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Resumen

En el contexto laboral las personas se exponen a diferentes riesgos, siendo
algunas actividades mas peligrosas, tal es el caso de los funcionarios policiales, quienes
se enfrentan constantemente a situaciones extremas. Ademas, deben hacer frente a las
altas exigencias de trabajo, largas jornadas laborales y horarios nocturnos. Todo esto,
incrementa la probabilidad de manifestar altos niveles de estrés, lo que se ve agravado si
no cuentan con el apoyo organizacional, pudiendo esto afectar la satisfaccion de los
trabajadores. Ante lo expuesto surge el interés de realizar este estudio con el objetivo de
Analizar el apoyo organizacional, satisfaccion laboral y riesgo psicosocial en
funcionarios policiales que laboran en la ciudad de Ibarra. La metodologia se
corresponde a un enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo de tipo correlacional de
corte transversal. La muestra quedd representada por 450 participantes, los cuales
fueron evaluados por medio del cuestionario SUSESO/ISTAS21 desarrollado por la
Superintendencia de Seguridad Social de chile, la escala de percepcion de apoyo
organizacional desarrollada por Eisenberger y Rojas (2007) y el Cuestionario S20/23 de
Melid y Peiré (1998). Se encontré que el apoyo organizacional mantiene una relacion
significativa positiva con la satisfaccion laboral; asimismo, se determind que existe una
relacion estadisticamente significativa entre el apoyo organizacional y el riesgo
psicosocial dado a su p-valor<0,05 (0,023), la cual sustenta una asociacion débil entre
las dos variables. Se concluye la percepcion de apoyo, satisfaccion laboral y riesgos
psicosociales; pueden ser predisponentes de alteraciones en la salud fisica y mental, en

los funcionarios policiales.

Palabras claves: Apoyo organizacional, satisfaccion laboral, riesgo psicosocial,

funcionarios policiales.
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Abstract

In the work context, people are exposed to different risks, some activities being
more dangerous, such is the case of police officers, who constantly face extreme
situations. In addition, they must face the high demands of work, long working hours
and night shifts. All this increases the probability of manifesting high levels of stress,
which is aggravated if they do not have organizational support, which may affect
worker satisfaction. Given the above, the interest arises to carry out this study with the
objective of analyzing organizational support, job satisfaction and psychosocial risk in
police officers who work in the city of Ibarra. The methodology corresponds to a
quantitative approach with a descriptive cross-sectional correlational design. The
sample was represented by 450 participants, who were evaluated through the
SUSESO/ISTAS21 questionnaire developed by the Chilean Superintendence of Social
Security, the organizational support perception scale developed by Eisenberger and
Rojas (2007) and the S20/23 Questionnaire from Melia and Peir6 (1998). It was found
that organizational support maintains a significant positive relationship with job
satisfaction; likewise, it was determined that there is a statistically significant
relationship between organizational support and psychosocial risk given its p-value
<0.05 (0.023), which supports a weak association between the two variables. The
perception of support, job satisfaction and psychosocial risks is concluded; they can be
predisposing to alterations in physical and mental health, in police officers.

Keywords: Organizational support, job satisfaction, psychosocial risk, police officers.



12

Capitulo |
El problema
1.1. Planteamiento del problema

Todo trabajo tiene una exigencia especifica y a su vez, responsabilidades que
implican que el trabajador genere a corto o largo plazo un desgaste excesivo en el area
emocional, fisica y psicoldgica. Por otro lado, se tienen los riesgos que implica la
realizacion de la actividad laboral que pueden afectar su seguridad e incluso representar
un riesgo para la vida (Balseca, 2019).

Como consecuencia de los riesgos a los que se exponen de manera constante las
personas mientras trabajan, se estima que a nivel mundial mueren 20 personas todos los
dias producto de un accidente laboral o por el padecimiento de una enfermedad
ocupacional. Segun las estadisticas, anualmente aproximadamente 250 millones de
personas sufren algun tipo de accidente en su lugar de trabajo y 160 son diagnosticadas
por alguna enfermedad que se deriva de las jornadas laborales, siendo estas Gltimas las
causantes de problemas ergonémicos, psicologicos, y diversas patologias que
desmejoran la calidad de vida de las personas (Organizacion Internacional del Trabajo,
2021).

Sin duda, puede existir un sin numero de factores que afecten el rendimiento de
la persona e impactar su bienestar general y disminuir su calidad de vida, en el caso de
los funcionarios policiales, son diversos los aspectos que pueden interferir con su
funcionamiento en el &rea laboral y personal. En primer lugar, la constante exposicion a
situaciones de riesgo y peligro, por otro lado, la falta de apoyo a sus funciones en
cuanto a politicas y recursos que garanticen su seguridad resultando esto una limitante
en su ejercicio profesional que puede interferir en la satisfaccion con el trabajo

(Villacreses & Avila, 2020).
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El riesgo psicosocial a nivel laboral hace referencia a todo peligro para la salud
general que se derive del contexto laboral; es decir, se trata del riesgo que representa
trabajar en determinada actividad, que pueden afectar de manera directa o indirecta y
cuyas consecuencias pueden presentarse a corto, mediano o largo plazo, causando un
dafio a nivel psicoldgico y fisico (Villacreses & Avila, 2020).

Cuando se habla que puedan afectar de manera indirecta, se hace referencia a
situaciones que a simple vista no son consideradas como un peligro en el caso de la
gestidn, interaccidn, estructura organizacional, horario de trabajo, responsabilidades
asignadas, es decir se trata de aspectos subjetivos y que van a depender de la forma en
cémo lo perciba el trabajador (Mallitasig, 2018).

Por tal razén, evaluar esta variable resulta complejo porque esta influenciada por
la percepcion de cada trabajador, en este caso influyen aspectos de la personalidad,
experiencias previas, mecanismos de afrontamiento y otro tipo de caracteristicas que
hace que estos varien de un colaborador a otro. Como ya se menciono, en su mayoria
corresponden a aspectos subjetivos y estos son diversos, ademas varian de una actividad
laboral a otra, también interviene la estructura organizacional o el tipo de empresa,
aunado a las caracteristicas personales de cada empleado y los factores
sociodemograficos (Capa et al., 2018).

Cabe destacar que, en muchos casos, las personas no estan conscientes a los
riesgos que se exponen en el trabajo y las consecuencias que estas pueden traer para su
salud y bienestar. Por otro lado, se tiene que a pesar de su gran impacto, existe
desconocimiento a nivel individual y organizacional de las medidas de prevencion, lo
que resulta lamentable, teniendo en cuenta las estadisticas, en donde es evidente el
numero de personas afectadas por accidentes, lesiones, enfermedades, que se presentan

producto no solo de los riesgos en el trabajo, también por la falta de politicas de
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prevencién y medidas de proteccion, asi como el permiso de funcionamiento a las
empresas que no cumplen las medidas de seguridad (Capa et al., (2018).

Segun la OIT (2021), son muchos los aspectos en el trabajo que pueden
representar un riesgo de enfermedad o accidente, desde al ambiente laboral en donde
intervienen aspectos como el tipo de lider y las relaciones entre compafieros que forman
parte del area social que es inherente al ser humano. También, debe tenerse en cuenta
que la probabilidad de riesgo y magnitud del peligro estan asociados, por una parte, al
tipo de organizacion y tareas asignadas, por otro lado, a los recursos gque se dispongan y
los métodos de prevencion. Es decir, influye mucho las acciones que lleve a cabo la
organizacion para apoyar a sus colaboradores, esto Gltimo también va a depender de la
percepcidn gque tenga cada persona sobre la institucion.

La tematica de apoyo organizacional, ha despertado el interés de los
investigadores en los Ultimos afios, se tiene que las personas, al trabajar en determinado
lugar, pasan a formar parte de equipos y de la organizacion, estos van a influir en sus
patrones de pensamiento y comportamiento. En este sentido, la conducta del trabajador
va a estar determinada por la influencia de estos aspectos y por sus caracteristicas
individuales. Cabe destacar, que, para analizar la perspectiva, es importante considerar
la cantidad de aristas y posturas que hay en un grupo de personas, ain y cuando estan
influenciados por el mismo entorno, por tal razén pueden obtenerse percepciones
individuales, colectivas y organizacionales (Camacho & Mayorga, 2017).

Entonces, la percepcion de apoyo organizacional puede convertirse en un factor
protector o de riesgo, pudiendo ser un estresor o motivador que puede influir en la
motivacion y satisfaccion laboral de cada trabajador. Se comprende que esta variable, si
tiene una connotacidn negativa, puede generar un deterioro personal. En este sentido, la

psicologia es la ciencia llamada a estudiar a profundidad las variables que estan
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interviniendo en la aparicién y desarrollo de esta problematica que afectan la salud
mental y generar consecuencias fisicas; también, puede ofrecer alternativas de
mitigacién y canalizacion de las perturbaciones emocionales que pudieran aparecer
(Céspedes & Martinez, 2016).

En lo que respecta al apoyo organizacional, Godinho et al. (2019), sefialan que
este resulta un factor clave en el desempefio de los trabajadores, se considera como uno
de los aspectos que contribuye a que estos se mantengan en una organizacion. Caso
contrario, cuando un empleado no percibe apoyo de su empresa, este va a disminuir sus
esfuerzos en alcanzar los objetivos, no se comprometen con la misma; ademas, las
expectativas de recompensa se ven disminuidas.

Conforme la organizacién se muestra capaz y dispuesta a responder con su
colaboracidn con recursos significativos y validos, el trabajador construye percepciones
y en funcion de esto direcciona sus acciones, de esta forma retribuye el apoyo recibido
de la institucién a la cual pertenece. Cuando no existe una percepcién de apoyo
organizacional, el trabajador manifiesta inseguridad, no se siente parte importante de la
institucion y por lo general se ve afectada la satisfaccion laboral (Salazar, 2018).

Como ya se mencion0, existen ocupaciones cuyas actividades representan un
mayor riesgo, un ejemplo de ello son los funcionarios policiales, los cuales se enfrentan
a diversos desafios, exponiéndose de manera constante a un sinfin de riesgos,
originando consecuencias a nivel laboral, familiar, social emocional y conductual. En
muchos casos, estos aspectos pueden afectar la confianza del Policia, crear confusion en
cuanto a la ética, trayendo consecuencias tanto para la poblacion civil como para la
institucion (Caro & Alarcén, 2021).

Entre los mayores desafios a los cuales se enfrentan los policias de manera

constante, se tiene el alto indice de violencia, siendo América Latina la region en donde



16

se enfrentan a mayores riesgos por presentar las tasas de violencia mas altas del mundo,
registrandose un promedio de 17,2 muertes violentas por cada 100.000 habitantes.
(United Nations Office on Drugs and Crime , 2019).

Ecuador no escapa de esta realidad, en los Gltimos afios el pais se ha visto
envuelto en una ola de violencia asociada a escasez de funcionarios policiales,
inadecuada penalizacion de los delitos, falta de infraestructuras carcelarias, problemas
en el cédigo penal. Durante el afio 2018, mas de 600 policias sufrieron discapacidad
permanente en el ejercicio de sus funciones (Ministerio de Gobierno , 2019).

Debe sefalarse que el funcionario policial, en sus jornadas laborales, esta
expuesto de manera constante a diferentes riesgos, estos van a variar segun el rol que
ejercen, las actividades que se le asignen y el cargo ejercido. Aunado a esto, se tiene una
serie de factores como recursos disponibles, apoyo de la organizacién, salario, carga
laboral, horarios rotativos, distanciamiento familiar (Mallitasig, 2018).

Ante los planteamientos realizados, surge la necesidad de realizar la presente
investigacion orientada a profundizar en el apoyo organizacional, satisfaccion laboral y
riesgo psicosocial, seleccionando como poblacion a los funcionarios policiales de la
ciudad de Ibarra en Ecuador, quienes en la actualidad enfrentan una situacion de
violencia que se agrava aun mas por las deficiencias en materia legal que pone en
desventaja y limita las funciones policiales frente a las acciones para combatir la
delincuencia.

