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RESUMEN 

 

La presente propuesta de investigación abordó el tema de estudio, la motivación como 

factor dinamizador del desempeño laboral de los funcionarios de custodia y vigilancia del 

establecimiento penitenciario de la ciudad de Pereira (EPMSC PEREIRA). En este sentido, se 

plantearon como objetivos transversales: (i) identificar los métodos de medición del desempeño 

laboral del personal de custodia y vigilancia, (ii) Evaluar la motivación laboral del personal de 

custodia y vigilancia y (iii) Analizar las estrategias de motivación laboral para el personal de 

custodia y vigilancia al interior del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y 

Carcelario de Pereira. Para alcanzar estos objetivos, se desarrolló una investigación de enfoque 

cualitativo y de tipo descriptivo- explicativo que empleó como instrumento de recolección la 

información del Cuestionario MbM aplicado a 78 funcionarios, donde a partir de preguntas de 

enunciado y afirmaciones se valoró el nivel de importancia de las cuatro escalas de necesidades 

motivacionales que plantea Maslow: necesidades de protección y seguridad; necesidades sociales 

y de pertenencia,  necesidades de autoestima y necesidades de autorrealización, con lo cual se 

dio respuesta al segundo objetivo, permitiendo concluir que la motivación y el desempeño 

laboral presentan una relación directa para el alcance de los objetivos estratégicos e 

institucionales del INPEC; igualmente, se determinó que el nivel de mayor importancia para el 

grupo de funcionarios de custodia y vigilancia se centra en la satisfacción de las necesidades de 

autorrealización, entendiéndose con ello que las necesidades que están por debajo de esta escala  

pueden estar o no satisfechas o son de poco interés. 

 

 

Palabras claves: Desempeño laboral, escalas motivacionales, INPEC, motivación laboral, 

recurso humano. 
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ABSTRACT 

 

The research proposal addressed as a subject of study the motivation as a dynamic factor 

of the work performance of the custody and surveillance officials of the penitentiary center of the 

city of Pereira (EPMSC PEREIRA). In this sense, the following cross-cutting objectives were 

proposed: (i) identify the methods for measuring the work performance of custody and 

surveillance personnel, (ii) Evaluate the work motivation of custody and surveillance personnel, 

and (iii) Analyze motivation strategies employment for custody and surveillance personnel. Each 

one of them inside the Medium Security Penitentiary Establishment and Prison of Pereira. To 

achieve these objectives, a descriptive-explanatory qualitative approach research was developed. 

That the MbM Questionnaire was used as an information collection instrument, applied to 78 

officials who, based on statements of statements, assessed the level of importance of the four 

scales of motivational needs raised by Masolw, such as Protection and security needs; Social and 

belonging needs, self-esteem needs and self-realization needs, with which the second objective 

was answered. This allowed us to conclude that motivation and job performance have a direct 

relationship with the need to achieve INPEC's strategic and institutional objectives. Just as the 

level of greatest importance for the group of custody and surveillance officials is the satisfaction 

of self-fulfillment needs, it would be understood that the needs that are below this scale have 

already been satisfied. 

 

Keywords: Work motivation, work performance, Motivational Scales, human resources, INPEC 
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1. Presentación  

 

El objetivo de la presente investigación se basó en “determinar la relación entre la 

motivación laboral frente al desempeño del personal de custodia y vigilancia del Establecimiento 

Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de la ciudad de Pereira”. En este sentido, desde 

un enfoque organizacional y entendiendo que el crecimiento y desarrollo de las organizaciones 

está soportado en el talento humano como principal capital intangible, es necesario influenciar de 

manera positiva el comportamiento de los empleados con el fin de alinear el ejercicio de sus 

actividades de forma eficiente con el alcance de los objetivos de la organización; por lo tanto, 

esta investigación partió de la base, que la motivación desde la satisfacción de las necesidades 

fundamentales del ser humano (planteadas por Maslow) daría repuesta al objetivo planteado. 

 

Lo anterior, entrega fundamento para el desarrollo teórico y contextual del trabajo, 

permitiendo comprender el proceso de gestión del recurso humano al interior del INPEC en sus 

acciones específicas de evaluación del desempeño y de estrategias motivacionales, lo cual fue 

contrastado con los resultados del cuestionario MbM (Sashkin, 1990) aplicado a 78 de los 

empleados que desempeñan funciones de custodia y vigilancia de EPMSC PEREIRA, logrando 

establecer que el Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario INPEC cuenta con un sistema de 

medición del desempeño laboral de su personal en todos los niveles, el cual hace parte integral 

del Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales.  
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El Plan de Bienestar e Incentivos Institucional se construye a partir de los resultados del 

proceso de evaluación del Desempeño Laboral (EDL), el cual contempla el sistema de estímulos, 

que busca motivar un desempeño eficaz y mayor compromiso por parte de los servidores 

públicos del INPEC. El plan se elabora en armonía y coherencia con el plan estratégico de 

talento humano, en cumplimiento del decreto 1499 de 2017, que reglamenta el modelo integrado 

de planeación y gestión, como elemento fundamental para evaluar la acción institucional de las 

entidades públicas, en términos de calidad e integridad del servicio lo que permite generar valor 

agregado a la función administrativa. 

 

Con el plan de estímulos planteado anualmente a nivel nacional y que rige para todos los 

centros penitenciarios del país, se da respuesta a las necesidades motivacionales de sus 

empleados públicos con el propósito de propiciar condiciones que mejoren la calidad de vida de 

los funcionarios del INPEC y de sus familias durante el ciclo del servidor público (ingreso, 

desarrollo y retiro), a fin de contribuir con el cumplimiento de los objetivos institucionales” 

(INPEC, 2022). 

 

Dentro de este contexto, se analizaron las estrategias de motivación laboral para el 

personal de custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y 

Carcelario de Pereira incluidas en el plan de estímulos para las áreas de calidad de vida laboral, 

área de protección y servicios sociales con sus respectivos ejes a través de los resultados 

obtenidos en el cuestionario MbM, con el propósito de establecer el alcance de estos frente a la 
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satisfacción de las escalas motivacionales que valoraron los funcionarios, dando cumplimiento al 

objetivo central de esta investigación. 
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2. Antecedentes 

 

En este marco se identificaron diferentes aportes que se constituyen en el estado del arte 

en cuanto a los dos temas centrales de estudio: motivación laboral y desempeño laboral. Frente a 

estudios relacionados con la motivación laboral se encontró:  

 

La investigación de Segura (2021) sobre “Clima laboral en los trabajadores y satisfacción 

en los usuarios en el Centro de Salud Zaña” realizada en el Perú, tuvo entre sus objetivos 

determinar la relación entre el clima laboral de los trabajadores y la satisfacción de los usuarios 

externos del centro de Salud Zaña de la Provincia de Chiclayo, Departamento de Lambayeque en 

el Norte de Perú, desarrollada bajo un enfoque descriptivo correlacional, de diseño no 

experimental.  Los resultados en cuanto a las variables de clima organizacional se obtuvieron a 

través de la aplicación de una encuesta a los empleados, cuya validez se estableció mediante 

juicio de expertos y la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach alrededor de 0,95, 

estableciendo un alto nivel de fiabilidad, lo que permitió determinar que el clima laboral en los 

trabajadores del Centro de Salud Zaña se encontraba en un nivel medio con tendencia a bajo, 

explicado esto por el comportamiento de los miso y la percepción entre su entorno por 

situaciones incomodas; igualmente, el estudio no desconoce que los hallazgos permitieron 

establecer que un pequeño segmento de trabajadores consideraban la existencia de un clima 

laboral alto en la institución analizada.  
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Entre tanto, los autores Calle & Castaño (2020) en su investigación “Los factores 

motivacionales intrínsecos y extrínsecos inherentes al personal del área administrativa, en 

relación con el desempeño laboral en la empresa Solpak Soluciones y Empaques S.A. de 

Antioquia – Colombia”, mencionan que el desarrollo de este proyecto surgió por el interés que  

existe de analizar el tema de la motivación laboral, por lo cual se indagó la necesidad de 

enfocarse en la motivación intrínseca como, por ejemplo, los reconocimientos de desempeño, la 

cobertura sanitaria, la autonomía laboral en el empleado. Es tal la importancia de la motivación, 

que durante mucho tiempo el ser humano se ha cuestionado sobre el motivo de la realización de 

sus acciones, considerando el constante cambio presentado en los diferentes ámbitos de la vida, 

en especial la laboral, visto desde una lucha constante para alcanzar una verdadera satisfacción 

en el puesto de trabajo. En esta investigación se buscó identificar los factores motivacionales 

intrínsecos y extrínsecos inherentes al personal del área administrativa con relación al 

desempeño laboral en la empresa Solpak soluciones y empaques S.A. de Antioquia; además, con 

la descripción de los datos y características de la población estudiada se puede comprobar que 

dentro de los factores motivacionales inherentes, en los encuestados existe una serie de 

similitudes entre los datos encontrados en la investigación, frente a la literatura consultada. 

También se cumplió eficazmente con el objetivo de identificar los factores motivacionales 

intrínsecos y extrínsecos, evidenciándose la relación que se crea entre la motivación, y el 

desempeño laboral, y su fuerte correspondencia para el buen funcionamiento a nivel de empresa. 

  

Los hallazgos de este estudio permitieron establecer que, si bien existen varios niveles de 

satisfacción asociados a las diferentes variables en las que se puede categorizar la motivación, el 
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mayor nivel motivacional se encontró en los factores intrínsecos, haciendo especial énfasis, en 

los grupos de población con un enfoque diferencial, (Género femenino, empleados con hijos, 

empleadas casadas o unión libre, y en los empleados de alto nivel académico - profesionales).  

 

Los autores Castañeda et al. (2019) en la investigación “Prácticas empresariales que 

favorecen el bienestar y la calidad de vida laboral en los trabajadores administrativos de la 

empresa ARQ PROJET S.A.S del municipio de Santa Rosa de Cabal- Risaralda”, plantearon 

como objetivo principal la identificación de las estrategias empresariales que propendieran por el 

favorecimiento del bienestar y la calidad de vida laboral de los trabajadores administrativos de la 

empresa. Cabe anotar, que gran parte de los diferentes aspectos resultantes de la aplicación del 

cuestionario de calidad de vida se deben en su mayoría a la falta de un departamento de gestión 

del talento humano, que, por situaciones como el desgaste físico y emocional, el nivel de carga 

laboral, el mal humor dentro del desarrollo de la actividad laboral y el insomnio, podrían ser 

manejados por este departamento al poder desarrollar planes o programas que propendan por el 

bienestar y la calidad de vida. Se hace notable que el nivel de motivación de los trabajadores es 

mínimo, lo que afecta de manera directa el desarrollo tanto del individuo como del trabajador, así 

como el nivel de productividad de la empresa. 

 

Así mismo, Ríos (2018) en la investigación “Plan de acción para afrontar la rotación de 

personal en la empresa Transportes SAFERBO S.A. Regional Pereira, Risaralda” advirtió que el 

equipo de trabajo no estaba suficientemente capacitado para mantener la empresa estable en 

todos los aspectos, instando sobre los verdaderos factores que determinan tal situación, y 
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buscando mejoras en el área de recursos humanos al ser la encargada de los procesos de 

selección, contratación, capacitación, inducción y reinducción, siendo necesario el controlar 

temporal o definitivamente tal situación para maximizar los recursos de la empresa. Este trabajo 

buscó proponer un plan de acción para el área de talento humano de la empresa que permita 

mejorar las técnicas de reclutamiento, selección, capacitación de empleados, plan de incentivos, 

inducción y reinducción para el primer trimestre del año 2019. La investigación pudo concluir 

que las principales causas de la alta rotación de personal son: deficiencias en la capacitación del 

personal, ausencia de acciones motivacionales, salarios, beneficios e incentivos escasos. 

Además, se evidenciaron problemas como la falta de comunicación asertiva, ausencia de respeto 

y de motivación por parte de algunos jefes, causando con ello una actitud negativa en los 

empleados, y afectado el clima organizacional al interior de la empresa bajo una inadecuada 

disposición para la realización de las funciones. 

 

En la "Motivación y desempeño laboral” del autor Sum (2015) se investigó que la 

motivación es importante para el desempeño de las actividades de los colaboradores, así mismo, 

se buscó establecer la influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal 

administrativo. De acuerdo con los resultados obtenidos, se logró determinar que existen factores 

motivacionales que influyen en el desempeño laboral del personal administrativo de la empresa, 

haciendo alusión al papel y al rol en el que se desempeñan al interior de la organización, así 

como su afectación personal y profesional desde el concepto de individualidad que influye en 

factores motivacionales personales que sirven de impulso para el desarrollo de sus propias 

potencialidades. Por último, se analiza la personalidad asociada a factores genéticos 
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determinantes en el carácter del individuo, la cual no necesariamente se relaciona con la entrega 

de una compensación monetaria por el buen trabajo realizado. 

 

Por otra parte, los antecedentes referidos a la temática del desempeño laboral se asocian a 

los trabajos enunciados a continuación: 

   

La investigación “Correlación entre la satisfacción laboral y desempeño laboral” 

realizada por Mora & Mariscal (2019) tuvo como objetivo analizar la interrelación cuantitativa 

entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral, entendiendo que los factores que influyen en 

el desempeño dependen de la satisfacción. El principal hallazgo dio como resultado que los 

valores de correlación entre la valoración global de satisfacción, y el desempeño laboral fue de 

0.837899 para un P-Valor de 0.0007 menor que 0.01, lo que estadísticamente quiere decir que es 

significativa la relación entre el desempeño y la satisfacción laboral para un 99 % de 

confiabilidad. De forma concluyente, se estableció que la relación entre las variables desempeño 

y satisfacción es directa, creciente y relativamente fuerte, por lo que la actuación positiva sobre 

la satisfacción laboral causa efecto positivo en el desempeño laboral. 

 

En la investigación “El clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral 

desde la percepción del capital humano” de Pedraza & Norma (2018) señalan que en la 

actualidad resulta de relevancia analizar aspectos intangibles en la gestión del capital humano 

con el fin de contribuir a generar conocimiento útil a los tomadores de decisiones para el diseño 

e implementación de políticas y prácticas más efectivas en la gestión de su personal, lo cual se 
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analizó en el trabajo, midiendo la relación entre variables del clima organizacional y la 

satisfacción laboral desde la percepción de los empleados para organizaciones públicas y 

privadas.  Las tres dimensiones del clima organizacional muestran relaciones positivas y 

significativas con la satisfacción laboral, aportando evidencia empírica desde otros contextos y 

unidades de análisis. 

 

El estudio de Asmat et al (2018) se orientó a la determinación de la incidencia de la 

gestión del talento humano como factor de mejoramiento de la gestión pública y el desempeño 

laboral de los trabajadores. En este análisis, se tuvo como muestra los trabajadores del Ministerio 

de Salud de Perú, que, bajo un proceso metodológico deductivo, y un diseño no experimental 

transversal obtuvo la información primaria a través de la técnica de opinión, y la técnica de un 

cuestionario tipo encuesta con preguntas tipo Escbala de Likert. Los hallazgos permitieron 

establecer la gestión del talento humano como herramienta para mejorar variables 

administrativas donde el desempeño del talento tiene incidencia directa en la eficiencia y 

funcionamiento correcto de las organizaciones, específicamente, en el desempeño y el 

mejoramiento de la gestión pública. 

 

Para Cueva & Díaz  (2017) en el trabajo “Satisfacción laboral y su relación con el 

desempeño laboral de los colaboradores de Mibanco Tarapoto – Perú”, sus hallazgos indicaron 

que la satisfacción laboral es un resultado de factores tanto internos como externos en el caso de 

la motivación, el desempeño profesional del personal, y la identificación con la organización; por 

ello, es un factor fundamental para la organización velar por la satisfacción de los colaboradores, 
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toda vez que esto se reflejará en los resultados positivos y en la productividad. Aquí se buscó 

determinar la relación que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral entre los 

colaboradores de Mibanco Tarapoto, 2017. En este trabajo se encontró de igual forma que la 

satisfacción laboral se relaciona significativamente en los colaboradores de Mibanco, donde a 

mayor satisfacción laboral mejor desempeño, razón por la cual la satisfacción laboral cumple un 

papel fundamental dentro del desempeño de la situación financiera, dado que sus colaboradores 

se encuentran en óptimas condiciones dentro de ellas, es decir, dentro de las cifras. 

 

De acuerdo con los antecedentes revisados a partir de los dos temas centrales de estudio a 

saber: motivación laboral y desempeño laboral, se puede indicar que las investigaciones antes 

expuestas, centran su atención en el grado de correlación existente entre las variables motivación 

y desempeño laboral; sin embargo, los resultados presentan un análisis general. Sobre todo, 

desde el punto de vista intrínseco, es decir, en factores internos, pero no confrontan e indagan, 

respecto a la forma en que se formulan los planes estratégicos de talento humano y si los planes 

de bienestar e incentivo responden de manera coherente a las necesidades sentidas que en 

materia de motivación y estimulo manifiesta el capital humano de la entidad pública o privada. 

Se puede inferir que, en la evaluación y seguimiento del desempeño laboral de los estudios antes 

descritos, se parte de una generalidad, es decir, de necesidades comunes para todas las entidades 

sin importar el orden administrativo, nivel territorial o naturaleza jurídica, lo que indica que en 

su definición no se consideran las condiciones y características particulares de las organizaciones 

públicas y menos las dificultades que están relacionadas con las competencias laborales y la 

evaluación del desempeño, además, de los vacíos normativos existentes y los contenidos y 



22 

 

 

 

 

condiciones específicas que exige las entidades del orden territorial y los establecimientos 

autónomos según su naturaleza jurídica.  

