se expone lo siguiente:

1. Pésimo: 13 colaboradores (12.5 %)

2. Regular: 11 colaboradores (10.6 %)

3. Indiferente: 28 colaboradores (26.9 %)
4. Bueno: 26 colaboradores (25 %)

5. Excelente: 26 colaboradores (25%)

El Resultado en relacion al objetivo especifico #2 respecto de “Reconocer los tipos de

incentivos que requieren los colaboradores de la empresa Nativa de Colombia Seguridad-
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Privada” y en el que especificamente se indago: ;Qu¢ incentivos le interesaria que se agregaran
al plan de incentivos de la empresa? y a la vez se les solicitd seleccionar (3 alternativas) entre las
opciones de:

Bonificacion en dinero por cumplimiento de objetivos

Flexibilidad en el horario

Auxilio econémico para estudio del empleado y su grupo familiar

Comision en dinero anual por tiempo de servicio

Bonos para gasolina

Bonos de descuento para gimnasios y otras actividades recreativas

Cursos y capacitacion técnica

Dias libres por logros (Grados, matrimonio).

Prioridad en proceso de seleccién para cargos de ascenso

Se obtuvo como respuesta por parte de los encuestados:

Figura 15

Tipo de incentivos de interés particular para los empleados

Bonificacién en dinero por cum. .. 63 (60.6 %)

41(394 %)

Flexibilidad en el horario
Auxilio economico para estudio. .. 67 (64,4 %)
24 (231 %)
16 (15,4 %)

10 (9.6 %)

Comisién en dinero anual por i, .,

Bonos para gasolina
Bonos de descuento para gimn...
31 (29.8 %)
22 (21,2 %)

Cursos y capacitacién técnica

Dias libres por logros (Grados....

Prioridad en proceso de selecci... 40 (38,5 %)

Fuente: Elaborado a partir de la herramienta de cuestionarios de Google
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1) 67 de los empleados (64% de los encuestados) priorizan como retribucion
un “Auxilio econémico para estudio del empleado y su grupo familiar”.

2) 63 trabajadores (60.6% de los encuestados) consideran que la
“Bonificacion en dinero por cumplimiento de objetivos” es el segundo elemento mas
importante para una politica de Incentivos.

3) 41 participantes del analisis de percepcion (39.4 % de los encuestados) en
la entidad opinan que una “Flexibilidad en el horario” se ajusta a sus necesidades
particulares dentro de un plan o politica de incentivos.

4) 40 colaboradores del estudio (38.5% de los encuestados) manifiesta tercer
elemento la “Prioridad en proceso de seleccion para cargos de ascenso” dentro de la
compafiia.

5) 31 trabajadores (29.8 % de los encuestados) consideran que los “Cursos y
capacitacion técnica” deben hacer parte de las politicas y necesidades del plan de
incentivos

6) 24 empleados (23.1% de los encuestados) expresan que una “Comision en
dinero anual por tiempo de servicio” seria un incentivo a tener en cuenta en la
Compaiiia.

7) 22 colaboradores (21.2% de los encuestados) opinan que los “Dias libres
por logros (Grados, matrimonio)” deben tenerse en cuenta como incentivo para la
entidad.

8) 16 trabajadores (15.4% de los encuestados) expresan la necesidad de

bonos de Bonos para gasolina
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9) 10 (9.6% de los encuestados) manifiestan la viabilidad de recibir “Bonos
de descuento para gimnasios y otras actividades recreativas” como estimulo al
trabajador

El Resultado en relacion al objetivo especifico #3 de “Proponer un plan de incentivos
orientado a fortalecer el clima organizacional de los colaboradores de la empresa Nativa de
Colombia Seguridad- Privada.”

Se sugiere a la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada crear un “Plan
Integral y Estratégico de Talento Humano 2023- 2024 y en ¢él a su vez crear una “Politica
holistica de Estimulos e Incentivos 2023 que tenga como eje fundamental el talento humano en
todas sus dimensiones Fisica, mental e intelectual buscando el desarrollo de actividades, espacios
y reconocimientos que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores y su
entorno familiar. En un sentido tal que abarque los elementos expuestos en este estudio como:

Bonificacion en dinero por cumplimiento de objetivos

Flexibilidad en el horario

Auxilio econdémico para estudio del empleado y su grupo familiar

Comision en dinero anual por tiempo de servicio

Bonos para gasolina

Bonos de descuento para gimnasios y otras actividades recreativas

Cursos y capacitacion técnica

Dias libres por logros (Grados, matrimonio).