1.2. Antecedentes

A continuacion, se presentan los antecedentes que serviran para aportar
basamento tedrico al presente estudio. Comenzando por la investigacion realizada en
Per( por Magallanes y Ericka (2021), con el propdsito de determinar si hay relacion

entre el riesgo psicosocial y el grado de satisfaccion con el trabajo. Para alcanzar el



17

objetivo planteado se llevo a cabo el estudio bajo el enfoque cuantitativo con un disefio
no experimental de tipo correlacional. Los hallazgos evidenciaron una correlacion no
significativa de tipo negativa.

La importancia de este estudio para la presente investigacion radica en los
basamentos tedricos correspondientes a los factores de riesgos a los cuales se enfrentan
los funcionarios policiales. Ademas de aportar informacion sobre los niveles de
satisfaccion laboral que se presentan en esta poblacién y la correlacion existente entre
las variables. Estos hallazgos resultaron relevantes para la contrastacion de resultados
expuestos en la discusion.

Por otro lado, se tiene el estudio realizado en Colombia por Caro y Alarcon
(2021), con el objetivo de evaluar el impacto que tienen los factores de riesgo
psicosocial en el comportamiento de los funcionarios policiales y determinar de qué
forma influye esto en su desempefio hacia la comunidad. La metodologia corresponde a
un estudio de enfoque mixto bajo un disefio descriptivo. Los resultados evidenciaron
que los efectivos no cuentan con programas de prevencion de riesgos, ademas se
encontro que los factores de riesgo estan asociados a los procesos de interaccion social,
largas jornadas laborales o el tipo de horario.

En este sentido, el estudio antes mencionado aportd informacion en cuanto a los
factores psicosociales a los cuales estan expuestos los funcionarios policiales y el
impacto que estos tienen en su vida profesional, laboral, familiar y social. Demostrando
como un punto relevante que la falta de apoyo por parte del Estado en la prevencion de
riesgos resulta uno de los que mas interfiere en el desarrollo de sus actividades y afecta
a nivel emocional en estos profesionales.

Seguidamente, se tiene la investigacion realizada en Colombia por Suarez et al.

(2020), cuyo objetivo estuvo orientado a evaluar los riesgos a los cuales se enfrentan los
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policias en el desempefio de sus funciones, en este sentido se plante6 identificar los
factores de riesgo psicosocial. Para ello, se llevo a cabo una investigacion bajo un
enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, de corte transversal. Encontrando
factores de riesgo intralaboral, individual y extralaboral.

Este antecedente resultd de gran relevancia por la informacion sefialada en
cuanto a las situaciones violentas que estan expuestos los funcionarios policiales, y las
exigencias que demandan las actividades laborales que requieren de condiciones
especiales, tanto en aspectos fisicos como emocionales. Demostrando la necesidad que
existe de implementar acciones que faciliten la forma de afrontar todas las
circunstancias que no solo generan conflicto de indole laboral, sino también familiar y
social.

De forma similar Ticona y Del Aguila (2019), realizaron una investigacion para
establecer la relacion entre los factores de riesgos psicosociales y los accidentes
ocupacionales en la empresa de actividades mineras, de igual manera el investigador
plantea una propuesta orientada a reducir el riesgo de accidentes en el trabajo. Para
alcanzar estos objetivos se elabora una investigacion bajo un disefio pre experimental de
pre test - post test, evaluando a un mismo grupo. Los resultados evidencian que los
accidentes laborales, se relacionan de manera positiva y estadisticamente significativa
con los factores de riesgos psicosociales.

En lo que respecta al antecedente antes mencionado, este resulté un gran aporte
al demostrar las repercusiones que tiene los riesgos psicosociales en los trabajadores, en
especial cuando no se toman las medidas adecuadas para disminuir su impacto o
prevenir consecuencias mayores como los accidentes laborales, que pueden causar
incapacidad y hasta la muerte.

Por su parte, Garcia (2018) llevo a cabo una investigacion con el objetivo de
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identificar los factores psicosociales con niveles mas altos de riesgo para los
trabajadores y las acciones para su prevencion. La metodologia corresponde a un nivel
descriptivo, seleccionando una muestra de 72 colaboradores. Se encontrd que los
factores psicosociales con mayor riesgo corresponden a la jornada de trabajo y las
exigencias que se le hace al trabajador en funcion de la recompensa, condiciones
inadecuadas, falta de apoyo percibido.

Este estudio, evidencia los factores que tiene mayor impacto en los trabajadores,
destacando aspectos como las altas exigencias laborales, las condiciones en las cuales se
llevan a cabo las jornadas laborales y la falta de claridad en las funciones asignadas.
Siendo un punto de gran relevancia para este estudio el apoyo organizacional, el cual
fue percibido por los trabajadores como uno de los aspectos que pueden interferir en el
desarrollo de sus funciones.

De forma similar, Cruz y Chavez (2017), realizaron un estudio en Pert con el
objetivo de evaluar de qué manera influyen los factores de riesgo psicosocial en la salud
mental de los participantes. El estudio corresponde a una investigacion descriptiva de
tipo correlacional. Los resultados evidenciaron que los factores de mayor prevalencia
corresponden al apoyo social y calidad de liderazgo.

Siendo una de las variables del presente estudio, el apoyo organizacional, la
mencionada investigacion resulto un antecedente de importancia por sus hallazgos en
cuanto a la falta de apoyo social, demostrando que este resulta un factor de riesgo
psicosocial que influye de manera negativa en la salud mental de los funcionarios
policiales.

De igual manera Sequel et al. (2017), realizaron una investigacion en Chile con
el propdsito de determinar si existia relacion entre el riesgo psicosocial y la

personalidad, planteando que estos influyen en la probabilidad de sufrir o no un
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accidente. Se utilizé un enfoque cuantitativo con un disefio correlacional, se evalud a 62
trabajadores utilizando como instrumento el SUSESO/ISTAS 21. Se encontro que las
dimensiones que influyen en el riesgo de accidentabilidad estan asociadas a la
impulsividad y el locus de control.

La relacion de este antecedente para el presente estudio corresponde a la
evaluacion de los riesgos psicosociales y su impacto en los trabajadores. Por otro lado,
resultd un referente en cuanto al instrumento de investigacion utilizado para la
evaluacion de la variable, resultando un aporte a nivel metodolégico y en la
contrastacion de resultados.

También, se expone el estudio realizado en Argentina por Cacivio (2016), con el
objetivo de conocer cuales son los factores psicosociales a los que se exponen los
trabajadores y como consecuencia se ve impactada la salud y bienestar general. La
metodologia de la investigacion se basé en un enfoque mixto, utilizando una muestra de
152 participantes evaluados a través del CoPsoQ-ISTAS 21. Entre los resultados se
destaca, que existe una alta exposicion a los factores de riesgo laboral, aunado a esto la
percepcion de riesgo en los trabajadores es alta lo que empeora el prondstico.

Este estudio, evidencia las razones por las cuales las personas a pesar de los
riesgos psicosociales que implica el trabajo se exponen a estos. Justificado en muchos
casos porque son actividades que tienen mucho sentido para ellos, porque tienen
independencia, pueden usar habilidades anteriores e implementar otras nuevas, y sienten
que estan en desarrollo profesional. Esto proporciona una perspectiva diferente a otros
estudios.

Seguidamente, se tiene el estudio de Bravo y Jiménez (2011), llevado a cabo en
Chile con el objetivo de establecer la relacion entre la satisfaccion laboral, bienestar

psicologico y percepcion de apoyo organizacional. El estudio corresponde a un enfoque
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cuantitativo de tipo correlacional. Los resultados evidencian una correlacion positiva y
estadisticamente significativa. Esto indica que los trabajadores que perciben que son
apoyados por la empresa para la cual laboran, presentan mayores niveles de
satisfaccion, lo que impacta de manera positiva manteniendo y/o mejorando su
bienestar.

Este estudio se relaciona con el presente por su interés en determinar la
correlacion entre las variables satisfaccion laboral, bienestar psicoldgico y percepcion
de apoyo organizacional. Aportando datos de relevancia para la contrastacion de
resultados, lo que lo convierte en un basamento tedrico de relevancia para el presente
por sus hallazgos en cuanto a las variables investigadas.

Por otro lado, se expone la investigacion realizada en Ecuador por Capa et al.
(2018), cuyo objetivo estuvo centrado en establecer la relacion entre las variables riesgo
psicosocial y los accidentes en el trabajo. Se llevo a cabo un estudio bajo un enfoque
cuali - cuantitativo con un disefio descriptivo. Los resultados evidencian que existe el
conocimiento sobre medidas de seguridad, sin embargo, hay escases de politicas y
programas internos para su prevencion, ademas no existe un control de parte de los
entes reguladores a las empresas de la region, siendo alarmante que muchas de estas
funcionan a pesar de no cumplir con las normativas de seguridad laboral.

El estudio mencionado se relaciona con el presente, por sus aportes en materia
legal, ademas de exponer informacion relevante sobre una problemaética actual en el
pais, en donde se evidencia la ineficacia de las acciones tomadas en el Ecuador, a pesar
de plantear una amplia normativa vigente respecto a la seguridad; sin embargo, las

estadisticas de los indices de accidentes laborales por los que el pais atraviesa son altos.
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1.3 Justificacion

El presente estudio busca conocer si existe una correlacion entre el apoyo
organizacional, satisfaccion laboral y riesgo psicosocial y si existen diferencias segun el
area a la cual pertenecen. Asimismo, permitird que la institucion en estudio conozca si
la satisfaccion laboral de los funcionarios se ve impactada de manera positiva o negativa
por el apoyo que la organizacién les brinda ante los desafios a los cuales se enfrentan
constantemente.

Debe sefialarse, que las muertes y enfermedades causadas por accidentes
laborales y factores psicosociales, son prevenibles. Para ello resulta fundamental que se
lleven a cabo acciones orientadas a prevenir cualquier tipo de accidente en el lugar de
trabajo, creando espacios mas saludables y que sean seguros. Ademas, de incluir los
primeros auxilios y atencion de emergencia, lo que permite salvar vidas en caso de
accidentes (Organizacion Internacional del Trabajo, 2021).

En este sentido, esta investigacion se justifica a nivel tedrico, al brindar un
aporte al conocimiento cientifico sobre las variables, basados en modelos tedricos
especializados, favoreciendo la comprensién, explicacion y prediccion en cuanto a las
especificaciones de las variables. También, se justifica a nivel institucional, a partir de
la informacidn obtenida, las organizaciones con situaciones similares a la problemaética
expuesta en este estudio pueden establecer medidas orientadas a mejorar la percepcion
de apoyo en funcidn de prevenir las consecuencias fisicas y psicoldgicas que puedan
afectar el rendimiento personal y laboral de los trabajadores.

De igual manera, la presente investigacion se justifica desde un punto de vista
social, tomando en cuenta que los datos obtenidos serviran como guia para resolver una
problemadtica latente que tiene impacto a nivel social, tanto para los funcionarios

policiales como para la poblacion en general. Hay que tener presente, que un mal



23

funcionamiento en los cuerpos policiales genera mayor sensacion de inseguridad en las
comunidades y los indices de violencia dificilmente disminuiran si no se resuelven estos
aspectos.

Al respecto Portero (2019), sefiala que las condiciones ambientales de trabajo
suboOptimas afectan el desempefio de los trabajadores, impactando su salud fisica y
mental, en Gltima instancia, tienen ciertas consecuencias negativas para el bienestar
general. En el trabajo, siempre existen riesgos psicosociales relacionados con las tareas
laborales y caracteristicas personales de los colaboradores, por lo que todo rol
representa algun riesgo.