 

En el análisis tan subjetivo por la cantidad de variables o factores intrínsecos y 

extrínsecos que se pueden considerar al momento de una valoración y con incidencia directa en 

la productividad, competitividad y resultados de las empresas, es normal que surjan múltiples 

inquietudes y formas de interpretación, por lo que el reto de generar una aproximación a los 

distintos enfoques y perspectivas que hay dentro de lo que se plantea como la identificación, 

análisis y evaluación de la motivación y su relación con el desempeño laboral resulta complejo e 

interesante.   
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3. Planteamiento del problema 

 

La fuente de crecimiento y desarrollo de las organizaciones esta soportada en su capital 

humano, por lo que se hace necesario invertir en él. En este sentido, es función de las directivas 

velar por el bienestar de sus empleados, desarrollando constantemente estrategias para motivar 

su permanencia en la organización. Desde este enfoque organizacional, la satisfacción laboral es 

un aspecto que debe permanecer como pilar en cualquier organización que pretenda ser eficiente 

y eficaz en su actividad cualquiera que está sea.  

 

Ochoa (2014) precisa que los bajos niveles de productividad al interior de las 

organizaciones está relacionada con la falta de interés por conocer las causas que la originan, 

pero casi siempre están relacionadas con el nivel de motivación de los trabajadores. Al respecto, 

y teniendo en cuenta las nuevas condiciones que viven las organizaciones actualmente, es claro 

que la humanidad se ha visto fuertemente influenciada por procesos altamente tecnológicos, 

además, de enfrentarse a cambios en sus modelos de trabajo ocasionados por la pandemia que 

desvinculó al personal de las áreas colectivas de trabajo, o realizó cambios significativos en la 

forma de trabajar; por lo tanto, continua siendo vital que las organizaciones presten atención al 

manejo del capital humano, teniendo en cuenta que a pesar de lo indispensable de la maquinaria, 

la tecnología, y las herramientas de trabajo, y las nuevas tendencias futuristas, se hace relevante 

la capacidad de innovación, flexibilidad, conocimiento y desempeño de los trabajadores. 
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En la transformación del mundo laboral, la motivación debe ser considerada en las 

organizaciones si el deseo es alcanzar resultados positivos en sus subordinados, con el fin de que 

todas las actividades se lleven a cabo a través de sus objetivos, es decir, en total relación con el 

trabajo a desarrollar.  

 

Es importante mencionar que la motivación también puede vincularse con los incentivos, 

dado que estos estimulan el entusiasmo e influyen de manera positiva en el comportamiento del 

individuo, en tanto le impulsan hacia el logro de los objetivos organizacionales, además de 

alcanzar sus metas personales por la mejora en su nivel de satisfacción frente a las actividades 

que realiza.  

 

Thompson et al (2018) señalan que la motivación representa satisfacción para los 

empleados, generando mayor rendimiento productivo, y asociando a un mayor nivel de 

competitividad, especialmente en aquellos empleados en áreas de liderazgo donde se perciben 

mejores ingresos. Por su parte, Espinoza y Toscano (2020) indican que la felicidad del empleado 

no solo es una aptitud que asume el trabajador, esta depende de las empresas y del éxito de su 

plan organizacional, ya que, si el trabajador labora con un nivel de motivación alto, trabajará de 

manera más armónica. 

 

Una persona motivada puede ser más productiva en al ámbito laboral, pero también 

puede suceder lo contrario, presentando un nivel productivo bajo. La satisfacción, el clima 

laboral y la motivación influyen en los niveles de producción de una organización, ya que se 
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trata de tres procesos diferentes, pero con afectaciones entre sí, por lo tanto, se deben articular 

favorablemente para conseguir un resultado positivo al interior de la organización.  

 

Cabe resaltar que, en esta relación, el recurso humano es un factor clave para alcanzar los 

objetivos y estrategias, por lo tanto, se requiere que todos los colaboradores posean claridad y 

conocimiento sobre la misión y el plan estratégico, y aún más, se requiere que el compromiso 

que asuman para alcanzarlos se convierta en una motivación originada desde las directivas 

(Montoya & Boyero, 2016). 

 

Las áreas encargadas del talento humano deben desarrollar estrategias y estímulos de 

acuerdo con las necesidades y expectativas de los empleados, con el fin de que estos aumenten 

su satisfacción y afán de logro desde la cultura organizacional, para el cumplimiento de metas y 

objetivos propuestos (Función Pública Colombia, 2021). La motivación es fundamental, y debe 

implementarse con responsabilidad, contribuyendo así al incremento del desempeño laboral y 

por ende al mejoramiento de la competitividad de la empresa. En el caso contrario, un empleado 

desmotivado aportará poco al avance y al mejoramiento de los resultados esperados.  

 

Para Álvarez (2016), el empleado público colombiano es visto como uno de los grupos 

que más genera desconfianza después de los congresistas. El 76% de los colombianos tiene poca 

o ninguna confianza en ellos, además, la falta de incentivos o motivaciones en las entidades 

públicas genera en el empleado apatía, falta de iniciativa, de pertenencia, de controles, y, de 

ineficiencia, lo que puede incidir en altos índices de corrupción. 
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En el caso del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario – INPEC, y de manera 

particular en lo referido a los centros de reclusión adscritos o vinculados a la entidad, resulta 

fundamental que la institución desde su naturaleza jurídica pueda identificar y comprender los 

elementos y componentes de la política laboral, a fin de responder a los desafíos en la 

implementación de planes estratégicos en el corto, mediano y largo plazo en cada una de las 

áreas operativas orientadas a fortalecer las deficiencias que el personal de custodia y vigilancia 

evidencia.  

 

Es preciso señalar, que se trata de un tema que no ha sido abordado a profundidad, pues 

los antecedentes y la revisión bibliográfica así lo determinan, lo cual propicia un vació teórico y 

documental sobre la motivación y su relación con el desempeño laboral del personal de custodia 

y vigilancia en los establecimientos penitenciarios y carcelarios del país.  

 

Por lo antes expuesto, es relevante indagar y evaluar sobre la motivación laboral con 

relación al desempeño del personal de custodia y vigilancia desde un caso específico como el de 

la Cárcel la 40 de la ciudad de Pereira – Risaralda, dado que no se encontraron estudios previos 

que permitan comparar el desempeño laboral vs la motivación para el estímulo en el 

cumplimiento de las funciones y el correcto desempeño en este organismo. 

    

Se puede indicar que casi todos los estudios de investigación realizados en los centros 

penitenciarios del país han tenido como foco a la población privada de la libertad, sin tener en 

cuenta las afectaciones en la salud mental y física de los funcionarios que hacen parte del cuerpo 
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de custodia y vigilancia, lo cual genera una posible desmotivación en la realización de sus 

labores y en el cumplimiento de sus funciones dadas por las particularidades de sus condiciones 

laborales. 

 

3.1 Pregunta de investigación 

 

¿Cómo se relaciona la motivación laboral con respecto al desempeño del personal de 

custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de 

Pereira? 
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4. Justificación  

 

Actualmente, la motivación es un tema de gran importancia para las organizaciones 

públicas y privadas por cuanto se ha empezado a percibir al ser humano no sólo como un 

individuo que ejecuta labores para el logro de las metas establecidas en una relación laboral, sino 

como un ser integral donde el reconocimiento de su ser, de su contexto y de sus emociones son 

fundamentales para su adecuado desempeño, y para su realización desde la satisfacción que le 

pueda producir el desarrollo de sus labores. 

 

Por lo tanto, en el presente trabajo se realiza un aporte teórico y práctico a la gestión 

integral del talento humano en el Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario – INPEC, puesto 

que no existe referente inmediato en la regional del eje cafetero, y de manera particular en el 

Establecimiento Penitenciario de la cárcel la 40 en la ciudad de Pereira-Risaralda respecto a 

estudios o valoraciones orientadas a determinar la motivación laboral con relación al desempeño 

del personal de custodia y vigilancia  que opera en esta.  

 

Este trabajo además podrá ser extrapolado como referencia para el análisis y valoración 

de la motivación laboral con relación al desempeño del personal de custodia y vigilancia de otros 

establecimientos penitenciarios y carcelarios del país, dado el componente metodológico y 

practico que se pretende desarrollar. 
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La importancia práctica del trabajo se hace evidente en dos aspectos fundamentales: 

primero, porque la formulación técnica y metodológica permite que otros establecimientos 

carcelarios se apropien de un instrumento de identificación y medición del desempeño laboral, 

además de evaluar su motivación. Segundo, porque se convierte en un mecanismo que fortalece 

y facilita a los departamentos y dependencias responsables de la gestión del talento humano la 

capacidad de valorar de manera periódica la incidencia de la motivación laboral en el desempeño 

del personal de custodia y vigilancia. 

 

El cumplimiento de los objetivos y resultados que arroja este tipo de estudios permite a la 

gerencia y directivos en general la formulación e implementación de estrategias que favorecen la 

calidad de vida del personal vinculado a la empresa, es decir, trasciende la visión humanista, y se 

aleja de las prácticas tradicionales que caracterizan a las oficinas de talento humano que por lo 

regular parten de diagnósticos con poco rigor técnico, lo que sin duda conlleva a la toma de 

decisiones poco pertinentes.  

 

En este sentido, las organizaciones deben diseñar y aplicar sistemas de evaluación del 

desempeño que les permita identificar de forma eficaz las limitaciones y no conformidades que 

se registran con el propósito de ser corregidas de manera oportuna. Así mismo, se puede medir el 

clima organizacional, el nivel de satisfacción, y la motivación de los diferentes colaboradores 

con el ánimo de impulsar el desarrollo de excelentes resultados en su labor; por lo tanto, este tipo 

de análisis representan un gran desafío para las directivas, ya que se trata de abordar el bienestar 

físico y mental del factor más valioso de las organizaciones, lo cual se estima de suma 
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importancia puesto que los empleados pasan la mayor parte del tiempo y de sus vidas en las 

entidades, de allí, que estudiar e identificar aquellos factores que permitan mejorar  los  niveles  

de  satisfacción  laboral son vitales no solo para contribuir a mejorar la calidad de vida del  

personal, sino también para identificar deficiencias, y predecir situaciones irregulares como la 

rotación laboral, la falta de identidad, de sentido de pertenencia, el ausentismo, y demás 

conductas disfuncionales, situación que ubica al recurso humano como el mayor activo de las 

organizaciones, siendo cualquier acción dentro del marco de la motivación un potente 

influenciador en el desarrollo de las diferentes estrategias para mejorar la gestión administrativa.  

 

Lograr identificar el comportamiento de las personas en su ambiente laboral y valorar los 

factores motivacionales en el desarrollo de sus actividades permitirá profundizar el conocimiento 

acerca de las tendencias en el país, a partir de un análisis que ha sido poco abordado en el 

Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario de Colombia- INPEC, generando así una base para 

la implementación y multiplicación de estrategias en otras dependencias del sector público. 

 

La presente investigación permite ampliar el espectro de futuros trabajos sobre la 

motivación y su relación con el desempeño laboral, que partiendo de las acciones ejecutadas por 

las organizaciones del sector público puedan generar un modelo para intervenir otras 

dependencias, y aumentar así el conocimiento en cuanto a los programas a emprender, tal como 

lo indica Ojeda (2019) al expresar que cada empresa dependiendo de sus características ejerce 

actividades diferentes, por ello, se hace necesario conocerlas para contar con mejores argumentos 

que permitan la comparación del fenómeno. 
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En este sentido, la pertinencia de este estudio se convierte en un insumo académico para 

la construcción de las bases documentales de un observatorio de prácticas gerenciales en el 

sector público, que, a la vez, sirve de referencia y sustento a los diferentes estudiantes y 

profesionales en las áreas administrativas y de gestión del talento humano. 

 

Resulta primordial diseñar, analizar y evaluar procesos administrativos que conduzcan a 

una mejor selección, vinculación, reconocimiento, y ascenso del personal, especialmente, en un 

entorno tan especial y diferente como el referido a las cárceles. 
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5. Objetivos 

 

5.1 Objetivo general 

 

Determinar la relación de la motivación laboral frente al desempeño del personal de 

custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de la 

ciudad de Pereira,  

 

5.2 Objetivos específicos 

 

• Identificar los métodos de medición del desempeño laboral del personal de custodia y 

vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira.  

 

• Evaluar la motivación laboral del personal de custodia y vigilancia de Establecimiento 

Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira frente a su desempeño. 

 

• Analizar las estrategias de motivación laboral para el personal de custodia y vigilancia del 

Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira. 
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6. Referentes tóricos  

 

6.1 Marco teórico  

 

Velasco, et al (2012) indican que la motivación laboral es la cantidad de esfuerzos que 

una persona invierte para alcanzar una meta o realizar una tarea, siendo necesario su diagnóstico 

porque permite identificar aquellas variables que dificultan el logro de metas de una actividad, 

siendo esta información útil para el mejoramiento del desempeño de las personas, lo que lleva a 

aumentar el compromiso de ambas partes hacia la contribución de un mejor clima 

organizacional. Partiendo de este concepto, en este aparte se aborda el contexto teórico con la 

finalidad de entender y desarrollar los objetivos de la investigación planteada desde la base de las 

temáticas: motivación laboral, desempeño laboral, y talento humano, pero desde un enfoque 

centrado en la motivación y en el bienestar laboral enfocado en el sector: sistema penitenciario y 

carcelario colombiano.  

 

6.1.1 Teorías de la motivación laboral  

 

6.1.1.1Teoria de la motivación desde un enfoque organizacional 

 

La motivación es un aspecto fundamental a lo largo de la vida en áreas tan importantes 

como la educativa y la laboral, dado que orienta las acciones y se convierte en un elemento 

central que conduce a la persona en lo que realiza, así como en los objetivos que desea 
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alcanzar. La motivación es el conjunto de razones por las que las personas se comportan de la 

forma en que lo hacen; el comportamiento motivado es vigoroso, dirigido y sostenido 

(Santrock, 2006).  

 

Chiavenato (2011) afirma que la motivación se relaciona con la conducta humana, y se 

basa en una relación dirigida por el comportamiento causado por factores internos y externos 

en los que el deseo y las necesidades generan la energía necesaria que incentiva al individuo 

a realizar actividades que le permiten cumplir sus objetivos. 

 

Por su parte, Castillero (2020) centra el concepto de motivación laboral como la fuerza o 

impulso interno que incentiva a realzar una tarea o ejecutarla de forma continua desde la 

motivación para el cumplimiento de una meta en la que se enfocan todos los esfuerzos de manera 

voluntaria para su logro de forma persistente y bajo una intensidad determinada, lo que implica 

una relación directa entre la intensidad y la perseverancia que se está dispuesto a mantener, con 

el fin de generar resultados positivos en el ámbito laboral.  

 

Lo anterior, permite pensar que cuando los empleados logran satisfacción en las 

actividades laborales que realizan, por ende, mejoran sus capacidades, lo que se ve reflejado en 

su rendimiento, productividad y competitividad, situación que encumbra el clima laboral y 

potencia la autonomía y la autorrealización personal, logrando mantener una mejor relación entre 

el empleado y el empleador. 
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La motivación laboral ha tenido exponentes con diferentes enfoques y teorías; en este 

sentido, se encuentran las que surgen desde la satisfacción de las necesidades que tienen los seres 

humanos, y otras desde un enfoque centrado en los procesos, es decir, la forma en cómo se llega 

a la motivación. Las teorías más relevantes enunciadas en Padovan (2020) son la teoría de la 

satisfacción de las necesidades conocida como la Teoría de la pirámide de necesidades de 

Maslow, Teoría ERC de Alderfer, Teoría de los dos factores de Herzberg, y la Teoría de las 

necesidades adquiridas de McClelland. Por su parte, las teorías desde el enfoque de los procesos 

son: Teoría de la equidad de Adams, Teoría de la definición de objetivos de Locke, Teoría de las 

expectativas de Vroom, desempeño y satisfacción de Porter y Lawler.  

 

6.1.1.2 Teorías a partir de la satisfacción de las necesidades 

 

En este aparte se presenta una compilación de las teorías más importantes sobre la 

motivación a partir de las necesidades de los individuos.  

 

6.1.1.2.1 Teoría de la motivación desde las necesidades aprendidas de McClelland. 

 

La teoría de David McClelland psicólogo estadounidense y especialista en motivación 

humana y emprendimiento se basa en tres tipos de necesidades: de afiliación, de logro, y de 

poder, las cuales son adquiridas en la cultura y se toman como fuente de motivación ya sea 

propia o de los pares o compañeros de trabajo. Las necesidades que predominan en una persona 

pueden ser de utilidad para identificar en qué tipo de puestos se obtendrá una mayor motivación 



36 

 

 

 

 

(Balbuena, 2020). De acuerdo con lo expuesto por McClellan citado en Pérez (2018), las 

necesidades que se requieren satisfacer para alcanzar diferentes niveles de motivación en todo 

individuo están direccionadas a:  

 

Necesidad de logro: esfuerzo que hacen los individuos por sobresalir dentro de un grupo 

y así, alcanzar niveles de éxito, incentivar los logros de las personas, e impulsarlas a ser más 

eficientes y eficaces, igualmente, el esfuerzo por el éxito puede ser colectivo o en equipo, todo 

dependerá de la calidad o competencias de los integrantes.  

 

Necesidad de afiliación: los seres humanos de forma natural desean entablar relaciones 

con los demás, relacionarse con los demás, crear grupos de amigos y generar relaciones 

interpersonales con los miembros de la organización a la cual pertenecen, deseo que configura 

espacios propicios para el trabajo en equipo, generando un ambiente para compartir 

conocimiento, así como el mejoramiento en el rendimiento colectivo. 

 

Necesidad de poder/influencia: esta necesidad se relaciona con el hecho de lograr 

influenciar a los demás para que se comporten bajo unas condiciones que no lo harían de forma 

voluntaria, es decir, se refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demás. La 

necesidad de tener poder y capacidad de influenciar suele favorecer procesos decisorios; 

igualmente, favorece la competitividad, el liderazgo. 
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En la figura 1. se presenta de forma gráfica la interrelación de como las necesidades de 

los empleados confluyen en motivaciones sociales, en concordancia con la teoría de McClellan. 