Prioridad en proceso de seleccion para cargos de ascenso

Lo anterior, con el fin de promover un desempefio eficiente y eficaz la organizacion con

un ambiente laboral mas productivo, feliz y comprometido con los objetivos organizacionales.
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Si bien se realiz6 una encuesta a funcionarios de la entidad y a jefes de las distintas
dependencias con el fin de generar un diagnostico, por medio de un estudio de percepcion; esta
encuesta brindard la informacion atil para la formulacion del Plan de Estimulos e Incentivos que
podria tentativamente enmarcarse en 4 cuatro ejes principales: 1. Eje de vida saludable, 2. Eje de
equilibrio entre la vida laboral y familiar, 3. Eje cultural y 4. Incentivos y Estimulos (econémicos
y no econdémicos).

Se sugiere al area de gerencia de la compafiia un analisis interno mas a fondo de la
informacion revelada por el estudio de percepcion, para materializar el desarrollo concreto de un
“Plan de Estimulos e Incentivos” que incluya actividades, eventos y estimulos como las que en la
encuesta tuvieron acogida con puntuaciones y jerarquias en el interés de los empleados.

Como sugerencia final para el area de gerencia de la empresa y el equipo de talento
humano se sugiere el analisis de otras actividades de relevancia estratégica para la organizacion
para garantizar el bienestar de los servidores desde todas las esferas y puntualmente se precisa la
necesidad de realizar un cronograma de exposicién, estudio, ejecucion y la forma en la cual se
realizard la medicion y seguimiento de la Politica Institucional del plan de incentivos para la
empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada.

Propuesta: Nativa de Colombia Seguridad- Privada “Plan Integral y Estratégico de
Talento Humano 2023- 2024”: Por la Seguridad y Felicidad de nuestras familias.

Cursos y capacitacion técnica y Auxilio econémico para estudio del empleado y su
grupo familiar

Programa de Educacion: El objetivo de este programa sera promover la adquisicion de
conocimientos y el desarrollo de la dimension cognitiva de los empleados.

Esto se realizaré a través de los siguientes estimulos:
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Subsidio por matricula:

Para empleados: Que sean admitidos a uno de los programas académicos de cualquier
institucion de educacién superior acreditada en alta calidad, tendran derecho a un 90% en el
valor de la matricula semestral, a partir del primer nivel.

Para los hijos y pareja legalmente constituida de los empleados: Que sean admitidos a
un programa académico ofrecido por una institucion universitaria de alta calidad publica o
privada, tendrén derecho a un descuento del 90% en el valor de su matricula semestral a partir
del primer nivel.

Para continuar con cualquiera de los beneficios antes mencionados el beneficiario debera
aportar certificado con un promedio de credito semestral minimo de tres con cinco (4.0) del
semestre inmediatamente anterior y realizar solicitud de prérroga a la Direccion de Talento
Humano, anexando la respectiva certificacion del promedio de credito.

Permiso de estudio:

Se concedera a los empleados con cargos administrativos y de direccion una hora diaria
del horario laboral para asistir a compromisos académicos, siempre y cuando el programa de
capacitacion permita fortalecer las funciones propias del cargo, previo acuerdo con el jefe
inmediato y sujeto al cumplimiento de las necesidades del servicio
Dias libres por logros (Grados, matrimonio).

Por obtener logrd, el empleado tendra derechos a disfrutar de dias de permiso

remunerado, conforme a lo establecido a continuacion:

« Grado Universitario: Si obtiene titulo de profesional, el servidor empleado podra disfrutar
de dos (2) dias habiles.

« Titulo de posgrado: Si obtiene titulo de profesional en especializacion, el empleado podra
disfrutar de tres (3) dias habiles.
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« Matrimonio: si el empleado contrae matrimonio podra disfrutar de cinco (5) dias habiles.