A nivel metodologico, este estudio se justifica al especificar los pasos a seguir
para desarrollar investigaciones similares, permitiendo alcanzar los objetivos
propuestos. Ademas, se utilizaran para la recoleccion de los datos, instrumentos y
técnicas que poseen validez y confiabilidad a nivel psicométrico, permitiendo aportar
conocimientos a la comunidad cientifica en cuanto a la descripcion de las variables y su
correlacion.

1.4 Alcance

La importancia de este estudio radica en la identificacion de comportamientos y
actitudes que se presentan en los funcionarios policiales segun la dindmica
organizacional, la cual puede afectar la salud fisica y mental de los trabajadores y que
pueden repercutir en el desempefio del trabajador y la eficacia de la institucion,
representando una herramienta para la psicologia clinica, organizacional y el area de
recursos humanos, asi contribuyendo al alcance de una atencion oportuna desde
procesos de salud médica y psicoldgica y brindar un servicio de calidad, lo que
representa una mejora en los organismos publicos del pais. Para ello, se establecera la

relacion entre las variables, o que permitird prevenir su comportamiento a futuro.
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1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general

Analizar el apoyo organizacional, satisfaccion laboral y riesgo psicosocial en
funcionarios policiales que laboran en la ciudad de Ibarra

1.5.2 Objetivos especificos

o Describir el apoyo organizacional percibido, la satisfaccion laboral y el riesgo
psicosocial en funcionarios policiales que laboran en la ciudad de Ibarra

e Determinar las diferencias de apoyo organizacional, satisfaccion laboral y riesgo
psicosocial segun actividad que desempefian los funcionarios policiales que
laboran en la ciudad de Ibarra

e Establecer la relacion entre el apoyo organizacional, la satisfaccion laboral y

riesgo psicosocial en funcionarios policiales que laboran en la ciudad de Ibarra

1.6 Hipotesis

El tipo de actividades que desempefian los funcionarios policiales influyen en la
percepcion sobre el apoyo organizacional, satisfaccién laboral y riesgo psicosocial
cambia segun el tipo de labor.

Existe correlacion entre el apoyo organizacional, satisfaccion laboral y riesgo

psicosocial en funcionarios policiales que laboran en la ciudad de Ibarra.
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Capitulo 11
Marco Teodrico

2. Bases teoricas

2.1 Riesgos laborales

Desde la época Romana existen registros de los riesgos laborales a los cuales
han estado expuestos los trabajadores, un ejemplo de esto eran los mineros, quienes por
lo general no vivian més de 30 afios, en su mayoria morian entre los 15y 20 afios. Este
tipo de peligros ha sido evidente a lo largo de la historia, por tal razon son diversos los
aportes que se pueden mencionar que han sido piezas claves para lo que hoy se conoce
como la salud ocupacional (Gaona, 2019).

Entre los siglos IV y VI A.C duarte la construccion de la Gran Acropolis en
Grecia, se llevo cabo el trabajo diferenciado, sin embargo, el mayor aporte para la
época esta relacionado a la evidencia en cuanto a las enfermedades por intoxicacion
asociadas al trabajo que se realizaba en las minas, razon por la cual Hipocrates escribid
un tratado sobre las enfermedades de los mineros, los cuales debian evitar la saturacion
de plomo que ponia en riesgo su salud (Jiménez, 2017).

Por su parte, el reconocido filésofo griego Aristoteles indagd sobre ciertas
deformaciones fisicas producidas por las actividades ocupacionales. Mientras que en
Roma Galeno advertia sobre la toxicidad por mercurio y los peligros del manejo del
azufre y el zinc a los cuales se exponian los trabajadores de las minas, para lo que
planted una serie de normativas orientadas a la prevencién de este tipo de riesgos
asociados a la mineria (Faccini, 2019).

El interés por identificar los riesgos asociados al trabajo y las medidas que eran
necesarias implementar, se fue incrementando en los investigadores de la época, dando

origen a diferentes documentos que velan por la seguridad de la clase trabajadora, como
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las ordenanzas de Francia en el afio 1413. Mientras, que en Alemania para 1473 es
publicado el primer documento impreso sobre enfermedades profesionales, se trataba de
un panfleto elaborado por Ulrich Ellenba, que advertia de los riesgos de llevar a cabo
algunas tareas laborales, también surgieron documentos que advertian de los sintomas
asociados a las enfermedades de los mineros, todo esto representd un gran avance en
materia laboral. No obstante, con la llegada de la revolucion industrial el interés de los
cientificos se enfoco en los aspectos técnicos, dejando a un lado la seguridad laboral y
salud de los trabajadores (Agudelo et al., 2019).

El periodo de latencia en cuanto a las investigaciones sobre los riesgos laborales
se mantuvo hasta comienzos del siglo XX, surgiendo nuevos riesgos durante la
revolucion industrial que, a pesar de cambiar las formas de produccion, no se mejoraba
la salud de los trabajadores los cuales ya no se exponian solo al trabajo pesado y la
intoxicacion por quimico, esto derivd nuevos peligros para la salud (Agudelo et al.,

2019).

Paises como Inglaterra y Francia fueron los primeros en implementar acciones
para garantizar la seguridad de los trabajadores, es decir, fueron pioneros en materia
ocupacional. Por tal razon, los primeros registros de accidentes y enfermedades
relacionadas a las actividades laborales datan de 1861 y se realizaron en Inglaterra, a
partir de estos, surgieron cambios en la ley de trabajo, agregandose nuevas
enfermedades que se presentaban como consecuencia de las tareas laborales.
Posteriormente, surge en Paris la primera empresa de asesoria en materia de seguridad
laboral para las empresas, asi como las intervenciones orientadas a la capacitacion y
difusion de las normativas de higiene y seguridad laboral (Faccini, 2019).

Por su parte, Jiménez (2020), sefiala que en paises como Espafia existe una

marcada diferencia entre un antes y un después de la promulgacion de la de Ley de
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Accidentes de Trabajo, la cual fue aprobada en el afio 1900. EI mayor cambio estuvo
asociado a la responsabilidad que se le asignaba al patrono por los riesgos a los cuales
se exponia a los trabajadores, estableciéndose una indemnizacién para los trabajadores
por cualquier accidente sufrido en sus actividades laborales.

En lo que respecta a Latinoamérica, no es sino a partir de los afios 1900 que se le
comienza a otorgar formalidad a la seguridad de los trabajadores en cuanto a los riesgos
laborales, esto con la promulgacion de la Ley Federal del Trabajo de México y el
Caodigo Chileno del Trabajo en 1931 y en el Salvador con el Codigo del Trabajo de
1963, recibiendo influencia de la legislacion internacional del trabajo en donde la OIT
resultd pieza clave al proponer convenios orientados a regular las horas de trabajo, edad
minima, jornadas nocturnas, indemnizacion por accidentes, obligacion de examenes
médicos, enfermedades profesionales, entre otros. Los cuales fueron ratificados a lo
largo de los afios por diversos paises, siendo los pioneros Chile, Uruguay y Cuba
(Villasmil, 2016).

Actualmente, se conoce que son diversos los riesgos a los que se encuentran las
personas mientras realizan sus actividades laborales, siendo el desconocimiento tanto de
los riesgos como de las medidas de prevencion aspectos correspondientes a la
inseguridad laboral. Esto resulta una problematica considerada como alarmante,
tomando en cuenta las cifras y estadisticas que evidencian el nimero de accidentes y
lesiones asociadas a siniestros que se producen por las condiciones de peligro, falta de
politicas de prevencion y medidas de proteccién, asi como el permiso de
funcionamiento a las empresas que no cumplen las medidas de seguridad (Capa et
al., 2018).

La OMSy la OIT unieron esfuerzos para identificar el nivel de riesgo que

representa el trabajo en cuanto a la manifestacion de enfermedades. El estudio incluye
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19 factores de riesgo ocupacionales, entre los que se mencionan largas jornadas
laborales, exposicion a la contaminacion por sustancias, riesgos ergonémicos y ruido.
En lo que respecta a las extensas jornadas de trabajo, se encontrd que causé la muerte de
750.000 trabajadores, mientras que por contaminacion y exposicion a sustancia en el
area de trabajo perdieron la vida 450.000 colaboradores (Organizacion Mundial de la
Salud, 2021).

Segun el mencionado informe, las patologias y traumatismos relacionados con
las actividades laborales, causaron la muerte de 1,9 millones de personas durante el
2016. La morbilidad y mortalidad asociada a la accidentabilidad laboral, sobrecargan
los sistemas de salud, representan un gasto a la salud publica, impactan de forma
negativa la productividad, causando graves consecuencias en el ingreso de muchos
hogares (Organizacion Mundial de la Salud, 2021).

Por otro lado, se tiene que el trabajo conjunto entre la OMS y la OIT permitio
evidenciar que la mortalidad relacionada al trabajo se redujo en un 14% entre los afios
2000 y 2016. Estos resultados positivos se asocian a las mejoras implementadas en
materia de salud y seguridad en el trabajo. No obstante, en los Gltimos afios se
incrementa el riesgo de mortalidad por enfermedades cardiacas y accidentes
cerebrovasculares, siendo una de las causas principales las jornadas laborales extensas
de forma frecuente, encontrdndose un incremento en la tendencia cada vez mayor en los
altimos afios (Organizacion Mundial de la Salud, 2021).

En lo que respecta a la region de las Américas, las estadisticas indican que
aproximadamente ocurren 11, 1 accidentes mortales por cada 100.000 trabajadores en el
contexto industrial, mientras en las actividades relacionadas con la agricultura se
registra 10,7 muertes y para el sector de los servicios las cifras corresponden a 6,9. Se

tiene actividades mineras, de agricultura y forestacion como las consideradas mas
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peligrosas por el numero de accidentes asociados a dichas actividades (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2021).

La actividad laboral tiene muchas aristas, es un fendmeno complejo, realmente
se conoce sélo una parte de las percepciones de los trabajadores sobre su trabajo, su
empresa, las condiciones y los riesgos que representa cumplir con sus obligaciones ante
el empleador (Neffa, 2016). Es por ello pertinente estudiar estos riesgos en profundidad,
contextualizados en un espacio determinado y enmarcado dentro de las caracteristicas
de determinada actividad laboral, por lo que a continuacion se exponen aspectos
tedricos y conceptuales sobre la variable riesgo psicosocial.

2.2 Riesgo psicosocial

2.2.1 Definicion

La OIT (2013) considera que todos los elementos relacionados con clima
organizacional, las relaciones entre trabajadores, la gestion y el tipo de lider, las
condiciones en las cuales se lleva a cabo la actividad laboral y el tipo de organizacion;
pueden convertirse en un factor de riesgo o protector ante el desarrollo de enfermedades
0 accidentabilidad. También, deben tenerse en cuenta caracteristicas personales del
colaborador.

Por otro lado, se tiene que los riesgos psicosociales estan relacionados con las
deficiencias en cuanto a la gestion, estructura de la organizacion, problemas de
interaccidn, falta de apoyo. Se entiende que los factores de riesgo psicosocial y riesgos
psicosociales, no significan lo mismo, ya que los primeros son las causas y los segundos
las consecuencias, es decir, los primeros son el origen de una enfermedad y los
segundos son los dafios o la enfermedad en si misma (Seguel et al., 2017).

Especificamente, el riesgo psicosocial hace referencia a las interacciones entre el

trabajo, el contexto que le rodea, la satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo, asi
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como las condiciones de la organizacién. Esto, por una parte, por la otra se tienen las
competencias y habilidades de cada colaborador, sus necesidades, su culturay su
situacion personal fuera del trabajo; siendo todos estos aspectos relevantes porque van a

intervenir en la salud y rendimiento del trabajador (Cardenas, 2019).

El riesgo psicosocial representa la probabilidad de que cualquier trabajador vea
afectada su salud, por lo general, como consecuencia de las actividades laborales y las
condiciones no dptimas para llevarlas cabo. No solo se trata de los aspectos
estructurales, también influye el ambiente de trabajo, las relaciones sociales, el clima
organizacional, los estilos de liderazgo (Ticona & Del Aguila, 2019).