 

     Figura 1.  

     Necesidades de las personas     

     Fuente: ¿Conoces la teoría de las 3 necesidades universales de McClelland? (Pérez, 2018) 

 

 

6.1.1.2.2 Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow- jerarquía de las necesidades 

humanas. 

 

Maslow resumió en la imagen presentada en la figura 2 una pirámide de la jerarquía de 

las necesidades humanas que deben satisfacerse en orden secuencial, desde la base hasta la 

cúspide.  
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 Figura 2.  

 Pirámide de las necesidades de Maslow 

 

 Fuente: Pirámide de Maslow (Pastor, 2007) 

 

 

Turienzo (2016) retomando las necesidades planteadas por Maslow, sugiere que no 

incluir cualquiera de los distintos niveles impediría el avance hacia el nivel siguiente, así como 

que ninguna posición es permanente, y el movimiento ascendente o descendente es continúo 

debido a las presiones o cambios del entorno, así mismo, explica que la jerarquía sigue un 

camino que debe completarse para llegar a la felicidad, y la búsqueda de los elementos deseados 

será la generadora de la motivación como se presenta en la figura 3. 
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Figura 3.  

Jerarquía de las necesidades de Maslow 

 

 

Fuente: elaboración propia a partir de (Turienzo, 2016) 

 

6.1.1.2.3 Teoría de motivación e higiene de Herzberg o Teoría de los dos factores. 

  

En Herzberg et. (1993) tomaron como base de su estudio la pregunta ¿Qué es lo que 

quiere la gente de sus trabajos? en un estudio realizado a 203 profesionales de una empresa en 

los EE. UU., encontrando dos sentimientos así: el primero de felicidad en la ejecución que estaba 

relacionada con las actividades de sus trabajos en eventos que indicaron que tuvieron éxito en la   

ejecución y la posibilidad de su desarrollo profesional. A la inversa, cuando se reportaron 

sentimientos de infelicidad, estos no se asociaron con el trabajo en sí, sino con las condiciones 

que rodeaban la ejecución de este; estos eventos le indican al individuo que el contexto en el que 

ejecutaba su trabajo era injusto o desorganizado, representando un ambiente de trabajo   

psicológicamente nocivo. 
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 Entre tanto, y frente a la teoría de Herzberg, en Madero (2019) se explica que existen dos 

factores s ser considerados: los factores de higiene que son aquellos correspondientes al entorno 

que no implica motivación por su presencia propiamente dicha, pero su ausencia sí provoca 

insatisfacción, siendo definidos como factores “extrínsecos al trabajo”. Entre estos se encuentran 

los pagos y la seguridad laboral”. Se les llama de higiene porque son las condiciones mínimas e 

indispensables que se deben tener en el ambiente laboral; por otro lado, se encuentran los 

factores motivadores relacionados con la tarea en sí misma, cuya ausencia no provoca 

insatisfacción, pero cuya presencia puede llevar a un estado superior a una persona plena, 

realizada, y motivada para realizar las tareas  

 

Figura 4.  

Teoría de los dos factores o de motivación e higiene de Herzberg 

Fuente: Don Hellriegel, et al. (2014). Administración: un enfoque basado en competencias. 

p.478. citado en (Padovan, 2020) 
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6.1.1.2.4 Modelo E-R-C de Alderfer 

 

El modelo de Alderfer esta soportado en la Pirámide de Maslow, pero este se centró en 

tres necesidades: de existencia, de relaciones y de crecimiento (ERC). Las necesidades de 

existencia se refieren al bienestar físico: la existencia, la preservación y la supervivencia 

incluyen las necesidades fisiológicas y las de seguridad de Maslow; las necesidades de relaciones 

se refieren al deseo de interacción con otras personas, es decir, a las relaciones sociales 

incluyendo las categorías sociales y los componentes externos de las necesidades de estima de 

Maslow. Por último, están las necesidades de crecimiento referidas al desarrollo del potencial 

humano y al deseo de crecimiento personal que incluyen los componentes intrínsecos de la 

necesidad de estima de Maslow, así como la necesidad de autorrealización (Hernández & 

Urbina, 2017).  

 

6.1.1.2.5 Teoría X y Teoría Y 

 

En 1960 Douglas Mc Gregor planteó dos estilos de liderazgo: participativo y autoritario 

bajo las teorías X y Y. La forma negativa llamada Teoría X cuyo estilo de conducción es el 

autoritario, y la forma positiva llamada Teoría Y dirigida sobre la base de la autoridad 

democrática. En su estudio Mc Gregor observó a los administradores, y finalmente identificó 

supuestos que tienden a modelar el comportamiento de los subordinados. Esta teoría implica que 

las personas que apoyan la Teoría X piensan que los individuos tienen sólo necesidades de orden 
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inferior, y las personas identificadas con la Teoría Y necesidades de orden superior (Bustamante 

et al, 2002). 

 

 

Tabla 1.  

Características de la teoría X y Y 

 

TEORÍA X TEORÍA Y 

✓ Se tiene como pilar fundamental la 

rigidez, régimen estricto y visión 

tradicional. 
✓ El líder es el que comanda 

absolutamente todo lo concerniente al 

trabajo. 
✓ Los empleados asumen las directrices 

del líder, sin objetar sus decisiones. 
✓ La supervisión por parte del directivo 

es absoluta, buscando que se cumplan 

los objetivos propuestos por su parte. 
✓ Desde la dirección fomentan el 

respeto y la obediencia desde los 

trabajadores hacia su figura de poder.  
 
 

✓ El directivo fomenta el bienestar del 

trabajador para que la motivación este 

presente, 
✓ El líder es consciente de que el 

trabajador puede organizarse, 

incentivando esta parte. 
✓ Desde la directiva se busca que el 

trabajador posea condiciones 

adecuadas para que funcione 

correctamente en el ámbito 

profesional. 
✓ El directivo tiene la creencia de que 

realizar un trabajo bien hecho es una 

motivación importante para el 

empleado.  
✓ El líder considera al trabajador 

autosuficiente y eficaz si se lo 

provisiona de herramientas adecuadas 

que le satisfagan.  
Fuente: Elaboración propia a partir de Cedered (2019) 
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6.1.1.2.6 Ciclo motivacional en la organización  

 

Frente a la definición de la motivación, Solano (1993) indica que es lo que hace que un 

individuo actúe y se comporte de una determinada manera. Se combinan en este comportamiento 

aspectos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que deciden en una situación dada con qué 

vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía (p.208). Otras definiciones recopiladas en 

Manene (2013) se presentan en la figura 5 y se exponen a continuación.  

 

 Figura 5.  

 Definiciones de motivación  

 Fuente: elaboración propia a partir de (Manene, 2013) 

 

Como se indica, la motivación es un proceso que se requiere para satisfacer las 

necesidades, y como tal se ha enmarcado en un ciclo.  En cuanto al ciclo motivacional al interior 

de las organizaciones, Vega (2008) explica que este comienza cuando surge una necesidad, 
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fuerza dinámica y persistente que origina el comportamiento, situación que se presenta cada vez 

que aparece una necesidad, rompiendo el equilibrio del organismo y produciendo un estado de 

tensión, insatisfacción, inconformismo y desequilibrio que conduce a los individuos a desarrollar 

un comportamiento o acción capaz de descargar la tensión que lo libera de la sensación de 

inconformidad y desequilibrio.  

 

En este ciclo se han definido seis fases que son presentadas por Tabares (2015) así: 

 

Figura 6.  

Ciclo motivacional 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia a partir de (Tabares, 2015) 

 

 

Fuente: elaboración propia a partir de (Tabares, 2015) 

El ciclo se inicia 

con el 

reconocimiento de 

una necesidad 

 Homeostasis 
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Frente a cada uno de los momentos del ciclo, estos se inician con lo que se conoce como 

homeostasis que es cuando el ser humano se encuentra en un estado de equilibrio. En su segunda 

fase se presenta el estímulo que genera la necesidad insatisfecha y que provoca ese estado de 

tensión, generando un impulso que lleva al individuo a un comportamiento o a ejercer acciones 

que lo conduzcan a satisfacer la necesidad o insatisfacción generada. Si en ese momento se  

satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio hasta que otro estimulo se 

presente. Toda satisfacción es básicamente una liberación de tensión que permite el retorno al 

equilibrio homeostático anterior (Manene, 2013). 

 

6.1.2  Desempeño laboral  

 

En cuanto al segundo referente de este trabajo, el desempeño laboral está referido al 

rendimiento que los trabajadores tienen al momento de realizar las actividades para las cuales 

han sido contratados, y el desenvolvimiento con el que actúan, siendo así, que las empresas 

evalúan este rendimiento para medir el grado de eficacia y eficiencia con las que las realizan 

(Bohórquez et. al, 2020). Además, Mejillón (2017) indican que el desempeño laboral no solo 

permite medir el desempeño de los trabajadores. Este mecanismo permite identificar las áreas 

con efectos positivos y negativos, ya que la intención de medir el desempeño es mejorar para 

cumplir con los objetivos propuestos. 

 

Otro concepto es el expresado por Harold, et al. (2017), quien explica la evaluación del 

desempeño como un sistema que permite definir los objetivos de la empresa con todos sus 
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subordinados, pudiéndose constatar el progreso hasta llegar a la meta. Las evaluaciones del 

desempeño se refieren a una técnica de dirección imprescindible en la actividad administrativa 

de la organización. Con base en los problemas identificados, la evaluación del desempeño sirve 

para la determinar y desarrollar una política adecuada que responda a las necesidades de la 

organización (Montoya, 2009).  

 

Dentro de este contexto se han desarrollado diferentes teorías, entre ellas:  

 

6.1.2.1Modelo de desempeño laboral de Campbell  

 

Su origen tiene que ver con una investigación en el ejército de los EE. UU orientada a 

medir el desempeño de manera integral, y sustentada en varios componentes y comportamientos 

que se relacionan con las tareas específicas de cada puesto, además de conductas que brindan 

soporte al ambiente organizacional. Campbell (1996) propuso tres determinantes directos del 

desempeño laboral observado en la tabla 2 

 

 

Tabla 2.  

Modelo básico del desempeño laboral de Campbell 

 

Determinantes Concepto Comportamientos 

CD: Conocimiento 
declarativo  
 

Hace referencia a la 
comprensión de lo requerido 
para realizar la tarea 

Rendimiento de la tarea 
específica del puesto. 
Mantenimiento de la disciplina 
personal. 
Demostración del esfuerzo. 

HCP:  Habilidades y 
conocimiento 

Conocimiento sobre cómo se 
realiza una tarea 

Facilitar el desempeño del equipo 
y de los compañeros. 
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procedimental  Rendimiento de la tarea no 
específica del puesto. 
Rendimiento de la tarea de 
comunicación. 
 

 
M: Motivación  
 

Condiciones responsables de 
las variaciones en intensidad, 
calidad y dirección de la 
conducta. 

Supervision/liderazgo 
 
 Administración 

Fuente: elaboración propia a partir de (Campbell et al, 1996) 

 

Campbell et al (1996) afirma que el desempeño laboral se refiere a acciones y conductas 

sobresalientes de un colaborador que impulsan el crecimiento de las empresas a través del logro 

de las metas trazadas por las organizaciones. En este sentido, en la Figura 7 se muestra la 

interrelación entre los factores del sistema que facilitan o inhiben los procesos, y los factores 

personales, ambos condicionantes para el desempeño laboral. 

 

  Figura 7.  

 Teoría del desempeño: Campbell 

      

 Fuente: Teorías del desempeño laboral (Moreno, 2019 
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6.1.3 Talento humano. 

 

Con relación al tercer referente del presente trabajo, el talento humano se constituye en el 

corazón de la organización y la alta dirección es la responsable de formular, ejecutar y evaluar la 

política de gestión estratégica del talento humano, además de los planes de bienestar e incentivo 

que materializan su gestión. 

 

6.1.3.1 Talento humano desde el enfoque de las motivaciones y el bienestar laboral 

 

Los expertos en el área de la gestión organizacional afirman que el recurso humano al 

interior de las organizaciones es el intangible de mayor influencia y relevancia a la hora de tomar 

decisiones. El formular, ejecutar y evaluar el componente estratégico y operativo de las empresas 

con criterios concertados y democráticos por parte de los directivos y su equipo de trabajo es 

fundamental. Según Domínguez (2008), la gestión del talento humano, el conocimiento, las 

habilidades y las destrezas de este recurso al combinarlas con los demás recursos tangibles e 

intangibles que hacen parte de las empresas, generan ventajas competitivas sostenibles.  

 

La Gestión del Talento Humano (GTH) ha cambiado de perspectiva, el enfoque que exige 

el nuevo orden mundial transfiere el poder de decisión del gerente o estratega a la concertación 

democrática de todo un equipo de trabajo en el cual las acciones administrativas van dejando la 

supremacía de las jerarquías relegadas dando paso en la participación de las decisiones a todos 

los trabajadores de la empresa. En la actualidad, este recurso se ha convertido en capital que 
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aporta al éxito, por ello, el factor clave de la organización serán sus empleados, lo cual permite 

valorar la importancia del talento humano en las empresas (Miranda, 2016). 

 

6.1.3.2 El Capital Humano de las Organizaciones – Idalberto Chiavenato. 

 

El talento humano es fundamental en las organizaciones como bien lo plantea Idalberto 

Chiavenato, en su texto administración de recursos humanos. 

 

Gran parte del capital intelectual está representado por el capital humano. “El capital 

humano está constituido por las personas que forman parte de una organización. Capital 

humano significa talentos que necesitan ser conservados y desarrollados. Más aún, 

el capital humano significa capital intelectual”. (Chiavenato, 2009, p.4) 

La teoría más reciente con relación a la gestión empresarial considera al talento humano 

como el activo más valioso de la empresa, puesto que un personal formado, capacitado, 

motivado y satisfecho facilita y mejora la productividad de la empresa; un buen líder o gerente se 

preocupa por mantener una excelente relación con sus colaboradores y por fortalecer las 

competencias intelectuales, motivacionales, de habilidad operativa y ambientes de trabajo 

agradable como: el respeto entre sí, la comunicación adecuada y el reconocimiento de la labor 

bien ejecutada, lo cual contribuye a que los mismos asuman su trabajo con responsabilidad 

acercándose a la misión y visión de la organización, lo que sin duda alguna se traduce en mayor 

productividad, competitividad y rentabilidad en la organización. 
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El capital humano e intelectual es un tema de gran importancia para las organizaciones 

públicas y privadas; ya que hoy se percibe al ser humano no sólo como un individuo que ejecuta 

labores para lograr las metas establecidas por una organización, sino que se ha iniciado una 

nueva visión donde la persona se percibe de una manera integral, teniendo en cuenta su 

componente intelectual y técnico fundamental para el buen desempeño en el trabajo y para la 

satisfacción en el desarrollo de sus labores. Como se indicó antes, el recurso humano es el mayor 

activo de las organizaciones, por tanto, cualquier acción dentro del ámbito de la formación, 

capacitación y motivación son detonantes o influenciadores positivos para el desarrollo de 

estrategias que mejoran la productividad, situación que, sin duda, se verá reflejada en un correcto 

proceso de gestión administrativa (Chiavenato, 2011). 

 

           6.1.3.3 Política de gestión estratégica de talento humano – PGETH – MIPG. 

 

En el marco del Modelo Integrado de Planeación y Gestión (Decreto 1499 de 2017) se 

define la Gestión Estratégica del Talento Humano como: 

 

Conjunto de buenas prácticas y acciones críticas que contribuyen al cumplimiento de 

metas organizacionales a través de la atracción, desarrollo y retención del mejor talento 

humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organización y articulado con la 

planeación institucional. (DAFP, 2021, p.19). 
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El Departamento Administrativo de la Función pública, DAFP ha promovido la 

implementación de la Política de Gestión Estratégica de Talento Humano (PGETH) que se 

articula al Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG) como eje central del mismo, y que 

busca incrementar tanto la productividad del sector público como la calidad de vida de los 

servidores públicos (DAFP, 2017). 

 

Se puede definir el talento humano como aquella fuerza humana o aquellos colaboradores 

que influyen positivamente en el rendimiento empresarial y en la productividad de cualquier 

organización. Los gestores del talento humano tratarán en todo momento de desarrollar e 

incorporar a su empresa a aquellos trabajadores que se considera tienen más talento, y que se 

espera que lleven a cabo un mejor desempeño de sus funciones.  

 

6.1.4 Contexto institucional- Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario- INPEC  

 

La sede donde opera el “Establecimiento penitenciario de mediana seguridad y carcelario 

de Pereira” (en adelante EPMSC  PEREIRA) hasta el año 2002 llevó el nombre de “Cárcel del 

Distrito Judicial de Pereira”, siendo reconocida por la ciudadanía como “La Cuarenta”, ya que en 

el momento de su creación el trazado de calles de la ciudad solo llegaba hasta ese número. El 

centro penitenciario se encuentra ubicado entre las calles 41 y 42, entre carreras 8º y 9º de la 

ciudad de Pereira. Este establecimiento fue designado por la Dirección Regional Viejo Caldas 

para asumir esta categoría, destinándose el patio No. 1 como establecimiento de Reclusión 
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Especial (E.R.E) para albergar a la población contemplada en el artículo 29 de la Ley 65 de 

1993.  

 

Para acatar el cumplimiento de la sentencia T-153/98, la Dirección General, Asuntos 

Penitenciarios, y la Oficina de Planeación del INPEC en coordinación con las Direcciones 

Regionales estableció la clasificación de los establecimientos carcelarios, por lo que la cárcel de 

Pereira fue clasificada como mixta, debiendo albergar internos, sindicados y condenados. 

Actualmente, esta institución recibe el nombre de establecimiento penitenciario de mediana 

seguridad y carcelario de Pereira (EPMSC PEREIRA) (INPEC, 2022).  