Bonificacion en dinero por cumplimiento de objetivos

El bono de productividad (cumplimiento de objetivos) sera un sobresueldo, cumplira la
funcién de remuneracion econémica y se entrega en concepto de productividad. Este incentivo
dependera del rendimiento alcanzado por el trabajador hasta el momento de la evaluacién y
representard una compensacién monetaria del 15% SMMLV adicional al salario que percibe
mensualmente. Este importe sera pagado y otorgado por parte de la empresa en caso de que se
alcancen los objetivos propuestos por la organizacion o que se hayan superado las expectativas.
Flexibilidad en el horario

El objetivo de este programa es contribuir a una mejor prestacion del servicio, a la vida

familiar y a la movilidad de los ciudadanos.

La autorizacion se priorizara siguiendo los criterios relacionados a continuacion:

» Madres o padres con hijos menores de edad o con algun tipo de discapacidad.
« Empleados a cargo de adultos mayores hasta el segundo grado de consanguinidad.
» Empleados que presenten una condicion de salud especial.

Comision en dinero anual por tiempo de servicio

Por cada afio de servicio continuo con la empresa, se reconoceran un (1) dias de descanso
y cuando sean quinquenios seran tres (3) dias habiles remunerado, sin afectar las prestaciones
sociales y previo acuerdo con el jefe inmediato, primando la necesidad del servicio y ademas una

bonificacion en dinero del 10 % del salario basico mensual y en quinquenios sera del 50%

Para hacer efectivo el disfrute de los dias, éstos deberdan disfrutarse dentro del afio

siguiente al cumplimiento del derecho.

Bonos para gasolina
Como alternativa real para mejorar la calidad de vida de la familia de los empleados de la

comparfiia y para ayudar a manejar el rubro en el que mas dinero invierte el trabajador: el
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combustible para la movilidad se pretende implementar la utilizacion de estos vales de
combustible en la empresa para que los empleados tengan un control claro de sus gastos
mensuales y que el empleador pueda ejecutar de manera efectiva los planes administrativos de
rigor. Ademas, son una medida efectiva para ahorrar tiempo y dinero. Esta Bonificacion estara
condicionada a:

La antigliedad en la empresa (Mayor a 5 afios de servicio)

Laudatoriamente a haber finalizado su formacion profesional o estar laborando y
estudiando simultaneamente

Tener un nucleo familiar no individual, es decir ser legalmente cabeza de hogar velar por
padres mayores de 60 afios o tener conyuge (pareja) legalmente constituida y certificable

No tener o poseer multas de transito en la circunscripcion nacional

La bonificacion por gasolina correspondera al 100% de las necesidades del empleado y
sera exclusiva al vehiculo (moto o automovil) de propiedad del empleado y/o empresa de ser el
caso.
Bonos de descuento para gimnasios y otras actividades recreativas

Este programa tiene como proposito realizar actividades de esparcimiento para los
empleados de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada

Hacen parte actividades como: campeonatos deportivos, acondicionamiento fisico.

Cada categoria podréa desarrollarse a través de articulacion y alianzas con entidades como
la caja de compensacion o gimnasios y atendiendo las preferencias de los empleados.
Prioridad en proceso de seleccion para cargos de ascenso

Con una metodologia de reclutamiento interno se incluyen los funcionarios con una

antiguiedad mayor a 2 afios de trabajo ininterrumpido para la posibilidad de cambio de cargo
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(ascenso) y funciones (directivas) para los empleados, distribuyendo los respectivos
comunicados dentro de la organizacion,

La estrategia parte de la busqueda en la base de datos organizacional del personal con
habilidades que son requisito para realizar el nuevo trabajo y para confrontar las competencias de

los actuales empleados que ocupan ese cargo.
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Conclusiones
Frente al objetivo de “Identificar la percepcion de los empleados frente al programa de
incentivos de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada.” Se evidencia con base en las
respuestas la necesidad tacita de una reestructuracion, alineacion y divulgacion de una politica de
incentivos que logre ademas el fomento de la motivacion laboral, mejore el desempefio en cada
una de las &reas de trabajo y por tanto estimular el reconocimiento laboral en el entorno de la
empresa.