2.3 Factores de riesgo psicosocial

Cuando se habla de factores de riesgos psicosociales se hace referencia a las
situaciones y aspectos del contexto laboral que represente un riesgo para la salud de los
colaboradores, afectando su bienestar. Es decir, se trata del peligro asociado al ambiente
laboral, cuyas consecuencias pueden presentarse a corto, mediano o largo plazo,
causando un dafio a nivel psicoldgico y fisico (Villacreses & Avila, 2020).

La evaluacion de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo resulta
compleja, tomando en cuenta que estos surgen en funcion de la percepcion del individuo
y sus experiencias, en su mayoria corresponden a aspectos subjetivos y estos son
diversos, varian de una actividad laboral a otra, también interviene la estructura
organizacional o el tipo de empresa, aunado a las caracteristica personales de cada
empleado y los factores sociodemogréaficos que también influyen (Capa et al., 2018).

Los factores psicosociales representan riesgo potencial para la salud y bienestar
de los trabajadores durante la realizacion de sus actividades laborales como fuera de
esta. Por lo general, tanto el trabajador como la organizacion perciben el dafio causado

ante la exposicion a los riesgos mencionados, porque generalmente el desempefio del
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trabajador se ve afectado y por ende la productividad de la empresa decrece (Cardenas,
2019).

2.4 Accidentabilidad laboral como factor de riesgo

Los accidentes laborales corresponden a uno de los principales problemas de la
poblacion trabajadora y para las organizaciones, representando un alto costo para las
mismas, esta situacion interfiere en el desempefio del trabajador, afectando su potencial,
en muchos casos los accidentes segun su gravedad pueden impactar no solo al
trabajador y la empresa, también el sistema de salud en casos de incapacidad y la
familia, siendo este Gltimo impactado en diversas areas, como la econémica y la
dinamica familiar. Cabe destacar que muchos de los accidentes laborales requieren de
una indemnizacion, que resulta un alto costo para las empresas, que pierden recurso
humano capacitado (Pérez et al., 2019).

La teoria relativa a la accidentalidad laboral plantea que un accidente laboral es
el resultado de la influencia de diversos factores y multiples causas, en donde
intervienen aspectos técnicos, organizacionales y humanos. Un accidente de trabajo es
descrito como todo siniestro que acontece de manera inesperada durante la realizacion
de tareas laborales, causando una lesion organica, alteracion funcional, causando
incapacidad (Capa et al., 2018).

2.5 Dimensiones del riesgo psicosocial

2.5.1 Exigencias psicoldgicas

Esta dimension hace referencia a la relacion entre la cantidad de trabajo y el
tiempo disponible para llevar a cabo la tarea asignada. Por lo general, cuando es mayor
el nimero de tareas a realizar con el tiempo asignado. Con frecuencia, se evidencia
cuando hay escasez de personal, no se han calculado bien los tiempos (Montoya &

Boyero, 2016).
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2.5.2 Trabajo activo y desarrollo de habilidades

El trabajo puede representar para muchas personas un progreso en muchos aspectos, por
un lado, se tiene la experiencia profesional y la adquisicion de habilidades en
determinada tarea, también se tiene los logros y ascensos que implica status y avances a
nivel laboral. Hace referencia al objetivo de aumentar y mejorar las capacidades de los
trabajadores en funcién de las necesidades del cargo. Segun Montoya y Boyero (2016),
este tipo de modelos aportan diversos beneficios a las organizaciones y a los
trabajadores quienes tienen la oportunidad de capacitarse y potenciar sus conocimientos
y habilidades; mientras garantiza a la empresa continuidad, a través de un recurso
humano especializado y entrenado para puestos claves (Ruiz et al., 2018).

2.5.3 Apoyo social en la empresa

La presente dimensidn esta relacionada con el apoyo recibido o la percepcion de
los trabajadores en cuanto a la ayuda que recibe por parte de sus lideres y comparieros, a
este se le denomina como apoyo social instrumental. Mientras, que el nivel de
integracion social y emocional entre comparfieros y supervisores se le conoce como
apoyo socio emocional, que hacer referencia a colaboracion entre directivos y
subordinados (Orgambidez & Borrego, 2020)

2.5.4 Compensaciones

Los sistemas de recompensas de las organizaciones deben seguir ciertos
principios fundamentales, Manjarrez, Boza y Mendoza (2020), indican que los
principios son: uniformidad y coherencia, no debe de existir grandes diferencias entre
un mismo grupo o categorias; individualizacion, basada en la retribucion por resultados
y comportamientos de individuos; politica perdurable, la cual debe persistir en el

tiempo, a excepcion de que exista un cambio en la coyuntura o mercado.
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Por otro lado, se tiene la competitividad externa, conocer el sistema de
recompensas del mercado, buscando generar un sistema gue sea atractivo y permita
retener al personal considerado talento; equidad interna, relacion proporcional entre la
remuneracion y el desempefio del trabajador; entendible, que sea de facil comprension
para todos los trabajadores, evitando malos entendidos que generen desconfianza;
participacion de los trabajadores en la politica retributiva, dado que sera aceptada mas
facilmente al estar los trabajadores implicados en el disefio; e informacion, comunicar
los niveles salariales y los requisitos para alcanzarlos (Manjarrez et al., 2020).

2.5.5 Doble presencia

La doble presencia es considerada como un factor de riesgo relevante en el
estudio de poblaciones femeninas, quienes por lo general se les presenta un conflicto
entre el trabajo — familia, aunque esto también puede evidenciarse en los hombres pero
en menor intensidad, esto segun la sobrecarga de trabajo a nivel laboral y las multiples
responsabilidades en el rol que ejerce dentro de la familia (Ferndndez & Solari, 2017).

Por otro lado, la doble presencia también puede conllevar a consecuencias
psicoldgicas caracterizadas por ansiedad, estrés, depresion y afecciones fisicas a nivel
osteomuscular. De manera similar, pueden generarse alteraciones a nivel social por el
ritmo acelerado de trabajo, que genera fatiga fisica y mental, originando hostilidad,
afectando el desempefio laboral, las relaciones en el trabajo se dificultan, que a su vez
impacta la dindmica familiar (Ruiz et al., 2018).

Expuestas las consideraciones sobre el riesgo psicosocial, resulta ahora
necesario ampliar la informacidn sobre el apoyo organizacional percibido, siendo una de
las variables evaluadas en este estudio, por tal razén es importante exponer los

referentes tedricos que sustentan esta variable para aportar mayor validez cientifica.
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2.6 Apoyo organizacional percibido

2.6.1 Definicion

Cuando se habla del apoyo organizacional percibido (AOP), se hace referencia a
la interpretacion que realiza un colaborador en funcion al trato, beneficio y
oportunidades dentro de la organizacion (Orgambidez & Borrego, 2020). Este
constructo depende de dos componentes, en primer lugar, se tiene la valoracion que la
organizacion hace en cuanto a los esfuerzos y contribuciones de sus empleados y, en
segundo lugar, se toman en cuenta las politicas y/o iniciativas que evidencian interés y
preocupacién por los colaboradores (Raul & Larrea, 2018). En este sentido, el AOP se
basa en la reciprocidad, es decir, los trabajadores basan su esfuerzo en el
reconocimiento que la organizacion realice a su esfuerzo, en lo que se incluye el apoyo
que la empresa le proporcione (Flores & Gomez, 2018).

Por otro lado, se tiene que cuando el colaborador percibe que la organizacion le
genera beneficios, en este surge un sentimiento de compromiso hacia la organizacién y
se siente en la obligacion de ser reciproco con lo que esta recibiendo, respondiendo con
fidelidad, altos niveles de desempefio y compromiso con los objetivos de la
organizacioén (Flores & Gémez, 2018).

La percepcién de apoyo organizacional surge en funcion de las acciones y
decisiones que se toman desde los diferentes organismos que conforman una empresa,
como la direccion, supervisores, mandos intermedios, jefe inmediato, grupo de
compafieros, este tipo de acciones dan una idea a los colaboradores del interés de
mantenerlos motivados, que tan aceptados y valorados son como parte de la empresa 'y
ademas se esfuerzan por mantener su bienestar (Medina, 2019).

Por otro lado, este constructo también se ve influenciado por aspectos como el

apoyo al desempefio, el enriquecimiento del trabajo y las condiciones laborales. La
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percepcidn de apoyo, representa un vinculo entre la organizacion y los colaboradores y
de esto depende el desempefio laboral y el nivel de compromiso hacia la organizacién
(Medina, 2019).

Autores como Salazar (2018), han evidenciado que los colaboradores que se
sienten apoyados por su organizacidn incrementan las actitudes positivas como mejorar
su rendimiento, aumentan su compromiso con la organizacion y los objetivos
establecidos, incrementa la fidelidad y compromiso del trabajador, por tal razén se
mejora el clima organizacional, y la eficacia de la empresa.

2.7 Factores que intervienen en la percepcion de apoyo organizacional

Es importante mencionar, que el AOP se construye segun el trato recibido, las
acciones y decisiones tomadas por los lideres que resulten de ventaja en el ejercicio de
las tareas y ademas representen un beneficio para su desarrollo profesional y personal
(Flores & Gomez, 2018). Cabe destacar que el papel del departamento de recursos
humanos resulta fundamental en la percepcion del AOP. De igual manera, la actitud de
los supervisores y directivos se convierte en insignia de la organizacion (Lopez et
al., 2018).

Por otro lado, se tiene que el reconocimiento que los trabajadores reciben por
parte de la organizacién por la realizacién de sus tareas, pueden ser tangibles o
intangibles, ambas por lo general resultan efectivas, generando una especie de
obligacion por el reconocimiento a su colaboracion, especificamente, cuando son
llevadas a cabo este tipo de acciones, el trabajador buscara la forma de retribuir y esto
sera una ventaja para la produccion y/o servicio prestado por la empresa (Salazar,
2018).

También, se tiene los incentivos monetarios como uno de los factores que

influyen en la percepcion de apoyo organizacional, el comportamiento de las personas



36

en la organizacion esta relacionado con el tipo de recompensas y apoyo que se les da. El
comportamiento de las personas dentro de la organizacién va a depender en gran
medida del reconocimiento que se le haga por su desempefio, siendo las recompensas
econdmicas una de las que genera mayor satisfaccion, evidenciandose mayor
percepcidn de apoyo de la organizacion cuando el esfuerzo realizado es valorado
(Salazar, 2018).

Adicionalmente, las condiciones de trabajo resultan un factor relevante en la
percepcidn del apoyo organizacional, cuando las tareas laborales se llevan a cabo bajo
un ambiente agradable y un contexto seguro, impacta en la percepcion del apoyo
organizacional, cuando esto sucede el colaborador siente que cuenta con la organizacién
y (ue esta se preocupa por su bienestar (Torahiko et al., 2019).

2.8 Influencia del apoyo organizacional percibido

El apoyo organizacional percibido puede impactar de manera directa el lograr o
no los objetivos organizacionales, es decir, se requiere de reciprocidad para que los
trabajadores se comprometan con las metas establecidas por la empresa, llegando a
desempenar roles que no forman parte de las responsabilidades y deberes el trabajador,
pero coadyuvan al desarrollo de la organizacion, caso contrario, si concibe que no es
apoyado por la organizacion no realizara mayor esfuerzo por tener un desempefio
Optimo en donde la empresa se vea beneficiada (Lopez et al., 2018).