 

 

En cuanto a la posición dentro del organigrama del Ministerio de Justicia y del Derecho, 

en la figura 8 se muestra como las Direcciones Regionales dependen directamente de la 

Dirección General, y de esta dependen los Establecimientos de Reclusión del Orden Nacional.  
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Figura 8.  

Organigrama Ministerio de Justicia y del Derecho 

 

Fuente: EPMSC Pereira (INPEC, 2022) 

 

Para establecer la estructura organizacional del establecimiento penitenciario de mediana 

seguridad y carcelario de Pereira (EPMSC PEREIRA) se toma como base la Resolución 5557 del 

11 de diciembre del 2012, por la cual se desarrolla la estructura orgánica, así como las funciones 

de las Direcciones Regionales del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario tal como se cita a 

continuación en Pérez (2018). 

 

Dependencia organizacional: las Direcciones Regionales dependerán jerárquicamente de 

la Dirección General y les corresponde ejecutar las políticas, planes, programas y proyectos en su 

respectiva jurisdicción de acuerdo con las pautas trazadas en los temas específicos. Supervisión: 
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el director general del Instituto en uso de sus facultades legales delega en el director de Custodia 

y Vigilancia la articulación, seguimiento, evaluación y control de la gestión que las Direcciones 

Regionales adelanten para el cumplimiento de los objetivos institucionales. Dependencias, áreas 

de trabajo y siglas: establecer las dependencias y áreas de trabajo que conforman las Direcciones 

Regionales con sus respectivas siglas. (pp. 1-2) 

 

En cuanto a las dependencias, en la Tabla 3 se muestran las diferentes áreas que 

componen las Direcciones Regionales. 

 

Tabla 3.  

Dependencias, áreas de trabajo y siglas 

 

Dependencia Sigla 

1.          Dirección Regional DIREG 
1.1       Atención al Ciudadano y Derechos Humano ATECI 
1.2       Control Interno COI NT 
1.3       Control Interno Disciplinario CIDIS 
1.4      Jurídica y Asuntos Penitenciarios JUASP 
1.5      Planeación PLANE 
1.6      Sistemas de Información SISIN 
1.7      Área Atención y Tratamiento ARTRA 
1.8      Área Custodia y Vigilancia ARCUV 
1.9      Área Gestión Corporativa AGECO 
1.10   Área Talento Humano ARTAH 

Fuente: elaboración propia a partir de lo contenido en la Resolución 05557 (2012)  

 

6.2.1. Marco legal  

 

El marco normativo del presente trabajo se sustenta en lo enunciado a continuación: 
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Resolución 000252 del 24 enero del 2019. Dicha resolución permitió adoptar el sistema 

de evaluación del desempeño laboral establecido por la Comisión Nacional del Servicio Civil 

mediante Acuerdo No. 20181000006176 de 2018 para el personal administrativo y cuerpo de 

custodia y vigilancia del INPEC inscritos en carrera penitenciaria y carcelaria, y en periodo de 

prueba, derogándose la Resolución No.000046 del 10 de enero de 2017 (Resolución 000252, 

2019). 

 

Decreto Ley 2663 de 1959. Artículo 1 del Código sustantivo de trabajo colombiano. 

ARTICULO 1o. OBJETO. La finalidad primordial de este código es la de lograr la justicia en las 

relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores dentro de un espíritu de coordinación 

económica y equilibrio social (Decreto Ley 2663. Código Sustantivo del Trabajo, 1959). 

 

Ahora bien, desde una visión general que involucra el contexto normativo del régimen 

penitenciario en Colombia, se menciona la evolución normativa que marca la naturaleza jurídica 

del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario- INPEC como un Establecimiento Público del 

Orden Nacional adscrito al Ministerio del Interior y de Justicia, con personería jurídica, 

autonomía administrativa, y patrimonio independiente, encargado de la administración de los 

centros penitenciarios del país tal como se presenta en la Tabla 4. 
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Tabla 4.  

Evolución normativa del INPEC 

 

Norma Alcance 

 
Decreto 2160 de 1992 

La Dirección General de Prisiones del Ministerio de Justicia con el Fondo 
Rotatorio del Ministerio de Justicia. Artículo 1º creación del INPEC 

Ley 065 de 1993 Se expide el Código Penitenciario y Carcelario 
 
Decreto 407 de 1994 

Se establece el régimen de personal del Instituto Nacional Penitenciario y 
Carcelario. 

 
Decreto 270 de 2010 

Se aprueba la modificación de la estructura del Instituto Nacional 
Penitenciario y Carcelario INPEC, y se determinan las funciones de sus 
dependencias. 

Acuerdo 002 del 2010 Artículo 3º, por el cual se adopta el Estatuto Interno del Instituto 
Nacional Penitenciario y Carcelario INPEC 

 
Resolución 2462 de 2010 

Se desarrolla la Estructura Orgánica del Instituto Nacional Penitenciario y 
Carcelario establecida por el Decreto 270 de 2010. 

Decreto 2897 de 2011, 
artículo 3º 

INPEC como Entidad adscrita y vinculada al Ministerio de Justicia y del 
Derecho. 

 
Decreto 4151 de 2011 

se modifica la estructura del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario 
INPEC, y se dictan otras disposiciones. 

Resolución No. 6349 de 
19 de diciembre de 2016 

Por la cual se expide el Reglamento General de los Establecimientos de 
Reclusión del Orden Nacional- ERON a cargo del INPEC 

Resolución 0598 del 16 
de marzo de 2018 

Se desarrolla la estructura orgánica del nivel central y se determinan los 
grupos de trabajo del INPEC. 

 
Resolución No. 192 del 25 
de enero de 2018 

Por la cual se regula el uso de la fuerza y se adopta el Modelo Uso de la 
Fuerza para el Sistema Penitenciario y Carcelario Colombiano. Se 
modifica el artículo 153 de la Resolución 006349 de 2016, y se deroga la 
Resolución 5355 de 2012 

 
Resolución No. 2492 del 
03 de agosto de 2018 

Por la cual se modifica el artículo 153 de la resolución No. 006349 del 19 
de diciembre de 2016 "Por la cual se expide el Reglamento General de los 
Establecimientos de Reclusión del Orden Nacional ERON a cargo del 
INPEC" 

Resolución No. 4488 del 
23 de octubre de 2019 

Por la cual se deroga la Resolución No 1606 del 06 de abril de 2016 y se 
declara obsoleto el documento Guía de requisitos para solicitar ingreso a 
los ERON con código PM-SP-G07 V01 

Resolución No 3972 del 
08 de junio de 2021 

Por la cual se expide el Reglamento General aplicable a los pabellones de 
Alta Seguridad en los ERON 

 Fuente: elaboración propia a partir de información extraida del INPEC (INPEC, 2022) 
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6.2 Marco conceptual 

 

Se define y delimita conforme al marco teórico algunos conceptos involucrados en las 

variables de investigación que se emplean con mayor frecuencia, o pueden generar ambigüedad, 

y sobre los cuales convergen las fases del conocimiento científico que se pretende alcanzar. 

 

Para la construcción del marco conceptual se tomaron como base los conceptos 

desarrollados en Guerrero & Sánchez (2011) así: 

 

Empresa: actividad económica organizada para la producción, transformación, 

circulación, administración o custodia de bienes, o para la prestación de servicios. 

 

Motivación: factor que condiciona el comportamiento del individuo, debido a que 

necesita satisfacer unas necesidades que lo hacen integral. 

 

Motivación laboral: según Abraham Maslow (1943), obedecen todas esas necesidades, 

deseos y actividades dentro del trabajo. 

 

Necesidades de autorrealización: necesidad de convertirse cada vez en alguien más de 

lo que se es, y llegar a la meta de lo que cree ser capaz de realizar en el futuro.  
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Necesidades de estima: necesidad de ser reconocidos por el trabajo, por los logros; en 

pocas palabras, ser apreciados, valorados y reconocidos. 

 

Necesidades de seguridad: a través de ella se busca la seguridad y protección, es decir, 

lograr un estado de orden, estabilidad y seguridad 

 

Necesidades fisiológicas: aquellas que se requieren para sobrevivir y lograr un equilibrio 

con el cuerpo y las funciones corporales 

 

Necesidades sociales: amor, pertenencia, amistad, comunicación, o vivir en comunidad. 
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7 Metodológica 

 

7.1 Enfoque de la investigación 

 

El enfoque de la investigación elegido fue el cualitativo, dado que para la recolección y 

análisis de la información se tomaron valores no numéricos como: categorías, clases o atributos 

que permiten afinar las preguntas de investigación o revelar nuevos interrogantes en el proceso 

de interpretación, donde la acción indagatoria se mueve de manera dinámica en entre los hechos 

y su interpretación (Hernández et.al,2014). En cuanto al método, se presenta la realidad de un 

proceso organizacional a través de un estudio de caso entendido bajo las dimensiones objetivas y 

subjetivas que se construyen a partir de la recolección de información secundaria y primaria.  

 

7.2 Tipo de investigación  

 

Para la investigación planteada y en concordancia con los objetivos se propuso un estudio 

descriptivo – explicativo. En cuanto al enfoque descriptivo Dankhe, (1986) citado por Hernández 

et al (2016) plantea que cuando se requiere describir un fenómeno, una situación o un evento, los 

estudios descriptivos permiten identificar las propiedades o características de personas, grupos, 

comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a un análisis. 

 

El contexto de la investigación “La motivación laboral relacionada con el desempeño del 

personal de custodia y vigilancia de la cárcel la 40 en la ciudad de Pereira – Risaralda” pretende 
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mostrar desde un marco descriptivo la relación entre la motivación laboral vs el desempeño del 

personal, logrando así una mayor apropiación del conocimiento en temas de motivación laboral y 

desempeño del personal. En el caso específico de la investigación planteada, se hace necesario 

avanzar en el alcance de establecer como la motivación se relaciona con el desempeño laboral 

del personal de custodia y vigilancia de la institución analizada, razón por la cual la investigación 

requirió combinar un proceso de tipo explicativo que involucra los hallazgos que se definen en la 

descripción de las características de las cuatro variables definidas en el Cuestionario MbM: 

necesidades de protección y seguridad, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de 

autoestima, necesidades de autorrealización. Para entender lo propuesto se cita a Hernández, et 

al. (2016) explicando que el alcance explicativo de una investigación centra su interés en 

exponer por qué ocurre un fenómeno y en qué condiciones se da, o por qué dos o más variables 

están relacionadas. 

 

7.3 Diseño de la investigación  

 

 En cuanto al diseño de la investigación, esta fue transversal no experimental, la cual 

busca recolectar información en un solo momento, en un único tiempo, y donde el propósito es 

describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado (Hernández, et 

al, 2016). El estudio se desarrolló en el periodo del primer semestre del 2022 y los datos 

obtenidos se soportaron en los lineamientos de la función Pública descritos en el Plan Estratégico 

de talento humano 2020 – 2022. 

 



61 

 

 

 

 

7.4 Instrumento 

 

Para alcanzar los resultados de la investigación se recurrió a dos tipos de fuentes de 

información: información secundaria que se obtuvo a través de una revisión documental de 

artículos, tesis de grado, y páginas especializadas obtenidas de datos bibliográficos de Google 

Académico, bases de datos y repositorios institucionales. Para la obtención de la información, se 

trabajó con palabras claves como: motivación laboral, sector carcelario, desempeño laboral, 

medición del desempeño, artículos en idioma español, y como delimitación para los referentes 

del estado del arte, un periodo entre 2017-2021. 

 

En cuanto a la recolección de fuentes primarias de información, se optó por un formato 

de encuesta aplicado al personal de custodia y vigilancia de la cárcel la 40 en la ciudad de 

Pereira, se aplicó el Cuestionario MbM - Gestión por motivación que mide las motivaciones 

internas, tal como las percibe el individuo, de acuerdo a lo planteado por Abraham Maslow. Que 

consta de las siguientes 20 afirmaciones, relacionadas con los cuatro niveles de necesidades 

básicas. Necesidades de protección y seguridad, Necesidades sociales y de pertenencia, 

Necesidades de autoestima y Necesidades de autorrealización.  

 

• Lo más importante para mí es tener un empleo estable. 

• Prefiero trabajar de manera independiente, más o menos por mi cuenta.  

• Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para la empresa.  

• Buscar aquello que te haga feliz es lo más importante en la vida.  
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• La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mí. 

• Mis amigos significan más que casi ninguna otra cosa para mí.  

• La mayor parte de las personas creen que son más capaces de lo que realmente son.  

• Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas.  

• Para mí, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.  

• Es preferible evitar una relación demasiado estrecha con los compañeros de trabajo.  

• La valoración que tengo de mí mismo es más importante que la opinión de ninguna otra 

persona.  

• Perseguir los sueños es una pérdida de tiempo.  

• Un buen empleo debe incluir un plan de jubilación sólido.  

• Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros - clientes o 

compañeros de trabajo-.  

• Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he conseguido.  

• Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios límites.  

• Uno de los aspectos más importantes de un puesto de trabajo es el plan de seguros de 

enfermedad de la empresa.  

• Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mí.  

• Mis logros me proporcionan una importante sensación de autorrespeto.  

• Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas.  
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7.5 Población y muestra  

 

La determinación de la muestra, se realizó bajo el concepto de muestreo probabilístico 

para población finita, identificando que en total el cuerpo de custodia y vigilancia del 

Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira lo integran 101 

personas (población estadística), razón por la cual también se trabajó con un nivel de confianza 

del 90%, margen de error de 4.5% y la variable éxito y fracaso del 0.5,  respectivamente a 

criterio del grupo investigador, determinando un total de 78 instrumentos a aplicar,  como se 

evidencia en la siguiente ilustración:  

 

            Figura 9.  

            Calculo del tamaño de la muestra. 

 

 

 Fuente: Cálculo de la muestra población finita, herramienta ESCOLME 
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Una vez identificado el número de encuestas a aplicar se definió un muestreo por 

conveniencia y no al azar, dada la facilidad y accesibilidad de los investigadores a la población 

objeto de estudio (Manterola & Otzen, 2017).   

 

7.6  Análisis de la información  

 

Para el análisis de los resultados, se consideró la escala de calificación del instrumento 

Cuestionario MbM. Las preguntas (enunciado de afirmaciones) fueron contestadas de acuerdo 

con el punto de vista de los entrevistados, desde las siguientes proposiciones: 

 

C = Estoy Completamente de acuerdo 

B = Estoy Básicamente de acuerdo 

P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

N = No estoy de acuerdo 

 

El cuestionario diligenciado muestra el nivel de aceptación de cada una de las 

afirmaciones a las que se enfrentan los entrevistados. Quienes califican con una letra según 

correspondan su percepción de aceptación.  Respuestas que se valoran de acuerdo con la 

valoración entre 1 y 5 como se presenta en la tabla 5.  
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De acuerdo con el modelo de Cuestionario MbM, las necesidades se asocian por grupos 

de respuestas así: 

 

 

Tabla 5.  

Relación de las afirmaciones con las necesidades 

 

Necesidades Preguntas Asociadas 
Necesidades de protección y seguridad 1-5-9-13-17 

Necesidades sociales y de pertenencia 2- 6-10-14-18 
Necesidades de autoestima 3-7- 11-15-19 

Necesidades de autorrealización 4-8-12-16-20 
Fuente: elaboración propia  

 

De acuerdo con la respuesta para cada una de las 20 preguntas estas asumen una 

valoración entre 1 y 5 según el nivel de aceptación de las afirmaciones por parte de los 

encuestados. 

Tabla 6.  

Tabla de valoración 

 

1. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

2. C = 1 
M = 2 
P = 3 
S = 4 
N = 5 

3. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

4. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

5. C = 1 
M = 2 
P = 3 
S = 4 
N = 5 

6. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

7. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

8. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

9. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

10. C = 1 
M = 2 
P = 3 
S = 4 
N = 5 

11. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

12. C = 1 
M = 2 
P = 3 
S = 4 
N = 5 

13. C = 5 
M = 4 

14. C = 5 
M = 4 

15. C = 5 
M = 4 

16. C = 5 
M = 4 
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P = 3 
S = 2 
N = 1 

P = 3 
S = 2 
N = 1 

P = 3 
S = 2 
N = 1 

P = 3 
S = 2 
N = 1 

17. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

18. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

19. C = 5 
M = 4 
P = 3 
S = 2 
N = 1 

20. C = 1 
M = 2 
P = 3 
S = 4 
N = 5 

    

Necesidades de 
protección y 

seguridad 

Necesidades 
sociales y de 
pertenencia 

Necesidades de 
autoestima 

Necesidades de 
autorrealización 

 

Fuente: elaboración propia  

 

7.6.1 Interpretación de la información recolectada 

 

Para la interpretación de los resultados, se hace necesario definir cada una de las escalas 

de motivaciones que se evaluaron. 

 

• Las necesidades de protección y seguridad se centran en la seguridad económica y 

personal, e incluyen la consecución de un nivel de vida razonable (Sashkin, 1990). 

 

• Las necesidades sociales y de pertenencia están relacionadas con la interacción social, 

la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos personales significativos, y 

la necesidad de amor e intimidad con otra persona (Sashkin, 1990, p3). 

 

• Las necesidades de autoestima se refieren a la necesidad de sentirse una persona 

valiosa y respetarse a sí mismo (Sashkin, 1990, p.3). 
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• Las necesidades de autorrealización se refieren al deseo del individuo de desarrollar 

todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser” (Sashkin, 1990, p.3). 

 

Interpretación de las puntuaciones: Cada una de las cuatro escalas del cuestionario 

MbM tiene un mínimo de 5 y un máximo de 25 puntos. Las puntuaciones altas de 20 puntos o 

más, indican que las motivaciones medidas por esa escala son muy importantes para usted; entre 

15 y 19 puntos indican que son relativamente importantes; entre 10 y 14 puntos que son 

escasamente importantes, y una puntuación baja por debajo de 10, muestra que no son en 

absoluto importantes.  Los resultados son llevados a una matriz que permite visualizar el nivel de 

importancia de cada uno de los atributos definidos en función de las necesidades. 