El analisis de percepcion muestra que el 21. 2 % del personal de la compafiia tiene un
nivel de formacién profesional (Figura #3) y que el 63. 5% de los empleados ostenta un cargo en
el &rea de seguridad con un cargo operativo de nivel basico, y aunque la respuesta frente a estar
cémodo o satisfecho con el programa actual de incentivos (60.6 % figura #8), esta no es una
métrica confiable, es decir, aunque dicho porcentaje de empleados manifiesta estar cbmodo con
el programa de incentivos, es un valor relativo y no certero en tanto que el salario y la
probabilidad de estar empleado no es garantia tacita de bienestar laboral.

El area de Gestion del talento humano debe propender hacer todo lo necesario dentro de
la organizacion para que sea un modelo de gestion humana, orientado a la persona, donde su
satisfaccion laboral en todos los aspectos sea lo primero, y esto necesariamente se traduce en
politicas de retencion del talento humano, que siempre ofreceran beneficios no solo a la empresa
sino al trabajador y su nucleo familiar y esto significa reevaluar periédicamente las politicas
internas como mecanismo de evolucion y crecimiento constante ejercicio que puede hacerse con
inferencia de la informacidn obtenida a partir de la percepcion del personal frente a las politicas
actuales de estimulos y sus posibles sugerencias para actualizar, cambiar o mejorar dicho

programa.
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En cuanto al objetivo especifico #2 de “Reconocer los tipos de incentivos que requieren
los colaboradores de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada.” se evidencia el
requerimiento de elementos como bonificacién en dinero por cumplimiento de objetivos,
flexibilidad en el horario, auxilio econémico para estudio del empleado y su grupo familiar,
comision en dinero anual por tiempo de servicio, bonos para gasolina, bonos de descuento para
gimnasios y otras actividades recreativas, cursos y capacitacion técnica, dias libres por logros

(grados, matrimonio), prioridad en proceso de seleccidn para cargos de ascenso.

Todo esto, en aras de Alinear los objetivos de los empleados con los objetivos misionales
de la empresa, ya que estos propenden a fomentar el trabajo en equipo, aumentando la
productividad, atrayendo personal cualificado en las diferentes areas de desempefio logrando
retener a los mejores talentos, pero sobre todo un impacto positivo al incrementar la satisfaccion
laboral.

En cuanto al objetivo #3 de “Proponer un plan de incentivos orientado a fortalecer el
clima organizacional de los colaboradores de la empresa Nativa de Colombia Seguridad-
Privada.” es concluyente la urgencia de un buen sistema de incentivos, que sea capaz de llevar al
mayor numero de empleados a cumplir con el minimo exigido, esta iniciativa debe ser liderada
desde la alta gerencia de la mano con el equipo de talento humano y el area de comunicaciones ;
si bien, se dispone del insumo de la encuesta y analisis de percepcion, es elemental que las areas
funcionales de gerencia estén alineadas con el sentir y el requerir de los empleados para permear
la filosofia institucional y generar una atmosfera agradable de trabajo con un alto sentido de

pertenencia.
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Recomendaciones
Con base en el estudio de percepcion y en relacion el objetivo nimero 1, de Identificar la
percepcion de los empleados frente al programa de incentivos de la empresa Nativa de Colombia
Seguridad- Privada, se recomienda un estudio mas amplio que la encuestas se haga a mas
personal en especial a los empleados de area de seguridad (vigilantes y escoltas) ya que una
politica adecuada de incentivos tiene una meta claramente definida, establece reglas, hace
visibles las recompensas, se enfoca en el compromiso con la meta, acepta la competencia y
aprovecha la motivacion de los empleados para maximizar su productividad. La politica de
incentivos de la organizacion debe mantener un significativo compromiso de todos los actores
involucrados, para la alta gerencia se requiere habilidad, estrategia y prueba y errores
sistematicos. Requiere por tanto combinacién de ciencia del comportamiento y economia desde
el &rea administrativa, pero de la base operativa se exige compromiso y sentido de pertenencia
con la empresa.