Resulta importante mencionar, que el apoyo organizacional impacta sobre la
identidad de los trabajadores respecto a la organizacion (Arteaga et al., 2021). Mientras
mejor se sienta el trabajador con la empresa para la cual presta servicios, mayor sera su
lealtad hacia el cumplimiento de las normas y por ende esto tendra un efecto en el
funcionamiento y rendimiento organizacional (Salazar, 2018). Autores como Torahiko

et al. (2019), sefialan, que el bienestar de los empleados sera proporcional a los niveles
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de apoyo organizacional percibido, al ser reconocido el esfuerzo del trabajador se
genera una carga emocional y normativa que se transforma en una especie de
agradecimiento y obligacion hacia la empresa que los lleva a compensar y por lo general
es a través de un buen desempefio y compromiso.

2.9Dimensiones del apoyo organizacional

2.9.1 Apoyo por parte de los supervisores

El apoyo se puede definir como la asistencia afectiva, instrumental o de otro
tipo, derivada de un sistema social especifico en el que las necesidades sociales basicas
como pertenencia, apego, identidad, seguridad y aceptacion se satisfacen a través de
interacciones con los demas; esta estructura multidimensional tiene una perspectiva
estructural y una perspectiva funcional. Desde una perspectiva estructural, se enfatiza el
concepto de red social, que corresponde a las relaciones que una persona tiene y
considera importantes. Desde este punto de vista funcional, se hace referencia al papel
que desemperia esa red, los apoyos que proporciona y sus efectos en el bienestar del
sujeto (Lombardo & Soliverez, 2019).

Para los trabajadores percibir que son apoyados por sus lideres, que su
desempefio es valorado, genera una opinién positiva de la organizacion, ain y cuando
esta no le brinde un apoyo directo, en tal razon los cargos directivos, supervision juegan
un rol fundamental en el AOP (Medina, 2019).

2.9.2 Recompensas organizacionales

Cuando se habla de recompensas organizacionales se hace referencia a como los
trabajadores se sienten valorados por medio de incentivos, los cuales son utilizados para
reconocer el desempefio del trabajador y también para hacerle sentir parte importante en
la organizacién. Las recompensas pueden ser monetarias como bonos, tarjetas de

consumo, vales de regalo, de igual manera se tienen las recompensas no econémicas,
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como por ejemplo permisos de capacitacion, la reduccion de horas de trabajo o las
cartas de felicitacion, que ademas de motivar a los trabajadores resultan un beneficio
(Medina, 2019).

2.9.3 Imparcialidad o igualdad de la distribucidn de recursos

La igualdad, equidad u objetividad en el comportamiento organizacional afecta
si los compafieros de trabajo evalUan el apoyo organizacional de manera positiva o
negativa, es decir, los empleados toman en cuanta si son tratados y evaluados de
acuerdo con los mismos estandares que sus colegas., si observan que no es justo puede
impactar de manera negativa en el AOP. En este sentido, resulta positivo brindar la
oportunidad de participacién y dar espacio para escuchar opiniones de los trabajadores
como parte de la organizacion, ademas debe existir una misma normativa para todos, y
que perciban igualdad de oportunidades de crecimiento (Raul & Larrea, 2018).

2.9.4 Condiciones de trabajo

Resulta fundamental para un trabajador que se le brinde un contexto 6ptimo para
que la persona pueda llevar a cabo sus tareas, para ello es recomendable un lugar amplio
en funcion de las actividades a realizar y el nimero de personas del cual este
compuesto, el equipo de trabajo y las maquinarias a utilizar, las cuales también deben
ser las adecuadas, actualizadas y seguras (Luengo & Sanhueza, 2016).

En este apartado, también es importante mencionar las normas y politicas que
establece la organizacion, las cuales deben ser aceptadas por el trabajador y debe
sentirlas partes de €l, para que no impliquen un impedimento al tener que cumplir con
algo que no se ajusta a sus principios, de alli la importancia de que el trabajador se
adapte a la cultura organizacional y se comprometa con su empresa (Granero et

al., 2018).
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2.9.5 Satisfaccion de las necesidades socio afectivas

Se hace referencia al componente afectivo, el cual se relaciona con el vinculo
emocional que el colaborador establece hacia la organizacion, lo que también incluye la
identificacién y sentido de pertenencia hacia la empresa, es decir, que el colaborador
tenga el deseo de seguir formando parte de la organizacidn para trabajar en pro de su
desarrollo, sintiendo este como un beneficio para si mismo (Flores & Gomez, 2018).

A continuacion, se exponen conceptualizaciones, referentes tedricos y
dimensiones que conforman la satisfaccion laboral, siendo necesario para alcanzar el
objetivo planteado, de describir este constructo de forma detallada para facilitar su
comprension y ademas servird para la contratacion de los datos.

2.10 Satisfaccion laboral

2.10.1 Definicién

La satisfaccion laboral puede ser considerada como parte de un proceso
adaptativo que regula la conducta, e interviene en las respuestas del individuo a nivel
laboral, por otra parte, influye también en la determinacion, en el desempefio del
trabajador. Por ende, el estudio de esta variable, representa una fuente de informacion
atil acerca de las relaciones que se establecen entre el individuo y la organizacion para
la cual trabaja (Pujol & Dabos, 2018).

Al respecto, Marin y Placencia (2017) plantean que la satisfaccion en el trabajo
corresponde a la actitud positiva en cuanto a las actividades laborales y todos los
aspectos que esta implica, en este sentido un colaborador con altos niveles en esta
variable mantiene actitudes positivas hacia el trabajo. En sintesis, esta definicion hace
énfasis en los procesos de activacion y de modulacion de esta. Asi, la satisfaccion
laboral puede incrementarse o disminuir o simplemente mantenerse, dependiendo de los

objetivos de la persona y de las oportunidades que brinda la organizacion.
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De hecho, implica el grado en el que las expectativas del trabajador adquieren
coherencia con los objetivos de la organizacién, las remuneraciones e incentivos. Los
objetivos individuales de cada empleado cobran importancia desde el momento en que
facilitan una mejor adaptacion al contexto y favorecen un mejor desempefio laboral y
por ende un mejor funcionamiento de la organizacion al cumplirse los objetivos
planteados (Marin & Placencia , 2017).

Es importante destacar que cada trabajador tiene percepciones y expectativas
distintas sobre su ambiente de trabajo, que van a influir en su actuar y por ende de esto
va a depender su desempefio laboral, estas ademas, se pueden transmitir a otras personas
de la organizacion, influyendo indirectamente de manera negativa o positiva en el clima
organizacional (Chiang et al., 2018).

2.11 Efectos de la satisfaccion laboral

Es importante enfatizar que la satisfaccion laboral puede tener diferentes
consecuencias en las personas, que pueden afectar a su familia y su propia actitud hacia
la vida, la buena salud y la duracion de la vida. Pero similar a la organizacion y
considerando que tiene un relacion causal en ausencia y rotacion. En ciertas
circunstancias, afectara el comportamiento de otros frente a la organizacion, debido que
influye el entorno laboral de una u otra manera (Pujol & Dabos, 2018).

Sin embargo, las principales consecuencias de la satisfaccion laboral desde el
punto de vista organizacional son el retraso, la resistencia al cambio, la falta de
creatividad, el abandono, la accidentabilidad, la baja productividad, la dificultad para
trabajar en grupo (Torres , 2018; Huarcayo, 2021). De manera relacionada, existen
diferencias individuales que afectan el nivel de satisfaccion de los empleados, dos de los
determinantes individuales mas importantes son los afios de carrera profesional y las

expectativas laborales (Cernas et al., 2018).
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En resumen, la satisfaccion laboral influye en varios aspectos de la organizacion,
en el ambiente gque se vive cotidianamente; es decir, en el ambiente de trabajo y es
relativo a las expectativas y metas del personal que la integran, asi como al efecto de
estas variables en el logro de los objetivos por parte del personal. Cabe agregar que el
logro de altos niveles de satisfaccion en los empleados permite a la empresa ser mas
competitiva, asi como es un factor para obtener altos indices de desempefio y
consecuentemente de productividad, asi como evitar la desercién de talento humano a
otras empresas (Madero, 2020).

Referente a esto Madero (2020) sefiala que la satisfaccion individual induce a un
mayor o menor sentido de compromiso, que a su vez influye en el esfuerzo y en el
rendimiento futuro, creando un ciclo donde intervienen las variables desempefio-
satisfaccion-esfuerzo. Se considera, que a mayor rendimiento se incrementan los niveles
de satisfaccion laboral. Si el sujeto cree que estas recompensas son justas, sentira una
mayor satisfaccion al saber que se esta reconociendo el esfuerzo realizado, y esto es
proporcional al emperio realizado para obtener los mejores resultados.

De todo ello podemos inferir las interrelaciones que deben existir entre la
estructura organizativa y las personas que la componen, siguiendo un equilibrio afectivo
y efectivo y aunando esfuerzos hacia la consecucion de un objetivo comin. Seguir un
proceso coherente que permita ir mas alla de cumplir con la mision de la organizacion
(Madero, 2020).

2.12 Factores que influyen en la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral segun Madero (2020), va a depender de la interrelacion
entre los objetivos personales de cada trabajador y los objetivos de la organizacion.
Ademas, esta estrechamente relacionado con el nivel de motivacion de los empleados e

indica especificamente las propiedades motivacionales del entorno organizacional, es
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decir, los aspectos de la organizacion que influyen en el tipo y nivel de motivacion.

Entre estos factores se pueden destacar los siguientes:

Satisfaccion y el empleo actual: esto hace referencia a las oportunidades que
tiene el trabajador para demostrar su potencial, competencias y habilidades,
en funcién de esto poder destacarse por lo que puede hacer, siempre y
cuando se le otorgue libertad y autonomia. Si bien es cierto, que las personas
ameritan ciertas exigencias en sus puestos de trabajos para sentirse
satisfechos, también es fundamental que las exigencias estén acorde a sus
capacidades para que puedan lograrlas y no se sientan frustrados, lo que
puede afectar su satisfaccion (Madero, 2020).

Satisfaccion y salario: la clave en el enlace del salario con la satisfaccion no
es la cantidad absoluta que se recibe, sino la percepcion de justicia. Es decir,
que el empleado recibe un salario justo, que sea proporcional a las
exigencias del mismo. Cabe destacar que cuando existe un equilibrio entre el
salario percibido y las demandas del puesto de trabajo se ve favorecida la
satisfaccion (Madero, 2020).

Satisfaccion y oportunidades de ascenso: Asimismo, los empleados buscan
que las empresas le ofrezcan oportunidades justas de promocion. Los
ascensos se relacionan al crecimiento personal, que se le otorgue
responsabilidad, otorga un mayor estatus social.

Satisfaccion y supervision: los lideres tienen una gran influencia en el equipo
de trabajo y en la satisfaccion individual de cada colaborador, por lo tanto, es
de gran importancia que los gerentes reconozcan a sus empleados cuando

estan haciendo bien su trabajo, pero esto requiere de un reconocimiento
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tangible, que ofrezca algun valor, como un bono un aumento de salario,
algun tipo de incentivo con premios (Madero, 2020).

- Satisfaccion y comparfierismo laboral: el hombre como una necesidad béasica
requiere socializar, y es el trabajo uno de los contextos que brinda esta
oportunidad. Par ello, se requiere de armonia, un ambiente agradable, donde
exista cohesion grupal, apoyo mutuo entre trabajadores y con los
supervisores. Cabe destacar que este es un factor bastante importante para el
cumplimiento de los objetivos tomado en cuenta que de la calidad de las
relaciones entre los trabajadores va a depender la efectividad del trabajo en
equipo (Madero, 2020).

2.13Dimensiones de la satisfaccion laboral

2.13.1 Satisfaccién con la supervision

Esta dimensidn incluye dos aspectos relacionados al control sobre el trabajo, uno
que es ejercido por los trabajadores a través de la participacion, en diferentes areas de
funcionamiento, y otro que es ejecutado por la empresa impactando a los colaboradores
mediante la supervision de sus tareas, es decir, se relaciona con la percepcion de
liderazgo, evaluando en funcién de las justicia, equidad, apoyo, oportunidad de
participacion, trato respetuoso, esto también se toma en cuenta el estilo de liderazgo
(Pujol & Dabos, 2018).