 

Tabla 7.  

Tabulación de las respuestas 

 

Nivel de 
importancia/ 
atributo  

Necesidades de 
protección y 
seguridad 

Necesidades 
sociales y de 
pertenencia 

Necesidades 
de autoestima 

Necesidades de 
autorrealización 

Muy alta     

Alta     

Media     

Baja     

Muy baja     
Fuente: elaboración propia  

 

Para la interpretación de los resultados finales y el diseño de las estrategias de motivación 

laboral para el personal de custodia y vigilancia del establecimiento penitenciario de mediana 

seguridad y carcelario de Pereira (EPMSC PEREIRA), se tuvo en cuenta el manual para la 

interpretación de resultados del cuestionario MbM. 
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7.7 Fases de la investigación  

 

A continuación, se presentan las fases del proyecto de acuerdo con los objetivos 

planteados.  

 

Tabla 8.  

Fases de la investigación 

 

Fase Alcance Método  

Fase I Elaboración de anteproyecto de la investigación  Revisión documental  

Fase II Identificación de los métodos de medición del 
desempeño laboral del personal de custodia y vigilancia 
de la cárcel la 40 en la ciudad de Pereira. 

Revisión documental, 
entrevista, análisis de tipo 
descriptivo -analítico 

Fase III Evaluación de la motivación laboral del personal de 
custodia y vigilancia de la cárcel la 40 en la ciudad de 
Pereira frente a su desempeño. 

Aplicación instrumento del 
Cuestionario MbM. Análisis 
descriptivo – explicativo  

Fase IV Diseño de estrategias de motivación laboral para el 
personal de custodia y vigilancia de la cárcel la 40 en la 
ciudad de Pereira. 

Analítico – critico  
aplicación de conocimientos 

Fase V Construcción de conclusiones  Proceso analítico aplicación de 
conocimientos. 

Fuente: elaboración propia  
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7.8 Variables 

 

Tabla 9.  

Operacionalización de Variables 

 

Variables Dimensiones Indicador Tipo de variable 
Variables 

independientes 
 
 
Motivación  

Factores de 
motivación 
(Intrínsecos) 
 
Factores de 
Higiene 
(Extrínsecos) 

Logro, reconocimiento 

Trabajo en equipo 

Responsabilidad 

Progreso profesional 
 
Sueldo 
Relación con 
los compañeros 
Ambiente físico 
Supervisión 
Seguridad laboral 

Nominal 

Variables 

dependientes 
 
Desempeño laboral 
 

  
Eficiencia 
Eficacia 
Conducta 

Nominal  

Fuente: elaboración propia 
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8 Resultados  

 

8.1 Identificación de los métodos de medición del desempeño laboral del personal de 

custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y 

Carcelario de Pereira  

 

El desempeño de los empleados en las organizaciones de carácter privado o público es un 

factor fundamental para el éxito de estas, dado las necesidades surgidas en los diferentes 

procesos de dirección estratégica (Sánchez & Calderón, 2012). En este sentido, Sastre y Aguilar 

(2003) expresan el significado de la evaluación del desempeño laboral como aquel proceso que 

obedece a un seguimiento bajo unos criterios estructurados que, muestran los resultados de un 

cargo, con relación a las acciones llevadas a cabo o ejecutadas por un empleado.  

 

Brazzolotto (2012) señala que:  

 

La evaluación del desempeño laboral se centra en una técnica que permite tener 

apreciaciones sobre la forma como se desenvuelven los empleados de forma individual y 

colectiva en sus puestos de trabajo, lo que facilita la identificación de problemas en la 

supervisión del recurso humano, la integración del trabajador en la empresa o al cargo 

que ocupa, la falta de aprovechamiento de potenciales mayores que los exigidos para el 

cargo y la motivación, entre otros aspectos (p.8). 
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Lo expresado, indica la importancia de la evaluación constante del desempeño de los 

empleados en función de sus cargos y el cumplimiento de los objetivos o alcances previamente 

determinados. Para el caso específico de la institución de carácter público denominada 

“Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira (EPMSC  

PEREIRA)” (que opera bajo los lineamientos del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario 

INPEC, y adscrito al Ministerio de Justicia) se cuenta con un sistema de medición del desempeño 

del personal en todos los niveles, lo cual está contemplado dentro de la normativa vigente, Ley 

909 de 2004, y el Plan de Bienestar e Incentivos Institucional. Martinez et al (2022) expresan que 

los principales insumos de este plan están constituidos por:  

 

A.  La detección, recolección y análisis del diagnóstico de necesidades y la medición del 

clima laboral. 

 

B. Los lineamientos de la función pública descritos en el Programa Nacional de 

Bienestar e Incentivos 2020–2022 y el Modelo Integrado de Planeación y Gestión. 

 

C. Los elementos de la Dimensión de Gestión del Talento Humano, la Política de 

Gestión del Talento Humano y el Plan Estratégico de Talento Humano, en sus versiones 

oficiales que son actualizadas por el Departamento Administrativo de la Función Pública 

a nivel nacional.   
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Cada uno de estos insumos está orientado a definir acciones relacionadas con la 

capacitación, la motivación, el bienestar, los incentivos, la seguridad y salud en el trabajo, y en 

general todos aquellos aspectos que apuntan al mejoramiento de la productividad, la eficiencia y 

la satisfacción del servidor público del INPEC, con su trabajo y con los lineamientos de la 

entidad. (Arroyave & Álzate, 2022). 

 

El Plan de Bienestar e Incentivos del Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario es un 

documento que contempla el sistema de estímulos y la organización de programas 

motivacionales con el fin de promover el desempeño eficaz y el compromiso de los servidores 

públicos del INPEC. Está integrado por parámetros que permiten la implementación y 

articulación de la política pública de gestión del talento humano con los planes estratégicos y de 

acción institucional. 

 

De igual manera, este plan forma parte del “Modelo Integrado de Planeación y Gestión 

“Dimensión Talento Humano” respondiendo a la normativa vigente y al sistema espacial de 

carrera administrativa del INPEC:  

 

Diseñar los planes de talento humano de acuerdo con la normativa vigente y ejecutarlos 

en los tiempos establecidos, exige además, la actualización e implementación del plan de 

bienestar e incentivos institucional teniendo en cuenta las necesidades sentidas de los 

servidores públicos del INPEC, con el firme propósito de intervenir en el mejoramiento 

del clima laboral, fortalecer la cultura organizacional, ejecutar las actividades de 
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bienestar, prestar atención integral al servidor público del INPEC en sus entornos 

familiares, sociales y personales. (Martinez et al. 2022, pp. 6-7)   

 

Es pertinente mencionar que a partir de la revisión documental llevada a cabo en el 

establecimiento penitenciario de mediana seguridad y carcelario de Pereira (EPMSC PEREIRA) 

se tuvo acceso al formato PA-TH-P23, versión actualizada año 2019 que elabora la oficina de 

gestión del talento humano, y mediante la cual se define e implementa el procedimiento de 

evaluación del desempeño laboral según exigencias del sistema de gestión de calidad 

(1000:2004). Ver Anexo A. 

   

El Proceso de evaluación del desempeño laboral aplicado por el INPEC y definido en la 

Ley 909 de 2004 tiene por objeto gestionar la evaluación de desempeño laboral de los servidores 

públicos de carrera administrativa y en periodo de prueba vinculados al Instituto Nacional 

Penitenciario y Carcelario en sus diferentes fases con el fin de dar cumplimiento a las directrices 

del sistema de evaluación del desempeño, y a los lineamientos de la Comisión Nacional del 

Servicio Civil – CNSC.  En cuanto a su alcance, está diseñado para concertar los compromisos 

laborales y comportamentales de los servidores públicos relacionados de manera directa con las 

funciones de su cargo y las metas institucionales para luego ser remitidos al expediente del grupo 

de administración de talento humano - historias laborales (INPEC, 2022). 

 

Según el capítulo 1, Titulo 8, articulo 2.2.8.1.1. Decreto 1083 de 2015, la evaluación del 

desempeño laboral es una herramienta de gestión que, con base en juicios objetivos sobre la 
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conducta, las competencias laborales y los aportes al cumplimiento de las metas institucionales 

de los empleados de carrera y en periodo de prueba de sus respectivos cargos, busca valorar el 

mérito como principio sobre el cual se fundamenta su permanencia y desarrollo en el servicio. 

 

El Decreto antes mencionado en su artículo 2.2.8.1.4. establece que, los empleados de 

carrera deberán ser evaluados y calificados así: 

 

 Por el período anual comprendido entre el 1 de febrero y el 31 de enero del año 

siguiente, calificación que deberá producirse dentro de los quince (15) días siguientes al 

vencimiento de dicho período, y que será la sumatoria de dos evaluaciones semestrales realizadas 

una para el período comprendido entre el 1 de febrero y el 31 de julio, y otra para el período 

comprendido entre el 1 de agosto y el 31 de enero del siguiente año. 

 

Cuando el empleado no haya servido en la totalidad del año, se calificarán los servicios 

correspondientes al período laboral cuando este sea superior a treinta (30) días. Los períodos 

inferiores a este lapso serán calificados juntamente con el período siguiente. 

 

Este seguimiento se realiza a través del aplicativo - evaluación del desempeño laboral -

EDL-APP que permite a través del uso de herramientas digitales a los evaluadores y empleados 

públicos dar cumplimiento a las fases establecidas en el Acuerdo 617 de 2018, en la cual los 

jefes de personal puedan llevar un control eficiente de la EDL. (Comisión Nacional del Servicio 

Civil, 2018). 
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En cuanto a los componentes de Seguimiento y Evaluación del Desempeño Institucional 

al interior del INPEC. El artículo 52 del decreto 1227 de 2005 establece que  

 

El desempeño laboral de los empleados de carrera administrativa deberá ser evaluado y 

calificado con base en parámetros previamente establecidos a partir de los planes anuales 

de gestión del área respectiva, de las metas institucionales y de la evaluación que, sobre 

las competencias laborales, habilidades y actitudes del empleado, realice las oficinas de 

control interno o quienes hagan sus veces, enmarcados dentro de la cultura y los valores 

institucionales. 

 

En la tabla 10 se presentan los indicadores base de la medición del desempeño de los 

funcionarios del INPEC.  

 

Tabla 10.  

Indicadores base de la medición del desempeño de los funcionarios del INPEC 

 

 

Descripción del indicador Línea base Meta 2022 

Porcentaje de cumplimiento al 
seguimiento del plan institutional 
de orden Nacional.     

 
100% 

 
100% 

Porcentaje de cumplimiento al 
seguimiento del plan institucional 
Dirección Regional. 

 
100% 

 
100% 

Porcentaje de cumplimiento al 
seguimiento del plan institucional 
del establecimiento de reclusión. 

 
100% 

 
100% 

 

Fuente: Evaluación de resultados (INPEC, 2022) 
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8.1.1 Metodología de la EDL para servidores públicos  

 

Frente a la identificación de los métodos de medición y evaluación del desempeño laboral 

del personal de custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y 

Carcelario de Pereira, resulta fundamental tener en cuenta el Decreto 6176 de 2018 por medio 

del cual la Comisión Nacional de Servicio Civil establece el sistema tipo de evaluación del 

desempeño laboral de los empleados públicos de carrera administrativa y en periodo de prueba, 

con las características y momentos que acompañan una evaluación objetiva de hechos y 

comportamientos concretos durante el tiempo que el servidor público desempeña sus funciones.  

 

El artículo 2 del Decreto 6176 de 2018, define que el proceso de Evaluación del 

Desempeño Laboral (EDL) para el periodo anual y el período de prueba se desarrollará de 

acuerdo con las siguientes fases: 

 

1. Concertar los compromisos laborales y comportamentales de los servidores 

públicos: los compromisos laborales y comportamentales deben ser concertados 

por el evaluador (jefe inmediato o comisión evaluadora) y el evaluado (servidor 

público de carrera administrativa o periodo de prueba) en todas las sedes de trabajo 

del Instituto, y dentro de los quince (15) días hábiles siguientes al inicio del período 

de evaluación anual o de la posesión del servidor público en período de prueba 

según corresponda. 
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Para ello se tendrán en cuenta los siguientes insumos: Manual Específico de 

Funciones y Competencias Laborales vigente, Planes institucionales o metas por 

áreas, dependencias, grupos internos de trabajo y procesos o indicadores de gestión, 

el resultado de la evaluación de áreas o dependencias de la vigencia anterior emitida 

por la Oficina de Control Interno, el resultado de la última calificación definitiva 

del desempeño laboral. (No aplica para periodo de prueba) y los compromisos de 

mejoramiento individual del período de evaluación inmediatamente anterior cuando 

haya lugar a ello.  

El registro de la concertación se realiza en el EDL APP de la CNSC, quedando 

concertados tanto para los compromisos laborales y comportamentales mínimo 3, 

máximo 5. Una vez registrado por el evaluador los compromisos concertados en el 

aplicativo, el evaluado ingresa con el usuario y contraseña asignado para aceptar los 

compromisos. Ver anexo B.  

 

2. Realizar seguimiento al desempeño laboral y al desarrollo de compromisos 

comportamentales:  El evaluador realiza el seguimiento en formato “Acta” PA-

DO-G01-F01 donde se registra cumplimiento o incumplimiento del desempeño 

laboral y el desarrollo de los compromisos comportamentales del evaluado 

durante la totalidad del período de evaluación. 

El seguimiento se realiza según la norma, considerando los avances del plan de 

desarrollo institucional de orden nacional, regional y establecimiento carcelario, 

además, se confronta el desempeño con el alcance de los objetivos y metas 
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definidas por cada dependencia, área, grupo de trabajo, procesos e indicadores de 

gestión según corresponda.   

 

3. Suscribir compromisos de mejoramiento. La comisión nacional del servicio 

civil, conforme al artículo 7 del acuerdo 6176 de 2018, establece que, si durante 

el período de evaluación de la EDL el evaluador evidencia que existen aspectos a 

mejorar, podrá suscribir compromisos de mejoramiento individual basados en el 

seguimiento a los avances de los planes institucionales, metas por áreas, 

dependencias, procesos  o indicadores de gestión, que deben estar directamente 

relacionadas con los Manuales Específicos de Funciones y Competencias 

Laborales.  

 

4. Realizar evaluaciones parciales semestrales o parciales eventuales: El 

evaluador debe realizar evaluaciones parciales semestrales, o parciales eventuales 

al evaluado, de tal forma que se permita evidenciar el porcentaje de avance con 

relación al cumplimiento de los compromisos concertados. 

 

5. Realizar calificación definitiva a servidores públicos de carrera 

administrativa: El evaluador realiza la calificación definitiva anual con base en 

el cumplimiento de los compromisos laborales y comportamentales, constatando 

y verificando con las evidencias registradas en el aplicativo EDL APP o 

aportadas físicamente por el evaluador, con los logros alcanzados, el 
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cumplimiento de los compromisos y las condiciones acordadas en la concertación 

o fijación de estos.  

 

Conforme a la evaluación más reciente realizada por la Institución al personal de custodia 

y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira y 

en cumplimiento de la implementación de la metodología de seguimiento a través del formato 

“Acta” PA-DO-G01-F01 donde se registra el avance, mejoramiento o incumplimiento del 

desempeño laboral y desarrollo de los compromisos comportamentales del servidor durante la 

totalidad del período de evaluación, se presentan los siguientes resultados. 

 

 

 Figura 10.  

EDL del Personal CCV EPMSC PEREIRA 

 

Fuente: elaboración propia 
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De acuerdo con la Comisión Nacional del Servicio Civil (CNSC), la evaluación del 

desempeño laboral de los funcionarios públicos tiene tres 3 niveles: sobresaliente, satisfactorio y 

no satisfactorio. 

En la información representada en la gráfica se muestra que el 96% de la calificación de 

la EDL del personal de custodia y vigilancia del EPMSC PEREIRA está en un nivel 

sobresaliente; es decir, que de los 78 funcionarios del CCV que se les realizo la EDL, 75 de ellos 

obtuvieron un nivel de calificación sobresaliente y solo 3 alcanzan una calificación en nivel 

satisfactorio conforme a los criterios de evaluación de la CNSC. El 4% del personal de custodia 

no puede acceder a encargos o ascensos por no cumplir con la totalidad de los requisitos 

establecidos en el artículo 24 de la Ley 909 de 2004; así mismo, no acceden a comisiones para 

desempeñar empleos de libre nombramiento y remoción o de periodo fijo en los términos del 

artículo 26 de la Ley 909 de 2004, ni acceder a los beneficios contenidos en el plan de estímulos 

de la entidad.  

 

En el alcance del presente objetivo, identificación de los métodos de medición del 

desempeño laboral del personal de custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de 

Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira, y conforme al marco teórico que sustenta los niveles 

o prioridades respecto a las necesidades humanas, se puede indicar que los mecanismos e 

instrumentos que materializan la medición del desempeño laboral en su formulación, 

implementación y seguimiento parten de una generalidad, es decir, de necesidades comunes para 

todas las entidades sin importar el orden administrativo, nivel territorial o naturaleza jurídica, lo 
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que indica que en su definición no se consideran las condiciones y características particulares de 

las organizaciones públicas. Las mayores dificultades están relacionadas con las competencias 

laborales y el diagnostico de las condiciones internas y externas del ambiente de trabajo, además, 

de los vacíos normativos vigentes que exigen un trato diferenciado en las entidades y los 

establecimientos autónomos según su naturaleza jurídica.  