Parar el objetivo nimero 2, Reconocer los tipos de incentivos que requieren los
colaboradores de la empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada, es de tener en cuenta es el
estudio de percepcion que se realizé a los colaboradores con el fin de conocer méas a fondo las
necesidades de los incentivos que les gustaria tener a los colaboradores y estos ser analizados
por la alta direccion y asi tomar las decisiones méas acertadas al respecto; la meta objetivo de los
diferentes incentivos debe ser significativa y motivadora para la mayoria de las personas
involucradas, teniendo en cuenta los deseos de los empleados y los lineamientos legales para
estos, por lo cual es recomendable contar con reuniones periodicas de un grupo interdisciplinario
de la empresa conformado por representantes de todas las areas funcionales para realizar este

analisis.
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Para terminar en el objetivo nimero 3, Proponer un plan de incentivos orientado a
fortalecer el clima organizacional de los colaboradores de la empresa Nativa de Colombia
Seguridad- Privada, es de recomendar que se implemente una politica de plan de incentivo que
sea eficiente y eficaz que vaya acorde con los objetivos de las empresa y a su vez beneficie a
todos sus colaboradores , para que esto permita un buen clima organizacional y motivacion por
parte de los colaboradores de la empresa, ademas una evaluacion de manera semestral en donde
se informen la cantidad de incentivos otorgados a los empleados, ya que un adecuado plan de
estimulos orientado a fortalecer el clima organizacional de los colaboradores tiende a aumentar
la motivacion de los empleados de la empresa, potenciar el crecimiento y desarrollo profesional

de los trabajadores, mejorar el ambiente laboral e incrementar el rendimiento de la compafiia.
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Apéndices
Apéndice A
Encuesta sobre la percepcion de los empleados frente al programa de incentivos de la
empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada

Preguntas de la encuesta

Seccién 1. Informacion bésica

Estas preguntas son sobre usted, su percepcion y/o punto de vista, marque la alternativa
correspondiente.
1. Su Género es:
Masculino ---
Femenino ---
2. Surango de edad es:
De 18 a 30 afios
De 31 a 40 afios
De 41 a 50 afios
Maés de 50 afios ---
3. Su nivel de formacion es:
Bachiller ---
Técnico o tecnoldgico ---
Profesional ---
Especialista ---

Magister ---
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4. ¢Cargo que desempefia en la empresa Nativa de Colombia?
Directivo ---
Supervisor ---
Personal de seguridad (vigilante- escolta)
Personal Administrativo

5. ¢Conoce el programa de incentivos de la empresa Nativa de Colombia?

6. ¢Sabe como estan estructuradas las politicas de incentivos de la empresa
Nativa de Colombia?
Sl ---
NO ---
7. ¢Conoce los referentes legales que fundamentan las politicas y programas

de incentivos para las empresas de vigilancia en Colombia?

Sl ---
NO ---
8. ¢Se siente comodo con el programa de incentivos de su empresa?
Sl ---
NO ---
9. ¢El programa de incentivos de su empresa lo motiva para ser proactivo?
Sl ---
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10. ¢ Qué incentivos le interesaria que se agregaran al plan de incentivos de la

empresa?
Seleccione tres (3) opciones de respuesta
Bonificacion en dinero por cumplimiento de objetivos ---
Flexibilidad en el horario ---
Auxilio econémico para estudio del empleado y su grupo familiar ---
Comision en dinero anual por tiempo de servicio ---
Bonos para gasolina ---
Bonos de descuento para gimnasios Yy otras actividades recreativas ---
Cursos y capacitacion técnica ---
Dias libres por logros (Grados, matrimonio). ---
Prioridad en proceso de seleccién para cargos de ascenso ---
Seccion preguntas cuantitativas
Califique de 1 a 5 donde 1 es pésimo y 5 excelente
Pésimo
Regular
Indiferente
Bueno

Excelente

11. (Cuél es el grado de motivacién con el programa de incentivos de su

empresa?
Regular ---

Indiferente ---



Bueno ---

Excelente ---
12. ;Como evalua las politicas del programa de incentivos de su empresa?
Regular ---
Indiferente ---
Bueno ---
Excelente ---
13. {Como evalda los estimulos del programa de incentivos de su empresa?
Regular ---
Indiferente ---
Bueno ---

Excelente ---

14. ;Como evalula el programa de incentivos de su empresa?
Regular ---
Indiferente ---
Bueno ---

Excelente ---
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Apéndice B

Hoja de consentimiento informado

El presente documento se denomina “Consentimiento Informado” y se desarrolla con el
fin de explicar que las respuestas en la encuesta relacionada con la “Percepcion de los
empleados frente al programa de incentivos de la empresa Nativa de Colombia Seguridad-
Privada”, estas hacen parte de un estudio que involucra la investigacion para obtener el titulo en
administracion de empresas y con el cual se espera aprender de la postura de los empleados

de la empresa en estudio conociendo sus percepciones, condiciones y parametros.