Para esta dimension se evaltan los indicadores supervision, actitud del personal,
incentivo para el crecimiento profesional, clima participativo en la toma de decisiones,
relativo a la manera de evaluar la tarea que tienen los supervisores. También, influye la
cercania a este, la apertura a sugerencias, comunicacion, apoyo y orientacion para

realizar una tarea (Pujol & Dabos, 2018).
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2.13.2 Satisfaccion con el ambiente fisico

Esta dimensidn conceptualiza dos elementos importantes, uno se refiere al
ambiente de trabajo y la percepcion que el trabajador manifiesta sobre el medio fisico
para su trabajo. Esté relacionado con el tiempo de trabajo, las caracteristicas de la obra,
sus instalaciones y materiales. Es importante enfatizar la relevancia de mantener un
ambiente de trabajo limpio, ordenado y seguro para los empleados para que la gerencia
no exprese interés en lograr mayores ganancias a expensas de socavar las condiciones
de trabajo de los empleados (Moreno et al., 2020).

Por su parte, los indicadores a tomar en cuenta en esta dimensién estan
relacionados al contexto en donde se llevan a cabo las actividades laborales, en donde se
toma en cuenta la higiene, la organizacion, los recursos de proteccion que garanticen la
seguridad, asi como el clima que sea fresco y esto no repercuta en el desempefio y

también, la iluminacion adecuada para sus tareas (Pujol & Dabos, 2018).
2.13.3 Satisfaccion con las prestaciones

Correspondiente a la distribucion de los ingresos, en los cuales se respete la
equidad y justicia, que este sea proporcional a los esfuerzos realizados, ademas, que
sean respetados los parametros legales, en donde se establecen los salarios como un
tabulador segln las jornadas de trabajos cumplidas. Esto también implica, vacaciones,
seguros medicos y pensiones, por otro lado, esto se le relaciona al estatus que ofrece un
ingreso. En resumidas cuentas, se trata de todo lo relacionado al factor econémico que
genera el trabajo, siendo la fuente principal el salario, la puntualidad en su pago, las
remuneraciones recibidas como recompensas y las oportunidades de ascensos (Pujol &

Dabos, 2018).
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2.13.4 Satisfaccion intrinseca

Los factores intrinsecos son aquellos relacionados con el contenido, tareas y
deberes correspondientes al cargo. Se considera un factor motivacional que genera
satisfaccion, es importante destacar que ante la ausencia de este factor no se genera
insatisfaccion. Estos factores son los que mueven al trabajador hacia actitudes positivas
y a sentir satisfaccion (Pujol & Dabos, 2018).

Entre los indicadores internos que se incluiran en estos estudios se encuentran el
logro, las caracteristicas de la tarea, la autonomia, la importancia del conocimiento, las
habilidades, la retroalimentacion y el reconocimiento que se relacionan con la
satisfaccion que da el trabajo en si mismo, ofrecio posibilidades (Madero, 2020).

2.13.5 Satisfaccién con la participacion

Esta dimensidn hace referencia a la oportunidad que tienen los trabajadores de
decir en cuanto a la realizacion de las tareas laborales, que sean tomadas en cuenta sus
sugerencias y se les permita opinar. También, esta relacionada con la autonomia de
decidir sobre aspectos relativos al trabajo, en resumidas cuentas, se trata de la
posibilidad del colaborador a participar y sentirse parte de la organizacion como pieza
clave, mientras mas se les permita participar, mas satisfechos se encontraran y

dispuestos a aportar (Madero, 2020).
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Capitulo 111
Marco metodoldgico
3.1 Enfoque

En lo que respecta al enfoque, este estudio se basa en el enfoque cuantitativo,
descrito por Cienfuegos (2016), como un método caracterizado por la recoleccion de
datos por medio de herramientas que permiten obtener y analizar datos de forma
numérica a través de la estadistica, es decir se recoge informacion de manera objetiva,
de datos cuantificables.

Con base al propdsito de este estudio, este enfoque permite alcanzar cada uno de
los objetivos planteados, orientados a cuantificar las variables en niveles, identificar
factores y determinar si existe o0 no correlacién y si esta es positiva o negativa, ademas
de determinar si la relacion es estadisticamente significativa.

3.2 Disefio

En cuanto al disefio es no experimental, al respecto Hernandez et al. (2014),
manifiestan que en este tipo de investigaciones se caracterizan por estudiar la realidad
tal cual estd en su ambiente natural, es decir, el investigador no se enfoca en influir
sobre esta, su interés se direcciona a evaluar su comportamiento y en como interviene
en el fendmeno de estudio desde la realidad.

Para efecto de este estudio, el interés de investigacion estuvo centrado en
determinar si existe correlacion entre las variables apoyo organizacional, satisfaccién
laboral y riesgo psicosocial, utilizando como contexto un grupo de funcionarios

policiales, sin intervencion alguna.
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3.3 Tipo de investigacion

Respecto al tipo de investigacion, se esta frente a un estudio descriptivo,
tomando en cuenta que el fendmeno no sera abordado en su totalidad, permitiendo
evaluar la variable con mayor exactitud y desde su desglose para una mejor
comprension. Al respecto, Hernandez et al. (2014), sefialan que este tipo de disefio es
ideal cuando se pretende obtener informacidn relacionada con rasgos especificos de la
poblacion en estudio, con ello describir particularidades y diferenciadores.

Este estudio corresponde a un disefio transversal, por lo que se realizé la
recoleccion de los datos en un solo momento, es decir no se buscé evaluar cambios o
hacer seguimientos, el interes estd enfocado en conocer puntualmente caracteristicas del
fendmeno estudiado en un tiempo especifico (Hernandez et al. 2014).

De igual manera, se esté frente a un estudio correlacional, de acuerdo con Arias
(2012), este tipo de investigacion permite determinar si existe una relacién entre dos o
maés variables estudiadas, de ser asi, se procede a establecer el grado de asociacion. Para
hacer esto, se debe utilizar la prueba de hipotesis y los métodos estadisticos.

Este tipo de estudio fue seleccionado, teniendo en cuenta que se puede
establecer la relacién entre varias variables por medio de la observacion e
implementando técnicas de recoleccion de datos estadisticas, sin ser necesario llevar a
cabo un control sobre las variables por medio de una intervencion. En funcion de esto,
se indagé sobre la influencia que ejerce una variable sobre la otra.

3.4 Poblacion

Al respecto Hernandez et al. (2014), sefialan sobre este aspecto, que se trata de
naumero de sujetos candidatos a ser participantes del estudio porque retinen una serie de
caracteristicas del interés para el investigador porque resultan fundamentales para dar

respuesta a los objetivos planteados. Asi es como se seleccion6 de poblacion a los
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funcionarios policiales de la ciudad de Ibarra.

Para la seleccion de la muestra, se utilizo el tipo de muestreo no probabilistico,
esta técnica establece que los sujetos seran seleccionados por caracteristicas especificas
que permita al investigador dar respuesta a las interrogantes planteadas, por tal razén no
se hace de manera aleatoria, se determinan criterios que permitan delimitar a los
participantes. Al respecto, Tamayo (2012) sefialan que este tipo de muestreo permite al
investigador limitar la muestra s6lo a casos especificos. Cabe destacar, que a nivel
nacional el Ecuador cuenta con méas de 50.000 efectivos policiales, entre oficiales,
clases y policias, catalogada como la institucion mas grande del pais.

3.5 Técnica de recoleccion de datos

Considerando que se llevd a cabo un estudio bajo el enfoque cuantitativo, fueron
seleccionados instrumentos que permitieran obtener datos cuantificables, como es el
caso de la encuesta bajo la modalidad de cuestionario, para lo que se utilizaron tres
cuestionarios, que permitieron medir cada una de las variables seleccionadas
(Hernandez et al., 2014).

Para identificar los riesgos psicosociales en el trabajo se utilizé el cuestionario
SUSESO/ISTAS21desarrollado por la Superintendencia de Seguridad Social de chile
conformado por 20 items, distribuidos en 5 dimensiones: exigencias psicoldgicas,
Trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en la empresa, compensaciones
y doble presencia dirigido a personas entre los 18 y 68 afios, puede ser aplicado de
forma individual o colectiva. Se plantea una escala de respuesta en formato tipo Likert
(siempre, la mayoria de las veces, algunas veces, s6lo unas pocas veces, nunca). Este
instrumento ha sido utilizado ampliamente por diversos investigadores, contando con
los parametros de confiabilidad y validez necesarios para su aplicacion, la confiabilidad

por consistencia interna con el coeficiente de Alpha de Cronbach, es de 0,661 (Camones
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etal., 2018 ; Yactayo, 2020).

En cuanto a la validez de constructo y el analisis factorial obtuvo la medida
KMO de 0,591y la Prueba de esfericidad de Bartlett con significancia de 0,00; ambos
resultados indican que la prueba es apta para el andlisis factorial. (Camones et
al., 2018 ; Yactayo , 2020). Para la correccion del instrumento, se expone en la tabla 1
los barremos que permitieron hacer el calculo segun la dimension y determinar el
resultado general.
Tabla1

Baremos de correccion del cuestionario SUSESO/ISTAS21

Nivel de Nivel de Nivel de

Dimension riesgo bajo riesgo medio riesgo alto
Exigencias 0-8 9-11 12-20
psicoldgicas
Trabajo activo vy 0-5 6-8 9-20
desarrollo de
habilidades
Apoyo social en la 0-3 4-6 7-20
empresa
Compensaciones 0-2 3-5 6-12
Doble presencia 0-1 2-3 4-8

En lo que respecta a la percepcion de apoyo organizacional, esta fue evaluada
por la escala desarrollada por Eisenberger y Rojas (2007), cuyo objetivo esté orientado a
medir las percepciones que los empleados poseen acerca del apoyo brindado por parte
de la empresa en la que laboran. Este instrumento establece una escala de respuesta en
formato tipo Likert de 7 niveles, donde 1 significa “Muy en desacuerdo” y 7 “Muy de

acuerdo”.
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La prueba tiene un coeficiente de confiabilidad de alfa de Cronbach de 0.93, lo
que demuestra que la prueba presenta confiabilidad y validez. Para su correccion e
interpretacion, se establece que se deben sumar todos los items, a excepcion de aquellos
formulados de manera negativa, en este caso deben invertirse. Los baremos de
correccion que indican que de 0 a 25 se califica como bajo, 25 a 50 es medio, 51 a 75
alto y muy alto para la puntuacion de 76 a 100 (Ellenberg & Rojas, 2007).

Para la variable satisfaccidn, se utiliz6 el Cuestionario S20/23 de Melia y Peiro
(1998), conformada por 23 items distribuidos en 5 dimensiones correspondientes al
nivel de satisfaccion que presentan los trabajadores en cuanto al liderazgo, el lugar de
trabajo, es decir el &rea fisica como tal, los beneficios monetarios que le aporta la
organizacién, motivacion intrinseca y la oportunidad de participar y sentirse parte de la
empresa. Por otro lado, el instrumento tiene un alfa de Cronbach de 0.92 y los factores
oscilan entre 0.76 y 0.89, a su vez presenta validez de contenido y validez aparente.

Debe sefialarse que la aplicacion del instrumento se llevo a cabo de forma
virtual, utilizando para ello la plataforma Google Forms. Esta es una aplicacion
disefiada para la creacion de instrumentos de evaluacién, que adema permite su difusion
para recolectar la informacion de manera sencilla, almacenando los datos de manera
organizada a través de una plantilla de Excel, la cual puede ser consultada facilmente.
Ademas, permitié tener un mayor alcance a los sujetos en estudio en menor tiempo, lo
que resultd conveniente en este caso, tomando en cuenta que se estimé evaluar como
minimo 200 funcionarios policiales.