Los referentes conceptuales y teóricos que explican claramente esta afirmación son: 

 

Competencias Laborales: Las competencias laborales para los empleos públicos de los 

distintos niveles jerárquicos se encuentran reglamentadas en el Decreto 815 de 2018. Define las 

competencias laborales como la capacidad de una persona para desempeñar en diferentes 

contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector 

público, además de las funciones inherentes a un empleo, capacidad que está determinada por los 

conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar 

el empleado público. 

 

Ambiente Laboral: Hace referencia a todas las condiciones internas y externas que 

pueden influir en el desempeño diario del trabajador. Los principales elementos que condicionan 

un excelente clima organizacional están relacionados con la seguridad, salud, higiene, 

comunicación y relaciones interpersonales.   
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8.2 Evaluación de la motivación laboral del personal de custodia y vigilancia del 

Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira frente a 

su desempeño 

 

De acuerdo con las respuestas suministradas por 78 empleados que hacen parte del 

personal de custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y 

Carcelario de Pereira se obtuvieron los siguientes hallazgos frente a sus motivaciones laborales y 

la clasificación de las necesidades humanas. 

 

8.2.1 Necesidades de protección y seguridad 

 

La protección y seguridad son la primera escala que se mide dentro de las necesidades 

humanas definidas conforme a las premisas de motivación de Maslow incorporadas en el 

cuestionario MbM, encontrándose los siguientes hallazgos frente a la percepción de esta 

necesidad como parte de la motivación laboral.  

 

Tabla 12.  

Necesidades de protección y seguridad 

 

Nivel de 
importancia/ 

atributo 

Grado de 
acuerdo con 

las 
afirmaciones 

Rango de 
valoración 

 Nivel de importancia % 

Muy alta 51 20-25 Las motivaciones medidas 
por esa escala son muy 
importantes 

65,38% 

Alta 24 15-19 Son relativamente 
importantes 

30,77% 
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Media 3 14-10 Son escasamente 
importantes 

3,85% 

Baja 0 entre 9-5 No son en absoluto 
importantes. 

0,00% 

Muy baja 0 < 5 

Total 78     
 

Fuente: elaboración propia  

 De acuerdo con las respuestas, se encontró que para el 65,38% del personal de custodia y 

vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira sus 

necesidades de protección y seguridad son muy importantes, lo que implica que para este grupo 

mejorar las condiciones en materia económica y de estabilidad personal les permite alcanzar un 

nivel de satisfacción superior respecto a las necesidades en mención. Entre tanto, se encontró que 

para un 30,77% de este personal de custodia el nivel de bienestar relacionado con la satisfacción 

de las necesidades sentidas en materia de protección y seguridad son relativamente importantes. 

Por otro lado, se encontró que para un 3,85% de los servidores públicos, los satisfactores 

orientados a responder por las necesidades de ingresos, recursos, seguridad física o propiedad 

personal son escasamente importantes.  

 

Figura 11.   

Necesidades de protección y seguridad 
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Fuente: elaboración propia basada en los resultados de la aplicación del trabajo de campo (2022) 

 

8.2.2 Necesidades sociales y de pertenencia 

 

La segunda escala MbM mide las necesidades sociales, el sentimiento y necesidad de 

pertenencia y de interacción con otros en relaciones duraderas.  Al respecto, se encontró que:  

 

Tabla 13.  

Necesidades sociales y de pertenencia 

 

Nivel de 
importancia/ 

atributo  

Grado de 
acuerdo con las 

afirmaciones 

Rango  Nivel de importancia  %  

Muy alta 0 20-25 Las motivaciones medidas por 
esa escala son muy importantes 

0,00% 

Alta 12 15-19 son relativamente importantes 15,38% 

Media 49 14-10 son escasamente importantes 62,82% 

Baja 15 9-5 no son en absoluto importantes. 21,79% 
  Muy baja 2 < 5 

Total 78     

Fuente: elaboración propia basada en los resultados de la aplicación del trabajo de campo (2022) 
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Con relación a las necesidades sociales y de pertenencia, los resultados antes expuestos 

indican que la necesidad de aceptación social, afecto, amor y amistad que a través de diferentes 

satisfactores le permite al trabajador compartir e identificarse con sus pares o grupos sociales, 

presenta un nivel de importancia del 62,82%, es decir, escasamente importantes. En la misma 

línea de interés, para el 21,79% de estos funcionarios esta escala de motivación no es en absoluto 

importante, mientras que para el 15,38% son relativamente importantes según el rango y criterio 

de valoración previamente definidos. Parece ser que el personal de custodia y vigilancia del 

Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira no encuentra que se 

sea necesario entablar relaciones estrechas entre los compañeros y forjar un sentimiento de 

pertenencia como parte de su motivación al interior de la institución y para su trabajo. 

 

Figura 12. 

 Necesidades sociales y de pertenencia 
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Fuente: elaboración propia basada en los resultados de la aplicación del trabajo de campo (2022) 
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8.2.3 Necesidades de autoestima 

 

Las necesidades de autoestima son aquellas que motivan a las personas a valorarse como 

individuos, a ser reconocidos por su éxito y valía, es decir, buscan sentirse importantes en su 

entorno social y laboral. En este nivel jerárquico las necesidades de autoestima conforme al 

rango y grado de aceptación con las afirmaciones expresadas presenta los siguientes resultados:  

 

 

Tabla 14.  

Necesidades de autoestima 
 

Nivel de 
importancia/ 

atributo 

Grado de 
acuerdo con 

las 
afirmaciones 

Rango Nivel de importancia % 

Muy alta 51 20-25 Las motivaciones medidas por esa 
escala son muy importantes 

65,38% 

Alta 24 15-19 Son relativamente importantes 30,77% 

Media 3 14-10 Son escasamente importantes 3,85% 

Baja 0 9-5 No son en absoluto importantes.  0% 

Muy baja   < 5  0% 

Total 78     

Fuente: elaboración propia basada en los resultados de la aplicación del trabajo de campo (2022) 

 

Los resultados permitieron establecer que para un 65,38% del personal de custodia y 

vigilancia de Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira, las 

necesidades relacionadas con el prestigio, éxito y reconocimiento evidencian un nivel muy alto 

de motivación para esta escala, lo que significa que para el personal de custodia la superación 

personal y la autovalía son considerados atributos relevantes que responden a las necesidades de 
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autoestima. Para un 30,77% la satisfacción de las necesidades de autoestima resulta 

relativamente importante, y solo para un 3,85% son escasamente importante. 

 

 

Figura 13. 

 Necesidades de autoestima 

 

 
Fuente: elaboración propia basada en los resultados de la aplicación del trabajo de campo (2022) 

 

8.2.4 Necesidades de autorrealización 

 

La última escala del cuestionario MbM que se centra en las necesidades enmarcadas 

dentro de lo que Maslow ha considerado la necesidad más elevada del ser humano y a las que 

denominó necesidad del ser, desarrollo potencial o motivación de crecimiento y que por medio 

de su satisfacción el individuo reconoce que tiene una vida plena, es decir, su satisfacción facilita 

“todo lo que uno puede llegar a ser”. Al respecto, se encontró que: 
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Tabla 15.  

Necesidades de autorrealización 

 

Nivel de 
importancia/ 

atributo 

Grado de 
acuerdo con las 

afirmaciones 
Rango Nivel de importancia % 

Muy alta 64 20-25 Las motivaciones medidas por esa 
escala son muy importantes 

82,05% 

Alta 14 15-19 Son relativamente importantes 17,95% 

Media 0 14-10 Son escasamente importantes 0,00% 

Baja 0 9-5 No son en absoluto importantes. 0,00% 

Muy baja 0 < 5   

Total 78    
Fuente: elaboración propia basada en los resultados de la aplicación del trabajo de campo (2022) 

 

Conforme al nivel de importancia que el personal de custodia y vigilancia del 

Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira, le da a los atributos 

relacionados con las necesidades de autorrealización; para el 82,05% de los servidores públicos 

encuestados, las motivaciones que impactan las necesidades del ser y auto cumplimiento son 

muy importantes, seguido de un 17,95% que afirma que, los factores que facilitan nuevas 

destrezas, desarrollan su potencial, y permiten alcanzar sus sueños, son relativamente 

importantes. 
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Figura 14. 

Necesidades de autorrealización 

 

 
Fuente: elaboración propia basada en los resultados de la aplicación del trabajo de campo (2022) 

 

 

8.2.5 Interpretación de los resultados 

 

En la tabla 16, se consolidan los resultados en función de cada una de las escalas de 

motivación clasificadas en el Cuestionario MbM. 

 

Tabla 16.  

Consolidación de los hallazgos  

 

I 
M
P 
O
R 
T 
A
N 
C  
I  
A  

Nivel de 
importancia/ 

atributo  

Necesidades de 
protección y 

seguridad 

Necesidades 
sociales y de 
pertenencia 

Necesidades 
de 

autoestima 

Necesidades de 
autorrealización 

Muy alta 65,38% 0% 65,38% 82,05% 

Alta 30,77% 15,39% 30,77% 17,95% 

Media 3,85% 62,82% 3,85% 0,00% 

Baja 0,00% 21,79% 0,00% 0,00% 

Total 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 

      Fuente: elaboración propia basada en los resultados de la aplicación del trabajo de campo (2022) 
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Al revisar y confrontar el marco teórico, mediante el cual se sustenta o soporta el presente 

trabajo de investigación y se indaga sobre teorías motivacionales, se tiene que diversos autores 

coinciden en realizar una clasificación de la motivación desde el enfoque intrínseco o propio de 

las personas, cuyo propósito es satisfacer necesidades o deseos más intangibles, y el enfoque 

extrínseco que se genera en el exterior del individuo, y se concentra en aquellos elementos que 

garantizan una recompensa o premio por el desempeño de una actividad, y que generalmente es 

material. 

 

La teoría de Maslow plantea una jerarquía de necesidades humanas, de allí su estructura 

en forma de pirámide. Defiende que conforme se satisfacen las necesidades más básicas (parte 

inferior de la pirámide) los seres humanos desarrollan necesidades y deseos más elevados (parte 

superior de la pirámide). La teoría de Maslow resulta importante en el presente trabajo de 

investigación porque permite explicar que el comportamiento de las personas está motivado por 

alcanzar una serie de satisfactores que le facilita cubrir sus necesidades, teniendo en cuenta su 

tipología; desde las básicas o primarias, hasta llegar a las más complejas, factores que, sin duda 

determinan el desempeño y funcionamiento de los servidores públicos.  

 

En este mismo sentido, Alderfer afirma, que realmente las personas se encuentran 

motivadas por tres tipos de necesidades haciendo referencia a necesidades de existencia 

(relacionadas bienestar físico), de relación (respecto a relaciones interpersonales) y de 

crecimiento (desarrollo y crecimiento personal); motivo por el cual esta teoría ha sido 

denominada modelo ERC. En el modelo jerárquico simplificado ERC los niveles 
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representan necesidades con un grado de prioridad variable (Araya, & Pedreros, 2009, 

p.47)  

David McClellan, en su teoría de las tres necesidades define tres tipos de motivaciones 

que resultan trascendentales en el crecimiento y desarrollo de las personas; las de afiliación, las 

de logro y las de poder. Sostiene que estas son afines a todas las personas sin importar la cultura, 

el sexo, la raza, entre otras variables, ya que a partir de estas se define la importancia o prioridad 

de otras necesidades.  (Araya & Pedreros, 2009, p.48)  

 

Conforme a lo anterior, se han definido los principales hallazgos alrededor de los 

aspectos a saber: 

 

Al observar los resultados consolidados en la tabla 16 se puede inferir que el personal de 

custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de 

Pereira encuentra que la satisfacción de necesidades con mayor valor para ellos hace referencia a 

temas de carácter individual o superación personal. Los empleados prefieren que su trabajo 

implique un reto, es decir, desean tener la sensación de que no solamente están utilizando sus 

destrezas actuales, sino que están adquiriendo nuevo conocimiento y sobre todo reconocimiento. 

Por lo tanto, la gestión de los líderes del talento humano al interior de la organización debe estar 

orientada a promover oportunidades para el crecimiento y desarrollo personal, pero, de igual 

forma, debe incentivar los aspectos motivacionales de carácter colectivo y social de los 

empleados. Sashkin (1990, p.8) 
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Frente a la escala de motivación que sigue siendo de alto interés para el personal de 

custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de 

Pereira, se encuentran como prioritarias las necesidades de protección y seguridad, y las 

necesidades de autoestima. Al respecto, las primeras se orientan a satisfacer la seguridad y 

estabilidad económica que redunde en una mejor calidad de vida en términos de confort, lo que 

les entrega una sensación de seguridad y bienestar con un nivel alto de satisfacción. La segunda, 

hace referencia al esfuerzo compensado cuando se cuenta con garantías en la estabilidad laboral 

y el reconocimiento personal (ingreso, ascenso, permeancia, elogios, premios y felicitaciones). 

 

Se puede afirmar que los resultados que arroja la implementación del cuestionario por 

cada necesidad humana clasificada, demuestran que existe una consolidación o inclinación 

relevante por parte de los servidores públicos en exigir un plan de bienestar e incentivos con 

características individuales, es decir, se preocupan más por la satisfacción de necesidades 

individuales o superación personal, y menos por la satisfacción de necesidades colectivas o de 

aceptación social como las que definen los teóricos. 

 

Lo antes expuesto, permite inferir que el personal de custodia y vigilancia del 

Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira está más interesado 

en el logro personal, caracterizándose por ser más competitivos, por asumir más riesgos 

individuales que colectivos, disfrutan con la responsabilidad y el reconocimiento, sienten la 

necesidad de poder, tiende a ser más egoístas, egocéntricos y autoritarios por el afán de influir y 

controlar todo, situación que es menos evidente en la necesidad de pertenecer a grupos y a 
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establecer excelentes relaciones interpersonales, trabajar en equipo, respetar y concertar 

opiniones, resultados que, sin duda conllevan a reflexionar y replantear la formulación, ejecución 

y seguimiento del plan de bienestar e incentivos, y a enfatizar en la importancia de programas 

que respondan a las necesidades interés colectivo y social sin descuidar el reconocimiento y la 

autorrealización de los servidores públicos. 
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8.3 Análisis de las estrategias de motivación laboral para el personal de custodia y 

vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de 

Pereira. 

 

Al momento de pensar en estrategias de motivación al interior del Establecimiento 

Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira que contemple los intereses sobre 

todo del personal de custodia y vigilancia, se debe tener en cuenta que esta dependencia está 

adscrita a los lineamientos del orden nacional del INPEC, y que dentro de su proceso 

administrativo ya cuentan con un plan de bienestar e incentivos institucional asociado a la 

dimensión del Talento Humano, al Plan Estratégico de Talento Humano, y la Política de Gestión 

del Talento Humano reconocida como el corazón del modelo integrado de planeación y gestión 

MIPG, implementado por norma a nivel nacional, y que rige para todos los centros penitenciarios 

del país, cuyo objetivo es  “Propiciar condiciones que mejoren la calidad de vida de los 

servidores públicos del INPEC y sus familias durante el ciclo del servidor público del INPEC 

(ingreso, desarrollo y retiro), a fin de contribuir con el alcance de las metas institucionales” 

(INPEC, 2022). 

 

En este sentido, se hace necesaria la revisión y comprensión del plan de bienestar e 

incentivos para establecer el alcance de los programas y su impacto frente a  la escala de 

necesidades analizadas a través del instrumento de las motivaciones de Maslow, e incorporada en 

el cuestionario MbM en el que se determinaron las necesidades de autorrealización, de 

protección y seguridad, así como de autoestima, siendo estas las de mayor importancia para el 
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personal de custodia y vigilancia, sin dejar de lado las necesidades sociales y de pertenencia, que 

si bien representan un nivel medio de importancia, se hace perentorio impactar para lograr 

mantener un clima motivacional integral para este personal. Dentro de la estructura del Plan de 

Bienestar e Incentivos Institucional se contempla: 

 

 Área de Calidad de Vida laboral: busca crear, mantener y mejorar en el ámbito del 

trabajo las condiciones que favorezcan el desarrollo personal, social y laboral del servidor 

público del INPEC, permitiendo elevar los niveles de participación y compromiso con su trabajo, 

además, del alcance de las metas y misión organizacional (INPEC, 2022). Definiendo calidad de 

vida laboral en términos de lograr satisfacer necesidades a través de recursos, actividades y 

resultados derivados de la participación en el lugar de trabajo (Singh & Kumar, 2010).  

 

Área de Protección y Servicios Sociales: busca satisfacer las necesidades de protección, 

ocio, identidad y aprendizaje del servidor del INPEC y su familia, a través de programas que 

permiten mejorar el bienestar, la salud, la vivienda, la recreación, la cultura y la educación 

(INPEC, 2022). 

 

De igual forma, dentro de los objetivos que se encuentran en el Plan de Bienestar e 

Incentivos Institucional se menciona de forma explícita “Motivar al servidor público del INPEC 

a través de estímulos e incentivos otorgados en reconocimiento de sus resultados individuales y 

colectivos” (Martinez Rojas, inpec.gov.co, 2022). 
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Para dar cumplimiento a este se realizan las siguientes acciones presentados a 

continuación.  

Figura 15. 

Plan de bienestar e incentivos institucional INPEC 

Fuente: Plan de bienestar e incentivos institucional (INPEC,2022) 

 

Como se aprecia en la figura 15, al interior del INPEC se identifican las líneas de acción 

orientadas a la satisfacción de las necesidades motivacionales que tiene el personal de custodia y 

vigilancia del Centro Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira, y que guardan 

relación directa con la estructura y jerarquía que establece Maslow en la pirámide de necesidades 

humanas.   

 

En la intervención de incentivos que define el plan de bienestar institucional del INPEC, 

se evidencia que existe armonía y coherencia con las necesidades de autorrealización, 

necesidades de protección, autoestima y pertenencia. Pero en el análisis de las estrategias de 
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motivación laboral orientadas a satisfacer las necesidades grupales y que se estructuran en los 

ejes y áreas de intervención antes ilustrados, se puede afirmar, que, según los resultados de la 

encuesta aplicada, estas no responden con armonía y coherencia a cada uno de los niveles de 

satisfacción de las necesidades sociales previamente identificadas.  