En este estudio participan alrededor de 80 empleados la empresa Nativa de Colombia

Seguridad- Priva

CONSENTIMIENTO INFORMADO ESTUDIO DE PERCEPCION LABORAL

TITULO Percepcion de los empleados frente al programa de
incentivos de la empresa Nativa de Colombia Seguridad Privada

INVESTIGADORES

Mediante este documento, se le invita a participar en un estudio de investigacion
denominado Estudio de Percepcion de los empleados frente al programa de incentivos de la
empresa Nativa de Colombia Seguridad- Privada. Recibira una copia de este documento de

consentimiento informado via correo electrénico.
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Aproximadamente 80 personas toman parte en este estudio. Su participacion dura
aproximadamente 15 minutos y es completamente voluntaria. Su decision de participar o no, no
afectara sus derechos como EMPLEADO, pues su decision es participativa y con ello, usted no
renuncia a sus derechos o a la potestad de hacer algn reclamo legal. Si usted decide participar

en este estudio, es libre de cambiar de opinidn o no contestar la encuesta, si asi lo quiere.

PROCEDIMIENTOS DEL ESTUDIO: la recepcion de informacion sera por medios
digitales, via correo electronico, tanto para el consentimiento Informado para participar en el

estudio, como también diligencias las respuestas de la encuesta.

CONFIDENCIALIDAD DE LA INFORMACION: 100% de confidencialidad en el

manejo de correos, informacion personal digital.

He decidido, voluntariamente, firmar este documento para poder participar en este

estudio de investigacion.

Nombre del COLABORADOR Cédula Firma Fecha



Apéndice C

Programa de Compensacion e incentivos
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Incentivos Objetivo Resposable Recursos Duracion Indicadores
Incetivar a los directivos a Se otorga de Cuplimientos de
Bonificaciéon en dinero por cumplir los obetivos Direccion de la Poretaje de las manera objetivos en
cumplimiento de objetivos propuestos por la empresa empresa utilidades trimestral pesos
Otorgar horarios especiales Direccion de Talento Calidad de vida de
Flexibilidad en el horario alpersonal administrativo Humano Tiempo Permanente los colaboradores

Auxilio econdmico para estudio del
empleado y su grupo familiar

Motivar a los empleados para
que ellos y sus familias
accedan a educacion

Direccion de Talento
Humano

Convenio con el se
y/o universiadesy
recuros de invetivos
de laempresa

Se otorga de
manera
semestral

Numero de
auxilios
entregados

Comisidn en dinero anual por
tiempo de servicio

Evitar alta rotacion de
personal

Direccion de Talento
Humano

Proviciones de
nomina

se otorga anual

Disminucion el
porcntaje de
rotacion de
personal

Garantizar el servicio de
movilidad de los empleados

Direccion de Talento

Proviciones de

se otorga

Dismuucion de
llegadas tarde a

Cursos y capacitacién técnica

empleados

capacitacion

Sena

trimestre

Bonos para gasolina de serguridad Humano nomina mesualmente puesto de trabajo
Reduccion de la
Convenios con enfermeades de
Bonos de descuento para gimnasios |Propiciar habitos de vida gimnacios y cajade [Renobable cada [estrésy
y otras actividades recreativas saludable en los empleados [SST compensacion afno coronarrias
Incremento delos
Promoveer laidoneidad del inidces de
perfil de cada uno de los Comité de Convenio con el Se otorga cada productividad y

calidad

Dias libres por logros (Grados,
matrimonio)

Recompensar on dias libres a
los empleados cuando
obtengan logros

Direccion de Talento
Humano

Direccion de Talento
Humano

Se otorga cuando
ocurra el evento

Numero de
incentivos
otorgados en el
ano

Prioridad en proceso de seleccidn
para cargos de ascenso

Reconocer el perfil de los
empleados para un ascenco

Comité de selccion
de personal

Preuspuesto de la
empresa

Cuando hayala
vacante

Numero de
ascensos en el
semestre