3.6 Consideraciones éticas

Para el desarrollo de la presente investigacion, se tomaron en cuenta los

principios de ética orientados al respeto, autonomia y beneficencia. Para ello en primer

lugar se llevo a cabo el proceso de consentimiento informado, a través de este
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documento se solicitd a los posibles sujetos de investigacidn autorizar su participacion
en el estudio, este paso también consistio en explicar de qué se trataba el estudio, para
que serian utilizados los datos, garantizando la confidencialidad de los mismos. Con
ello, también se cumpli6 el principio de autonomia, al brindar la plena libertad de
decidir o no ser parte de la investigacion. Debe sefialarse, que ademas de los fines
académicos se busco brindar un aporte a la poblacién en estudio y en contextos
similares, dando cumplimiento al principio ético de la beneficencia.

La evaluacion de los participantes del estudio se rige por los parametros
establecidos en la ley organica de proteccion de datos personales del Ecuador (2019),
cuyo objetivo es el de controlar el uso de datos personales, para prevenir su uso
indebido y que esto ponga en riesgo a los ciudadanos. En tal sentido, todos los datos
fueron tratados de forma andnima respetando el derecho de privacidad.

3.7 Anélisis de datos

Para el anlisis de datos fue seleccionado el Coeficiente de Correlacion por
Rangos de Spearman, con el objetivo de correlacionar las variables. Esta prueba
permitio determinar si existia o no correlacion entre las variables, para ello se siguieron
los siguientes pasos:

1. Planteamiento de la hipdtesis estadistica

2. Para la presentacion de resultados se utilizara como programa estadistico
el SPSS versién 22

3. Por ultimo, segun los resultados se acepta la hipdtesis Si p-valor es
mayor que o= 0,05 6 0,01, caso contrario esta serd rechazada.

De igual manera se utilizé un analisis multivariante (MANOVA) con la

finalidad de conocer las diferencias entre los grupos. Esta prueba corresponde a un tipo
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de estadistica deductiva, cuyo objetivo esta orientado a determinar si entre los grupos

evaluados se observan diferencias que sean lo suficientemente significativas.

3.7.1. Resultados

2.7.1.1 Analisis Univariado. Dentro de esta seccion se realiza la evaluacion
correspondiente de las distintas variables dependientes (Apoyo Organizacional,
Satisfaccion laboral y Riesgo Psicosocial) que seran evaluadas por medio de estadisticas
descriptivas, frecuencias, porcentajes, desviaciones estandar y graficos de distribucion.

A través de la tabla 2 se recolecta la informacion sociodemogréafica de los
funcionarios policiales intervinientes en la investigacién, misma que evidencia una
concentracion de hombres con el 74,22% a diferencia de las mujeres que abarcan el
25,77% del estudio.

Tabla 2. Distribucion sociodemogréfica de los funcionarios policiales

Analisis sociodemografico

Variable Dimension Frecuencia/Porcentaje
Sexo Hombre 334 (74,22%)
Mujer 116 (25,77%)
Estamento Administrativo 103 (22,88%)
Operativo 347 (77,11%)
Analista 11 (2,44%)
Atencion ciudadana 8 (1,78%)
Bodega 12 (2,67%)
Docente 11 (2,44%)

Cargo u ocupacion Guardiania 9 (2,00%)
Juridico 27 (6,00%)
Patrullaje 70 (15,56%)
Operativo 193 (42,89%)
Nacional 109 (24,22%)
Ninguno 3 (0,67%)
Leer y escribir 1 (0,22%)
Nivel de Primaria 1 (0,22%)
instruccion Bachiller 272 (60,44%)

Titulacion media
Licenciatura, Doctorado, Master

102 (22,67%)
71 (15,78%)

Trabajo sin nébmina 20 (4,44%)
Eventual 3 (0,67%)
Situacion laboral Contrato un afio 2 (0,44%)
Contrato dos afios 2 (0,44%)

Contrato tres afios

1 (0,22%)
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Contrato cinco afios 2 (0,44%)
Fijos 420 (93,33%)
Flexible y/o irregular 81 (18,00%)
Horario Jornada p_arcial 12 (2,67%)
Turnos fijos 118 (26,22%)
Turnos rotativos 239 (53,11%)
Total 450 (100,00%)

Fuente: Elaboracion propia

Se evidencia que el 77,11% de funcionarios pertenecen al estamento operativo y
el 22,88% se encuentran en la parte administrativa, de ellos existe un 42,89% que se
enfocan en acciones netamente operativas y un 24,22% que brindan apoyo a la
ciudadania en actividades mas preventivas y de interaccién policia-sociedad. Se
determina asimismo que el 60,44% de funcionarios mantienen un nivel de estudio de
bachillerato y apenas el 15,78% describe estudios superiores; sin embargo, es
controversial encontrar dentro de este segmento a funcionarios con ningun nivel de
estudio o que manifiesten solo haber cursado primaria.

Por otra parte, existe un 93,33% de funcionarios que perciben tener una
estabilidad laboral dentro de la institucion, dejando alrededor de un 7% que, si
mantienen preocupaciones al respecto de la permanencia laboral, esto principalmente en
las personas que llevan maximo cinco afios de servicio policial. EI horario que describe
la mayor parte de funcionarios es rotativo, debido al 53,11% que respondieron los
participantes, seguido por turnos fijos y horarios flexibles o irregulares.

Tabla 3. Analisis descriptivo de los funcionarios policiales

Anélisis descriptivo

Variable Minimo Maéaximo Media DeSV,IaC'On Asimetria Curtosis
Estandar
Edad 22 52 36,45 6,36 -0,28 -0,45
Horas semanales 8 160 66,31 35,28 0,30 0,11
Afios de antigiiedad 0 30 13,50 6,98 -0,52 -0,76
Meses de antigiiedad 0 11 0,21 1,17 6,14 39,96

Nota: Se analiza los principales estadisticos de tendencia central y dispersidn con el fin de hacer una
aproximacion a la evaluacion de datos.
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Se observa a partir de la tabla 3 el analisis de las variables discretas, mismas que
son evaluadas a partir de estadistica descriptiva debido a la escala que mantienen; se
determina que la edad promedio de los funcionarios se encuentra entre los 36 y 37 afios
representado en participantes con edades que van desde los 22 hasta los 52 afios, lo cual
conlleva a describir una desviacién estandar de +6,36, es decir, que existe una
concentracion de funcionarios alrededor de la media que varian entre mas seis afios y
menos seis. Se evidencia una asimetria negativa con sesgo a la izquierda y una
distribucion de curtosis negativa por lo cual se manifiesta un poco concentracion de

datos alrededor de la media.

Las siguientes escalas a evaluar son las horas semanales de trabajo en donde se
evidencia una media de 66,31 horas describiendo una desviacion estandar de +35,28 lo
cual evidencia una alta variabilidad en las horas que efectuan los funcionarios
policiales; se determina una asimetria positiva con concentracion de datos alrededor de
la media. Los afos de antigtiedad que presentan los participantes mantienen una media
de 13,50 es decir existe un promedio entre los 13 y 14 afios de antigliedad dentro de los
funcionarios que intervinieron en el estudio, su desviacion estandar de +6,98 refleja una
alta variabilidad lo que hace generar un sesgo negativo y una dispersion alta de datos

alrededor de la media.

3.7.2 Apoyo Organizacional

El cuestionario de Eisenberger y cols. (1986) permite la evaluacion de la
percepcion de los empleados referente al apoyo que se brinda dentro de una
organizacion. Para la presente investigacion se tomaron en cuenta las 36 afirmaciones
que en un principio se plantearon para evaluar la percepcién de los funcionarios acerca

del apoyo que reciben en la institucion, es asi que la escala de puntuaciones puede
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oscilar entre el valor minimo que es 36 y el valor maximo que es 216, en donde se
considera que, a mayores puntos en el instrumento, se presenta una mayor percepcion
de apoyo por parte la institucion.

Tabla 4. Estadisticos descriptivos para el Apoyo Organizacional percibido

Analisis del Apoyo Organizacional

percibido
Estadistico Indicador AOp
Minimo 36
Maximo 211
Media 127,04
Desviacion Estandar 25,53
Asimetria -0,462
Curtosis 1,473
N° de casos 450

Nota: Se emplea estadisticos de tendencia central y de dispersion para evaluar el comportamiento de los
datos.

En la tabla 4 se evidencia la distribucion de respuestas que presenta la escala
apoyo organizacional, mismo que presenta un valor minimo de 36 y un maximo de 211,
ubicandose en el rango de puntuacion del instrumento; ademas describe un valor
promedio de 127,04 notando una minima diferencia del valor promedio del constructo
(126), una desviacion estandar de 25,53 lo que conlleva a manifestar una alta

variabilidad de datos dentro de la prueba.

Se observa una distribucion con sesgo a la izquierda debido a la asimetria
negativa que presenta (-0,462); mientras que la agrupacion de los datos determina una
curva leptocdrtica, considerando una moderada concentracion de datos alrededor de la
media. En resumen, los funcionarios describen una percepcién moderada con respecto
al apoyo que entrega la institucion, y a su vez existe una tendencia de funcionarios que

emitan valores inferiores a la media.
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Figura 1. Histograma del apoyo organizacional percibido

En la figura 1 se observa la distribucion de puntuacion que se presentaen la
escala apoyo organizacional percibido, en donde es notable una concentracion de datos

en la media y un leve sesgo a la izquierda.

3.7.3 Satisfaccion Laboral

Como segundo instrumento de investigacion se evalla el Cuestionario de
satisfaccion s20/23, el mismo que esta conformado por cinco dimensiones y estos a su
vez estructurados por la sumatoria de puntaje de los items del constructo. El puntaje
total de la variable satisfaccion laboral sera analizado a través de estadisticos
descriptivos y de dispersion.

Tabla 5. Analisis de Satisfaccion laboral en funcionarios policiales

Andlisis de la Satisfaccion Laboral

Estadistico Indicador SL

Minimo 23
Maximo 161
Media 117,45
Desviacion Estandar 29,397
Asimetria -0,765
Curtosis 0,294
N° de casos 450

Nota: Se trabaja con la sumatoria en bruto de la variable
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A partir de la tabla 5 se evalUa la variable de Satisfaccion Laboral, misma que
estd considerado la sumatoria de cinco dimensiones y 23 preguntas que miden el nivel
de satisfaccidn de los funcionarios policiales, se observa que presenta valores minimos
de 23 puntos (nivel bajo de satisfaccion) y un maximo de 161 puntos, con una media de
117,45 que al evaluarlo por la escala de Likert se verifica una respuesta de “algo
satisfecho”, es decir, no se tiene una satisfaccion alta dentro de los funcionarios
policiales.

La variabilidad de 29,40 indica la amplia brecha que existe entre las respuestas
de los diferentes funcionarios, sin embargo, se enfoca un despliegue de informacion
hacia la cola negativa de la curva (as=-0,765) que sustenta niveles de satisfaccion mas
bajos que el promedio. Tras la evidencia estadistica obtenida en esta variable se puede
concluir que dentro de los funcionarios policiales e incluso se puede determinar niveles

bajos al promedio de satisfaccion laboral.

50 Medlia = 117 45
Desv. estandar = 29,357
N = 450

40

30

Frecuencia

20

Satisfaccion laboral
Figura 2. Histograma de Satisfaccion Laboral en los funcionarios policiales

A partir de la figura 2 se observa la distribucion de informacion que mantiene la

variable de satisfaccion laboral, en ella se distingue que existe una mayor proyeccion
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hacia valores negativos (niveles bajos), sin embargo, se determina que los funcionarios

policiales en promedio se sienten algo satisfechos dentro de sus instalaciones.