 

Es decir, que la implementación del cuestionario por cada necesidad humana clasificada, 

demuestra que existe una consolidación o inclinación relevante por parte de los servidores 

públicos a exigir un plan de bienestar e incentivos con características egoístas, por lo tanto se 

infiere que, se preocupan más por la satisfacción de necesidades individuales o superación 

personal, y menos por la satisfacción de necesidades colectivas, trabajo en equipo, relaciones 

interpersonales o de aceptación social, como las que definen los teóricos. 

 

 

8.3.1 Eje 1. Equilibrio Psicosocial 

 

Los factores a los que hace mención este eje son intralaborales, extralaborales, equilibrio 

entre la vida personal, laboral y familiar. En la figura 16 se presentan las dos áreas de 

intervención:  la primera área de protección, y la segunda área de calidad de vida. 
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            Figura 16.  

            Eje 1. Equilibrio Psicosocial 

 

 

           Fuente: Plan de bienestar e incentivos institucional (INPEC, 2022) 

 

Asociado al eje 1. Equilibrio Psicosocial, el plan de bienestar e incentivos del Instituto 

Nacional Penitenciario y Carcelario contempla estímulos pecuniarios y no pecuniarios, 

orientados a reconocer la importancia de una estabilidad emocional integral en los servidores y 

gerentes públicos que ejercen su labor al interior del INPEC.   

 

 

Figura 17.  

 

Eje 1. Equilibrio Psicosocial - Plan de Incentivos Institucional 
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     Fuente: Plan de bienestar e incentivos institucional (INPEC, 2022) 

 

El eje 1 Equilibrio Psicosocial con relación a la satisfacción de necesidades de protección 

y seguridad. En la tabla 16. Consolidación de los Hallazgos, se evidencia que más del 95% del 

personal de custodia y vigilancia le otorga un nivel de importancia entre alto y muy alto. Las 

acciones propuestas en este eje responden a las necesidades de protección y seguridad, pero 

desde un enfoque material (pecuniario), porque representa una mejora en sus ingresos como 

reconocimiento a los resultados que entregan los mejores funcionarios del INPEC.  

 

En cuanto a los reconocimientos no pecuniarios, se premian los resultados del desempeño 

laboral en niveles de excelencia a: los mejores servidores públicos de carrera administrativa por 

cada nivel jerárquico, y al mejor funcionario de libre nombramiento y remoción, así como para 

los mejores equipos de trabajo que demuestran esfuerzo y dedicación por cumplir con los 

objetivos de la institución. Este tipo de incentivos resultan fundamentales para el servidor 

público, porque encuentra respuesta a su compromiso y excelente labor, es decir, el 

reconocimiento hace que se sienta importante dentro de la organización (Necesidades de 

autoestima).  
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Figura 18.  

Tipos de reconocimiento  

 

 

               Fuente: Plan de bienestar e incentivos institucional (INPEC, 2022) 

 

Otro aspecto importante dentro de este eje es la institucionalidad de acciones 

direccionadas a crear estímulos dentro del concepto de salario emocional, el cual hace referencia 

al salario que contribuye a que los empleados tengan la oportunidad de mejorar su vida plena, 

donde lo laboral esté en equilibrio con lo personal (Mintic, 2016). Las acciones orientadas en 

este propósito son factores motivacionales al desempeño laboral, donde se reconoce su labor con 

beneficios como: 

INPEC en bicicleta:  acción que tiene como objetivo el uso de la bicicleta como medio de 

trasporte amigable con el medio ambiente, estimulando el cuidado por la salud. Aquí se destinan 

espacios para el parqueo de este tipo de transporte y media jornada laboral libre remunerada al 

personal de custodia y vigilancia por cada 30 veces que certifiquen haber llegado a trabajar en 

bicicleta.  
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Jornada Laboral Flexible: lineamientos sobre jornada laboral, principio de igualdad en las 

relaciones laborales y protección a la mujer. Beneficio que está direccionado exclusivamente a 

los servidores públicos administrativos y del Cuerpo de Custodia y Vigilancia designados al 

apoyo de funciones administrativas. Para acceder a este estimulo, se debe cumplir con unos 

requerimientos siempre y cuando el trabajador se encuentre en una de las siguientes condiciones: 

mujeres en estado de embarazo, padres y madres con hijos menores de edad que convivan con 

ellos, servidores públicos en condición de discapacidad, servidores con cónyuge o compañero 

permanente en condición de discapacidad, y servidores públicos que vivan fuera del perímetro 

urbano del centro penitenciario de servicio (Resolución 3263, 2022).  

 

Pero estas acciones por los resultados antes expuestos no son suficientes para promover 

satisfactores que respondan de manera positiva a las necesidades sociales (afecto, amistad y 

sentido de pertenencia), necesidades de existencia (relacionadas bienestar físico), necesidades de 

relación (respecto a relaciones interpersonales) que motivan la afiliación, sientan la necesidad de 

pertenecer a grupos y a establecer excelentes relaciones interpersonales, además, de trabajar en 

equipo, exponer, respetar y concertar opiniones, lo que, sin duda puede generar o mejor aumentar 

la satisfacción de los empleados con la entidad. La flexibilidad horaria y las acciones de 

promoción social aumentan la productividad, el sentido de pertenencia y mejora el clima laboral.  
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Tabla 17.  

 

Permisos especiales a los servidores públicos del INPEC 

 

 

MOTIVO 

1 Dia del INPEC 

2 Festividades navideñas 

3 Actividades deportivas, artísticas y culturales 

4 Cumpleaños 

5 Semana Santa 

6 Dia Internacional de la mujer 

7 Matrimonio 

8 Compensación por actividades del mes de septiembre 

9 Servidores públicos en casos especiales de enfermedad grave 

10 Hora lactancia para el CCV que prestan servicios 24 horas 

11 Dia internacional del trabajo 

12 Dia de la familia 

13 Personaje del mes 

 Fuente: Plan de bienestar e incentivos institucional (INPEC, 2022) 

 

Figura 19.  

Componentes del salario emocional 

Fuente: Plan de bienestar e incentivos institucional (INPEC, 2022) 

8.3.2 Eje 2: Salud Mental 

 

El eje de salud mental se relaciona más con las necesidades fisiológicas propuestas por 

Maslow que no fueron tema de análisis en este estudio por considerar que, en la valoración de las 
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necesidades de existencia y protección, según los interrogantes formulados, gran parte de estos 

los contenía el cuestionario aplicado. En cuanto al área de calidad de vida laboral, en el programa 

de bienestar integral al servidor público se realiza acompañamiento al personal del INPEC y a 

sus familias mediante atención psicosocial primaria por situación de calamidad, con asesoría en 

pautas de crianza, talleres de pareja y familia, utilización adecuada del tiempo libre, salud 

mental, comunicación asertiva, entre otros. En este sentido, se podría decir que el interés que 

muestra la entidad por el núcleo familiar de sus empleados es un factor motivacional en cuanto a 

las necesidades de protección y seguridad, ya que extender estos beneficios a la familia dan 

seguridad, generando directamente mayor confort y calidad de vida.  

 

Figura 20.  

Eje 2 Salud Mental 

Fuente: Plan de bienestar e incentivos institucional (INPEC, 2022) 

8.3.3 Eje 3. Alianzas estratégicas. 

 

Este eje resulta de interés en los factores motivacionales dado que las acciones 

implementadas permiten el desarrollo profesional e intelectual del personal de custodia y 

vigilancia en el INPEC. En este eje, se proporcionan los espacios y medios de financiación para 
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la autorrealización en el desempeño laboral, financiando estudios de educación superior en el 

nivel tecnológico, pregrado y posgrado mediante créditos condonables hasta por el 100% por 

excelente desempeño académico y laboral, impactando directamente en la satisfacción de las 

necesidades de autorrealización a través del crecimiento y la formación personal, además, la 

formación académica puede representar ascensos y por ende mejoramiento en la escala salarial.  

 

Aspectos que fortalecen los satisfactores para dar respuesta a las necesidades de 

protección y seguridad. 

 

Figura 21.  

Alianzas institucionales 

 Fuente: Plan de bienestar e incentivos institucional (INPEC, 2022) 
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9 Análisis y discusión de resultados 

 

El objetivo general de la presente investigación se centra en la necesidad de determinar la 

relación que existe entre la motivación laboral y el desempeño del personal de custodia y 

vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de la ciudad de 

Pereira. Dando alcance a los objetivos específicos, y como resultado de un proceso minucioso de 

investigación, que parte de la revisión y análisis de fuentes de información secundaria y se 

complementa con la información primaria capturada a través del trabajo de campo y ejecutado al 

interior del centro penitenciario y carcelario, se obtuvo como resultado lo siguiente: 

 

El primer objetivo específico se orientó a identificar los métodos de medición del 

desempeño laboral del personal de custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de 

Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira. Los resultados permitieron establecer que la 

institución ha implementado un sistema de medición del desempeño laboral del personal 

administrativo y de custodia en todos los niveles jerárquicos que pretende evaluar el rendimiento 

laboral enfatizando en la ejecución de sus actividades y el aporte al cumplimiento de las metas 

institucionales definidas en los planes estratégicos (Bohórquez et. al, 2020). Conforme a esta 

exigencia que es de carácter normativo, se cuenta con la Evaluación del Desempeño Laboral 

(EDL) y su implementación se hace a través del aplicativo EDL-APP. En este sentido, el INPEC 

como institución del orden descentralizado nacional y adscrita al ministerio de justicia a través 

de este instrumento logra ejecutar, monitorear y evaluar las competencias funcionales y 
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comportamentales de los empleados de forma individual y colectiva en sus puestos de trabajo 

como lo indica Sastre y Aguilar (2003). 

 

De forma específica el instrumento de aplicación con denominación Código: PA-TH-P23 

“Procedimiento para la evaluación del desempeño laboral” que tiene por objetivo gestionar la 

evaluación de desempeño laboral de los funcionarios públicos de carrera administrativa y en 

periodo de prueba vinculados al Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario; se convierte por 

exigencia normativa y administrativa en el insumo principal para dar cumplimiento a las 

orientaciones y directrices que plantea el sistema de evaluación del desempeño laboral y los 

lineamientos de la Comisión Nacional del Servicio Civil – CNSC.  En cuanto a su alcance, está 

diseñado para concertar los compromisos laborales y comportamentales de los servidores 

públicos, evaluación soportada en tres indicadores: Porcentaje de cumplimiento de las metas y 

objetivos formulados en el plan de desarrollo institucional del orden Nacional, porcentaje de 

cumplimiento de las metas y objetivos del plan de acción institucional del orden Regional y 

porcentaje del cumplimiento de las metas y objetivos del plan de acción institucional del 

establecimiento de reclusión Local.  

 

En el Instrumento de aplicación y exigencia institucional, se aprecia que la evaluación 

prioriza el cumplimiento de los objetivos y metas en los diferentes niveles de gobierno según los 

planes estratégicos aprobados, de manera que, la ejecución de las funciones y la implementación 

de los procesos y procedimientos son relevantes al momento de valorar los alcances y la acción 

misional de la organización, y a la vez, pueden ser medidos en términos de las competencias 
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generales, específicas y comportamentales  de cada funcionario y según el nivel de contribución 

a la institución (Ortiz, 2020). 

 

El segundo objetivo específico se orientó a evaluar la motivación laboral del personal de 

custodia y vigilancia de Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de 

Pereira frente a su desempeño. Al respecto, para dar cumplimiento al objetivo se aplicó el 

cuestionario MbM (Sashkin, 1990) soportado en 4 de las escalas motivacionales de Maslow, que 

evaluó el nivel de importancia de las necesidades de protección y seguridad, necesidades sociales 

y de pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de autorrealización. Tras analizar los 

resultados, se observó que dentro del personal de custodia y vigilancia se encuentran factores 

motivacionales intrínsecos a su labor, siendo lo más relevante la satisfacción de las necesidades 

de autorrealización, ya que para el 100% del personal estas representan un nivel de importancia 

entre alto y muy alto, por lo tanto, se trata de un tipo de motivación con alta categorización en la 

pirámide de Maslow. En este sentido, se infiere que el personal de custodia y vigilancia del 

INPEC encuentra un alto grado de satisfacción laboral cuando puede desarrollar su potencial de 

creatividad, espontaneidad y aceptación, cuando cuenta con las herramientas para la resolución 

de problemas, y además puede llegar a ejercer liderazgo en su puesto de trabajo, lo cual les 

permite desarrollar sus propias capacidades y talentos para sentirse orgullosos por sus acciones, 

lo que les da seguridad de sí mismos, reflejándolo en su trabajo (Martínez et al, 2020) y (Flores 

& Vásquez, 2018). Por el carácter intrínseco, este factor motivacional resulta fundamental en las 

acciones que debe promover el nivel directivo y la oficina de gestión del talento humano de la 

entidad como lo indican Calle y Castaño (2020). 
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Frente a otras escalas de motivación como las referidas a las necesidades de protección y 

seguridad, y necesidades de autoestima, estas resultaron ser valoradas en segundo orden de 

importancia y calificadas como altas para el 65,38% de los funcionarios de custodia y vigilancia. 

En la escala de valoración las necesidades de protección y seguridad se inclinan más a los 

aspectos que responden a la estabilidad laboral, representada en un equilibrio económico, es 

decir, que están muy relacionadas con la posibilidad de satisfacer las necesidades consideradas 

como de primer nivel de la pirámide de Maslow (1943). En la medida que se obtenga una 

estabilidad salarial y periódica, las personas logran satisfacer sus necesidades básicas, 

permitiendo después buscar la satisfacción de necesidades más complejas (Daft, 2001).  

 

En cuanto a la segunda escala que se valora como alta en importancia estuvieron las 

necesidades de autoestima que son contempladas tanto por Maslow (1943) como por McClelland 

(1961) en la teoría de las necesidades aprendidas. Ambas teorías indican que alcanzar niveles de 

éxito, incentivar los logros de las personas, e impulsarlas a ser más eficientes y eficaces 

repercute positivamente en la productividad de los empleados. 

 

En un nivel de valoración medio estuvo la escala de necesidades sociales y de pertenencia 

que Maslow (1943) sitúa en tercer nivel. Esta valoración supone que trabajar en equipo o grupos 

no genera una satisfacción laboral importante. Claramente y conforme a los resultados arrojados 

por la aplicación del instrumento, una función o actividad que implique establecer contacto con 

otros compañeros de trabajo no incentiva a un mejor desempeño de sus funciones. El trabajo en 
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equipo no tiene trascendencia y no afecta en gran medida su motivación para cumplir con la 

labor encomendada.  

 

Respecto al objetivo 3, análisis de las estrategias de motivación laboral para el personal 

de custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de 

Pereira se analizaron las estrategias de motivación implementadas, y como estas contemplan los 

intereses que motivan a este grupo de funcionarios a cumplir con la misión, objetivos y metas de 

carácter individual e institucional.  

 

Las estrategias de motivación laboral se encuentran inmersas en el Plan de Bienestar e 

Incentivos Institucional, y se fundamentan en dos áreas principales: área de calidad de vida 

laboral, y área de protección y servicios sociales. El plan de bienestar e incentivos infiere que la 

vida laboral de los servidores públicos y las condiciones que los rodean son indispensables para 

incorporar procesos de cambio que se manifiesten efectivamente en su desempeño laboral 

(Departamento Administrativo de la función Pública, 2004).  

 

Otro hallazgo importante alineado con el contexto teórico que soportó este estudio, se 

refiere a las acciones orientadas a la satisfacción de las necesidades motivacionales que tienen 

los funcionarios de custodia y vigilancia, las cuales contemplan dentro de sus ejes el equilibrio 

psicosocial, la convivencia social, y la salud mental que guardan relación directa para responder 

y satisfacer las necesidades de los empelados contempladas dentro de las categorías de la 

pirámide de Maslow (Maslow, 1943). 
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Para corroborar de forma específica si el plan de bienestar e incentivos responde de 

manera directa a los resultados que arroja el diagnostico institucional y la evaluación del 

desempeño laboral por semestres y consolidado según el manual para la interpretación del 

Cuestionario MbM Gestión por motivación (Sashkin, 1990), se realizó un análisis de cada eje y 

su alcance dentro de los niveles de satisfacción de las necesidades humanas y los factores de 

motivación, observando lo siguiente:  

 

Eje 1. Equilibrio Psicosocial: orientado a las áreas de protección, seguridad, calidad de 

vida y servicios sociales que contempla factores intralaborales y extralaborales relacionados con 

el equilibrio entre la vida personal, laboral y familiar, así como la calidad y estabilidad laboral 

que se transforman en una serie de incentivos de carácter pecuniario o material, y los referidos a 

estímulos no pecuniarios o intangibles que premian los resultados del desempeño a través del 

reconocimiento en público, el prestigio y el premio a la excelencia. Igualmente, contempla el 

concepto de salario emocional, incentivos de educación direccionados a la autorrealización en el 

desempeño laboral. 

 

Frente a los hallazgos encontrados, se pudo establecer que la motivación laboral es 

esencial al interior del centro penitenciario para encausar las diferentes estrategias de bienestar 

laboral que responden a la satisfacción de las necesidades tanto organizacionales como 

individuales del personal de custodia y vigilancia, y los estimula a enfrentar de mejor manera el 

cumplimiento de sus funciones. Lo anterior, se evidencia en el enfoque que tiene el diseño del 

Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales que hace parte del sistema de gestión del talento 
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humano y que tiene su origen en el nivel central, haciendo parte del Modelo Integrado de 

Planeación y Gestión - MIPG. En este sentido, el INPEC como institución del orden nacional 

acata las diferentes directrices que se imparten desde el departamento administrativo de la 

función Pública y se inscribe y alinea con el Programa Nacional de Bienestar 2020 – 2022. 

 

 En la formulación y diseño del plan de bienestar e incentivos, resulta fundamental hacer 

partícipes a los servidores públicos, de tal manera que se combinen los fines y la labor misional 

de la entidad, con los propósitos y resultados en el ejercicio de sus funciones. En este orden de 

ideas tal como lo expresa Barnett, et al (2012), es esencial incentivar acciones que motiven al 

empleado hacia el alcance de los objetivos de la organización, dado que un empleado motivado 

evidentemente aumentara sus niveles de productividad. 

 

Los restados obtenidos de igual forma se encuentran alienados con los diferentes 

conceptos teóricos y de antecedentes que precisan de manera generalizada que el bienestar y la 

motivación laboral son imprescindibles para alcanzar y garantizar el éxito empresarial (Santrock, 

2006; Castillero, 2020; Alhama, 2013). Ambos aspectos impactan directamente en la eficiencia y 

eficacia del trabajo en la productividad, y, por ende, en los resultados corporativos. 

 

Cuando se hace referencia al clima organizacional y al bienestar laboral de una entidad, 

se debe hablar del tiempo y de las acciones orientadas a fomentar la felicidad, el confort, la 

satisfacción y el compromiso de sus empleados en su puesto de trabajo. El bienestar del 

empleado debe ser integral, que incluya el aspecto físico, familiar, social y emocional. 
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Como complemento al desarrollo del presente trabajo de investigación, se puede destacar 

que en el análisis de las estrategias de motivación laboral reflejadas en el plan de bienestar e 

incentivos y en la confrontación que se realiza con los resultados de la encuesta implementada, 

los componentes que estructuran dicho plan guardan coherencia y armonía relativa, es decir, el 

plan de incentivos institucional (pecuniarios - no pecuniarios) no responden de manera clara a las 

necesidades sentidas de desarrollo y relación de los servidores públicos, por ejemplo las referidas 

con el entorno laboral, clima organizacional, estructura física, ergonomía, higiene e incidencia de 

factores de estrés y agotamiento que sin duda afectan el desempeño laboral y que, al momento de 

hacer el análisis de los ejes estratégicos del plan de bienestar e incentivos Institucional, no se 

detectaron acciones directas en este sentido. 
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10 Conclusiones  

 

El análisis de la información y los hallazgos encontrados con relación al enfoque de las 

necesidades propuestas por Maslow permite inferir que la motivación y el desempeño laboral 

tienen una relación directa, es decir, los resultados o alcance de los objetivos y metas 

institucionales dependen en gran medida del nivel de satisfacción que presentan los funcionarios. 

En este sentido, es conveniente afirmar que a mayor satisfacción laboral originada en el 

cumplimiento de motivaciones individuales y/o grupales, mayor será la productividad y 

desempeño laboral del personal de custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de 

Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira. 

 

Los resultados permitieron establecer que la institución ha implementado un sistema de 

medición del desempeño laboral del personal administrativo y de custodia en todos los niveles 

jerárquicos que pretende evaluar el rendimiento laboral enfatizando en la ejecución de sus 

actividades y en el aporte al cumplimiento de las metas institucionales definidas en los planes 

estratégicos. El instrumento de aplicación “Procedimiento para la evaluación del desempeño 

laboral”, se convierte por exigencia normativa y administrativa en el insumo principal para dar 

cumplimiento a las orientaciones y directrices que plantea el sistema de evaluación del 

desempeño laboral y los lineamientos de la Comisión Nacional del Servicio Civil – CNSC. 

 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicación del cuestionario MbM, se 

deduce que el nivel de mayor importancia para el grupo de vigilancia y custodia de la entidad es 
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la satisfacción de las necesidades de autorrealización. Se entendería que las necesidades que 

están por debajo de esta escala ya han sido satisfechas; ello, en concordancia con la pirámide de 

Maslow, donde el ser humano asciende en sus necesidades motivacionales en la medida en que 

va satisfaciendo las básicas, y en ese orden van cambiando y ascendiendo sus motivaciones 

personales.  

 

Si bien el estudio permitió establecer que se cuenta con un sistema de gestión del talento 

humano que contempla las necesidades motivacionales de los funcionarios de custodia y 

vigilancia, y que la mayor importancia se genera en un nivel alto de la pirámide; la investigación 

permite inferir también que, existen otros aspectos que deben ser abordados con mayor rigor 

dada su importancia.   

 

Los hallazgos de este estudio permitieron establecer que, si bien existen varios niveles de 

satisfacción asociados a las diferentes variables en las que se puede categorizar la motivación, el 

mayor nivel de esta se encontró en los factores intrínsecos, haciendo especial énfasis en la 

satisfacción de las necesidades de autorrealización, autoestima y protección, entendiéndose con 

ello que las necesidades que están por debajo de esta escala se encuentran satisfechas o no 

representan mayor interés. 

 

Es preciso señalar que la identificación, análisis y evaluación de la motivación y su 

relación con el desempeño laboral es un tema que no ha sido abordado a profundidad, pues los 

antecedentes y la revisión bibliográfica así lo determinan, lo que propicia un vació teórico y 

documental sobre la motivación y su relación con el desempeño laboral del personal de custodia 
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y vigilancia en los establecimientos penitenciarios y carcelarios del país, situación que genera 

múltiples inquietudes y formas de interpretación, por lo que el reto de generar una aproximación 

a los distintos enfoques y perspectivas existentes dentro de lo que se plantea, resulta interesante. 

 

Conforme al nivel de importancia que el personal de custodia y vigilancia del 

Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira le otorga a los 

atributos relacionados con las necesidades de autorrealización, para el 82,05% de los servidores 

públicos encuestados, las motivaciones que impactan las necesidades del ser y auto 

cumplimiento son muy importantes; seguido de un 17,95% que afirma que, los factores que 

facilitan nuevas destrezas, desarrollan su potencial, y permiten alcanzar sus sueños son 

relativamente importantes. 

 

En este mismo sentido y de acuerdo con las respuestas tabuladas, se encontró que para el 

65,38% del personal de custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana 

Seguridad y Carcelario de Pereira, las necesidades de protección y seguridad son muy 

importantes, lo que implica que para este grupo mejorar las condiciones en materia económica o 

financiera les permite alcanzar un nivel de satisfacción superior en armonía con las necesidades 

de existencia.  Entre tanto, se encontró que para un 30,77% de este personal de custodia el nivel 

de bienestar relacionado con la satisfacción de las necesidades sentidas en materia de protección 

y seguridad son relativamente importantes. Por otro lado, se encontró que para un 3,85% de los 

servidores públicos, los satisfactores orientados a responder por las necesidades de seguridad 

física, clima organizacional o ambiente laboral, son escasamente importantes.  
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Los resultados permitieron establecer que para un 65,38% del personal de custodia y 

vigilancia de Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira, las 

necesidades relacionadas con el prestigio, éxito y reconocimiento evidencian un nivel muy alto 

de motivación para esta escala, lo que significa que para el personal de custodia la superación 

personal y la autovalía son considerados atributos relevantes que responden a las necesidades de 

autoestima. Para un 30,77% la satisfacción de las necesidades de autoestima resulta 

relativamente importante y solo para un 3,85% son escasamente importante. 

 

Con relación a las necesidades sociales y de pertenencia, los resultados antes expuestos, 

indican que la necesidad de aceptación social, afecto, amor y amistad que a través de diferentes 

satisfactores le permite compartir e identificarse con sus pares o grupos sociales, presenta un 

nivel de importancia entre medio y bajo para el 84,61% es decir, escasamente importantes., 

mientras que para el 15,38% el nivel de importancia es relativamente alto, según el rango y 

criterio de valoración previamente definidos; parece ser que el personal de custodia y vigilancia 

del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de Pereira no encuentra 

que se sea necesario entablar relaciones estrechas entre los compañeros y forjar un sentimiento 

de pertenencia como parte de la motivación al interior de la institución y el ámbito laboral. 

 

Al observar los resultados consolidados en la tabla 16, se puede inferir, que el personal de 

custodia y vigilancia del Establecimiento Penitenciario de Mediana Seguridad y Carcelario de 

Pereira encuentra que la satisfacción de necesidades con mayor valor para ellos hace referencia a 
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temas de carácter individual o superación personal. Se puede afirmar, que los resultados que 

arroja la implementación del cuestionario por cada necesidad humana clasificada, demuestran 

que existe una consolidación o inclinación relevante por parte de los servidores públicos en 

exigir un plan de bienestar e incentivos con características egoístas, es decir, se preocupan más 

por la satisfacción de necesidades individuales o superación personal, y menos por la satisfacción 

de necesidades colectivas, trabajo en equipo, relaciones interpersonales o de aceptación social, 

como las que definen los teóricos. 

 

En la formulación y diseño del plan de bienestar e incentivos, resulta fundamental hacer 

partícipes a los servidores públicos, de tal manera que se combinen los fines y la labor misional 

de la entidad con los propósitos y resultados en el ejercicio de sus funciones. En este orden de 

ideas, y tal como lo expresa Barnett, et al (2012), es esencial incentivar acciones que motiven al 

empleado hacia el alcance de los objetivos de la organización, dado que un empleado motivado, 

evidentemente aumentara sus niveles de productividad. 
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11 Recomendaciones  

 

Implementar en las áreas de gestión del talento humano estrategias y estímulos de 

acuerdo con las necesidades y expectativas de los empleados, con el fin de que estos aumenten 

su satisfacción y afán de logro desde la cultura organizacional para el cumplimiento de metas y 

objetivos propuesto. En este sentido, las organizaciones deben diseñar y aplicar sistemas de 

evaluación del desempeño que les permita identificar de forma eficaz las limitaciones y no 

conformidades que se registran, con el propósito de ser corregidas de manera oportuna. 

 

Identificar aquellos factores que permiten elevar los niveles de satisfacción laboral y que 

son vitales no solo para contribuir a mejorar la calidad de vida del personal, sino también para 

identificar deficiencias, y predecir situaciones irregulares como la rotación laboral, la falta de 

identidad, de sentido de pertenencia, el ausentismo, y demás conductas disfuncionales. 

 

Revisar y ajustar el plan de bienestar e incentivos institucional para establecer el alcance 

de los programas y su impacto frente a  la escala de necesidades analizadas a través del 

instrumento de las motivaciones de Maslow e incorporada en el cuestionario MbM, en el cual se 

determinaron las necesidades de autorrealización, de protección y autoestima, como las de mayor 

importancia para el personal de custodia y vigilancia, sin dejar de lado las necesidades sociales y 

de pertenencia, que si bien representan un nivel medio de importancia, se hace perentorio 

impactar para lograr mantener un clima motivacional integral para este personal. 
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Diseñar e implementar el plan de bienestar e incentivos institucional, teniendo en cuenta 

las necesidades sentidas de los servidores públicos del INPEC y la normativa vigente con el 

firme propósito de intervenir en el mejoramiento del clima laboral, fortalecer la cultura 

organizacional, es decir, prestar atención integral al servidor público del establecimiento 

carcelario en sus entornos familiares, sociales y personales. 

 

Formular y ejecutar acciones que contribuyan a promover satisfactores que respondan de 

manera positiva a las necesidades sociales (afecto, amistad y sentido de pertenencia), 

necesidades de Existencia (relacionadas bienestar físico), necesidades de Relación (respecto a 

relaciones interpersonales), que motiven la afiliación, sientan la necesidad de pertenecer a grupos 

y a establecer excelentes relaciones interpersonales, además, de trabajar en equipo, exponer, 

respetar y concertar opiniones. Es necesario influenciar de manera positiva el comportamiento de 

los empleados con el fin de alinear el ejercicio de sus actividades de forma eficiente con el 

alcance de los objetivos de la organización. 

 

Indagar sobre otros factores motivacionales y necesidades humanas que inciden en el 

desempeño laboral de los funcionarios del centro penitenciario de la ciudad de Pereira; como los 

relacionados con las necesidades fisiológicas o de existencia, que por criterios de valoración 

similar a las necesidades de existencia y protección, no fueron objeto de estudio en este trabajo 

de investigación; además de las necesidades sociales o de relación que según los resultados de la 

evaluación del desempeño vs su motivación, presentan un nivel de importancia medio y bajo; lo 

que amerita una investigación o tipo de estudio de alcance explicativo.     
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13 Anexos 

Anexo A. Contenido de evaluación del desempeño laboral INPEC 

Cuestionario MBM 

Esta encuesta es para conocer el grado de motivación que tienen los funcionarios del CCV 

por su labor dentro del EPMSC PEREIRA-ERE. Esta encuesta es con fines académicos las respuestas 

son generalizadas para uso estadístico. 

 

1. Lo más importante para mí es tener un empleo estable 

 

           Estoy Completamente de acuerdo 

           Estoy Básicamente de acuerdo 

           Estoy Parcialmente de acuerdo 

           Sólo estoy un poco de acuerdo 

           No estoy de acuerdo 

 

2. Prefiero trabajar de manera independiente, más o menos por mi cuenta 

 

           C = Estoy Completamente de acuerdo 

           B = Estoy Básicamente de acuerdo   

           P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

                S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

           N = No estoy de acuerdo 
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3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador 

para la empresa 

 

           C = Estoy Completamente de acuerdo 

            B = Estoy Básicamente de acuerdo 

            P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

            S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

            N = No estoy de acuerdo 

 

4. Buscar aquello que te haga feliz es lo más importante en la vida 

 

          C = Estoy Completamente de acuerdo 

          B = Estoy Básicamente de acuerdo   

          P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

          S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

 N = No estoy de acuerdo 

 

5. La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mí. 

 

           C = Estoy Completamente de acuerdo 

           B = Estoy Básicamente de acuerdo 

           P = Estoy Parcialmente de acuerdo 
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          S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

              N = No estoy de acuerdo 

 

6. Mis amigos significan más que casi ninguna otra cosa para mí. 

 

          C = Estoy Completamente de acuerdo  

          B = Estoy Básicamente de acuerdo   

          P = Estoy Parcialmente de acuerdo  

          S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

 

7. La mayor parte de las personas creen que son más capaces de lo que 

realmente son. 

8.  

      C = Estoy Completamente de acuerdo 

          B = Estoy Básicamente de acuerdo   

          P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

          S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

          N = No estoy de acuerdo 

 

8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y 

desarrollar nuevas destrezas. 
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      C = Estoy Completamente de acuerdo  

      B = Estoy Básicamente de acuerdo   

      P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

            S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

            N = No estoy de acuerdo 

 

9. Para mí, es fundamental poder disponer de ingresos regulares. 

10.  

   C = Estoy Completamente de acuerdo  

   B = Estoy Básicamente de acuerdo   

   P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

   S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

   N = No estoy de acuerdo 

 

      10. Es preferible evitar una relación demasiado estrecha con los compañeros de 

trabajo. 

 

 

   C = Estoy Completamente de acuerdo  

   B = Estoy Básicamente de acuerdo   

   P = Estoy Parcialmente de acuerdo 
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   S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

   N = No estoy de acuerdo 

 

11. La valoración que tengo de mí mismo es más importante que la opinión de ninguna 

otra persona. 

 

   C = Estoy Completamente de acuerdo  

   B = Estoy Básicamente de acuerdo   

   P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

   S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

   N = No estoy de acuerdo 

12. Perseguir los sueños es una pérdida de tiempo. 

 

   C = Estoy Completamente de acuerdo  

   B = Estoy Básicamente de acuerdo   

   P = Estoy Parcialmente de acuerdo 

   S = Sólo estoy un poco de acuerdo 

   N = No estoy de acuerdo 

13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilación sólido. 

 

           Estoy Completamente de acuerdo 

           Estoy Básicamente de acuerdo 

           Estoy Parcialmente de acuerdo 
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           Sólo estoy un poco de acuerdo 

           No estoy de acuerdo 

 

14. Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros clientes o 

compañeros de trabajo. 
 

           Estoy Completamente de acuerdo 

           Estoy Básicamente de acuerdo 

           Estoy Parcialmente de acuerdo 

           Sólo estoy un poco de acuerdo 

           No estoy de acuerdo 

 

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he 

conseguido.  

 

           Estoy Completamente de acuerdo 

           Estoy Básicamente de acuerdo 

           Estoy Parcialmente de acuerdo 

           Sólo estoy un poco de acuerdo 

           No estoy de acuerdo 
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16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios límites. 

 

           Estoy Completamente de acuerdo 

           Estoy Básicamente de acuerdo 

           Estoy Parcialmente de acuerdo 

           Sólo estoy un poco de acuerdo 

           No estoy de acuerdo 

17. Uno de los aspectos más importantes de un puesto de trabajo es el plan de 

seguros de enfermedad de la empresa.  

 

           Estoy Completamente de acuerdo 

           Estoy Básicamente de acuerdo 

           Estoy Parcialmente de acuerdo 

           Sólo estoy un poco de acuerdo 

           No estoy de acuerdo 

 

18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mí. 

 

           Estoy Completamente de acuerdo 

           Estoy Básicamente de acuerdo 

           Estoy Parcialmente de acuerdo 

           Sólo estoy un poco de acuerdo 

               No estoy de acuerdo 
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19. Mis logros me proporcionan una importante sensación de autorrespeto. 

 

           Estoy Completamente de acuerdo 

           Estoy Básicamente de acuerdo 

           Estoy Parcialmente de acuerdo 

           Sólo estoy un poco de acuerdo 

               No estoy de acuerdo 

 

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas. 

 

           Estoy Completamente de acuerdo 

           Estoy Básicamente de acuerdo 

           Estoy Parcialmente de acuerdo 

           Sólo estoy un poco de acuerdo 

               No estoy de acuerdo 
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Anexo B. Concertación de los compromisos laborales y comportamentales de los servidores 

públicos 

 

 

Fuente: Evaluación del desempeño para servidores vinculados en nombramiento provisional. 

(INPEC, 2022)  