3.7.4 Riesgo Psicosocial

Finalmente se analiza el cuestionario de riesgo psicosocial SUSESO/ISTAS21,
mismo que esta compuesto por cinco dimensiones que abarcan 20 items distribuidos de
tal manera que se mida lo que el investigador desea. Diferentes estudios han citado al
cuestionario como adaptable para medir el nivel de riesgo que se presenta en
trabajadores de una organizacion, es por ello se genera una sumatoria de puntuaciones,
teniendo en consideracion que el cuestionario también se invierten los puntajes.

A continuacion, se detalla sus resultados:

Tabla 6

Evaluacion de la variable Riesgo Psicosocial

Analisis del Riesgo Psicosocial

Estadistico Indicador SL

Minimo 28
Maximo 77
Media 47,3578
Desviacién Estandar 7,74157
Asimetria 0,396
Curtosis 0,333
N° de casos 450

Nota: Se trabaja con la sumatoria en bruto de la variable

A partir de la tabla 6 se determina la distribucion de informacion dentro de la
variable del riesgo psicosocial, misma que presenta valores minimos de 28 puntos y
maximos de 77, con un promedio de 47,36 puntos dentro de la sumatoria en bruto que al
interpretar por la escala se puede evidenciar que los funcionarios policiales algunas
veces presentan riesgo psicosocial. Se distingue una alta variabilidad entre las
respuestas debido a su desviacion estandar de 7,74, es decir, existe una alta brecha entre
las respuestas de los funcionarios, pero se distingue una proyeccion hacia la derecha es

decir hacia valores superiores en la escala de riesgo psicosocial.
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Figura 3. Riesgo Psicosocial de los funcionarios policiales

A través de la figura 3 se evidencia el comportamiento e intervalos de respuestas
obtenidas por los funcionarios policiales, en ella se verifica una minima proyeccion o
alargamiento hacia valores superiores de la escala es decir los funcionarios la mayoria

de las veces presentan niveles altos de riesgo psicosocial.

3.7.5 Comportamiento de la informacion y Analisis de Correlacion

Dentro de esta seccidn se realiza la evaluacion de la informacién (distribucion de
datos) para generar los distintos contrastes de hipotesis en los test estadisticos a utilizar.
Es importante considerar el tamafio de la muestra utilizada (n=450) ya que esto permite
la seleccion adecuada de pruebas estadisticas con el fin de cumplir el objetivo principal
de la presente investigacion.

La evidencia de una muestra superior a 50 observaciones (n>50) otorga la
conclusién de acogerse al test de normalidad Kolmogorov-Smirnov, mismo que analiza

la distribucion consistente de los datos, estructurando la hipdtesis nula a contrastar a
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partir de un valor de significancia del 5% (Monteiro, Bastos-Filho, Cerrada, Cabrera, &
Sanchez, 2021).
Hy: Los datos se aproximan a una distribucién normal

Es asi que a través de la regla decision (si elp-valor<0,05 — Rechazo Ho), se
genera el contraste de la hipétesis de normalidad. A partir de este test estadistico
tendremos la certeza y suficiente evidencia estadistica para determinar si se trabaja con
una prueba paramétrica o no paramétrica.

Posteriormente, una vez analizado la distribucidon de la informacion se continua
con el analisis del objetivo de estudio (relacion entre las variables), en donde se
considera los resultados del test de normalidad para la correcta eleccion de la prueba de
correlacion; sin embargo, la generacion de los contrastes estadisticos permite evaluar si
se presenta una relacion significativa (positiva o negativa) y el distinto nivel que
mantiene la misma.

A continuacion, se detalla los resultados obtenidos de los contrastes estadisticos
en evaluacion:

Tabla 7. Contraste del Test de Normalidad

Test de Normalidad
Prueba Kolmogorov-Smirnov

Variables de investigacion e Grados de
Estadistico . p-valor
libertad
Apoyo Organizacional 0,059 450 0,001***
Satisfaccion Laboral 0,073 450 0,000***
Riesgo Psicosocial 0,064 450 0,000***

Nota: Se realiza el respectivo contraste bajo los distintos niveles de significancia *p<0,05, **p<0,01,
***p<0,001

En la tabla 6 se obtiene los valores para el contraste de normalidad, en donde se
puede evidenciar un p-valor - para las tres variables de investigacion — inferior al 0,05,
con ello se contrasta la hipotesis, rechazando Ho y concluyendo que los datos obtenidos

a través de los tres cuestionarios no se distribuyen normalmente.
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Con esta evidencia se concluye seleccionar una prueba no paramétrica para la
evaluacion de las relaciones dentro de las tres variables, por ende, se utiliza el
Estadistico Rho de Spearman para la evaluacion de asociaciones entre el Apoyo
Organizacional percibido, Satisfaccion Laboral y Riesgo Psicosocial en funcionarios
policiales.

Tabla 8. Contraste del Estadistico Rho de Spearman

Test de Correlacion
Rho de Spearman

Variables de ) .,
investigacion o Apoyo Satisfaccion Riesgo Psicosocial
rganizacional Laboral
Apoyo Organizacional 1,000 0,244*** 0,108*
Satisfaccion Laboral 0,244*** 1,000 0,077
Riesgo Psicosocial 0,108* 0,077 1,000

Nota: Se realiza el respectivo contraste bajo los distintos niveles de significancia *p<0,05, **p<0,01,
***p<0,001

A través de la tabla 7 se determina las relaciones que existenten dentro de los
funcionarios policiales y las variables de investigacion, se presenta que el apoyo
organizacional mantiene una relacion significativa positiva con la satisfaccion laboral en
los funcionarios policiales, es decir, al evidenciar apoyo por parte de la institucion la
satisfaccion de los funcionarios incrementa; asimismo, se determino que existe una
relacion estadisticamente significativa entre el apoyo organizacional y el riesgo
psicosocial dado a su p-valor<0,05 (0,023), la cual sustenta una asociacién débil entre

las dos variables.
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Discusion

Segun los resultados obtenidos, la edad promedio de los funcionarios se
encuentra entre los 36 y 37 afios, aunque se tiene participantes con edades comprendidas
entre los 22 afios hasta los 52. Estos datos coinciden con los expuestos por Magallanes y
Ericka (2021) cuya muestra se encontraba ubicada en un rango de 21 a 59 afios. De
igual manera, Caro y Alarcon (2021) encontraron que las edades de los funcionarios que
participaron en su estudio oscilan entre los 21 y 52 afios.

En lo que respecta a los afios de antigliedad en la institucién, los funcionarios
mantienen una media de 13,50, es decir, existe un promedio entre los 13 y 14 afios de
servicio. Estos resultados difieren de los datos aportados por Caro y Alarcén (2021) al
determinar un promedio de 8 afios de servicio, los cuales oscilan entre 1 a 25 afios de
antigtedad.

En cuanto al rea de trabajo, se tiene que la mayoria de funcionarios corresponde
al estamento operativo, lo que coincide con Ticona y Del Avila (2019) al encontrar que
la mayor parte corresponde principalmente del area de operaciones. Sin embargo, los
resultados de este estudio difieren en cuanto a la estabilidad laboral, en la cual se tiene
que un 93% percibe que posee estabilidad laboral. Cabe destacar, que en el contexto
policial no existe modalidad de contrato, solo se exige la formacion por medio de un
curso, posteriormente se incorporan como policias, luego tiene la posibilidad de obtener
grados jerarquicos segun antigiiedad y desempefio. Lo que resulta una ventaja teniendo
en cuenta que la estabilidad laboral mantiene a los trabajadores motivados y favorece el
sentimiento de pertenencia hacia la organizacion, lo cual beneficia los niveles de
satisfaccion.

A través del analisis de resultados, se encontr6 que los funcionarios presentan

una percepcion moderada sobre el apoyo organizacional percibido. Aungue, existe un
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porcentaje que manifiesta no sentirse apoyado por la institucién policial. Estos datos
coinciden con el estudio realizado por Bravo et al. (2011), quienes encontraron que los
funcionarios policiales perciben un apoyo moderado por parte de su organizacion.
Indicando que aquellos sujetos que perciben apoyo por parte de su institucion se sienten
satisfechos y manifiesten niveles mas altos de bienestar psicolégico. Es importante tener
en cuenta, que aquellos participantes que consideran no reciben apoyo organizacional lo
relacionan con la jerarquizacion que caracteriza este servicio. En donde los funcionarios
no tienen oportunidad de participacion en la toma de decisiones.

Respecto a la satisfaccion laboral, se tiene que la mayoria presentan niveles de
bajos a medios. Al respecto, Bravo y Jiménez (2011) consideran que la satisfaccion
corresponde a un componente cognitivo del bienestar. Por tal razon, esta va a influir en
la percepcion que tenga el sujeto sobre su trabajo, basandose en las emociones y estados
emocionales que se derivan de las experiencias relacionadas con el trabajo

En lo correspondiente a las dimensiones de la satisfaccion laboral, se
encontraron niveles que indican que los funcionarios se sienten entre bastante
satisfechos y algo satisfechos con la supervision. Mientras que, con el ambiente fisico o
el entorno, se evidencia que los funcionarios estan entre bastante y muy satisfechos.
Sobre las prestaciones recibidas manifiestan estar bastante satisfechos, aunque se tiene
un porcentaje significativo que sefiala estar algo satisfechos. La mayoria considera estar
muy satisfecho con el trabajo a nivel intrinseco y se sienten satisfechos con la
oportunidad de participacion en la organizacidon. Estos hallazgos difieren de los
resultados obtenidos por Magallanes y Ericka (2021) en donde la mayor parte de los
encuestados se ubica en el nivel muy satisfecho, seguido por los niveles satisfecho y

promedio.
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Por su parte, Pujol y Dabos (2018) sefialan que la satisfaccién laboral resulta una
variable que puede conllevar consecuencias no solo a nivel organizacional. También,
puede influir en diversas areas de funcionamiento de la persona, a nivel conductual,
emocional, familiar y social. En caso de insatisfaccion laboral, las personas presentan
riesgo de desarrollar patologias a nivel fisico y psicolégico como consecuencia de su
dinamica laboral.

Seguidamente, se tiene la discusion correspondiente a los resultados obtenidos
en cuanto a la variable del riesgo psicosocial. En lo que respecta a las exigencias
psicoldgicas se encontraron niveles de riesgo de medio a alto. A diferencia del estudio
realizado por Magallanes y Ericka (2021) que evidenciaron niveles bajos en esta
dimension.

Al respecto Caro y Alarcon (2021) afirman que los factores de riesgo psicosocial
influyen de manera directa en el area conductual de la persona, generando cargas
mentales y demandas emocionales, que pueden interferir con la capacidad de respuesta
del trabajador. Impactando sus relaciones en el contexto laboral y personal.

Por su parte, Ticona y Del Aguila (2019) evidenciaron que los trabajadores que
perciben riesgo alto en cuanto a las exigencias psicoldgicas lo asocian a aspectos como
la carga y ritmo de trabajo, que en muchos casos no cuentan con el tiempo suficiente o
las condiciones Optimas para cumplir con las actividades laborales. Cabe destacar, que
este tipo de factores generan preocupacion que en muchos casos puede convertirse en
estrés, burnout y en los casos de mayor gravedad desarrollar ansiedad y depresion, etc.

Al respecto, Cacivio (2016) sefiala que generalmente son las exigencias
excesivas la principal causa de la percepcién de riesgo psicosocial, en muchos casos la
organizacién no presta la atencién suficiente para la distribucién de las tareas y los

planes de trabajo no coinciden con las expectativas de produccion. Es determinante,
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tener en consideracion las caracteristicas del trabajador y los tiempos estipulados para
cumplir con las funciones asignadas. El desequilibrio entre el rendimiento del trabajador
y lo que se espera de €l, despierta sentimientos de ansiedad, apatia y tristeza.

En tanto, la dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades, se tiene que
casi en su totalidad los funcionarios presentan un alto riesgo. Lo que concuerda con
Ticona y Del Aguila (2019) al reportar situacion de alto riesgo asociado a la intensidad
del trabajo, cantidad de actividades laborales y el tiempo con el que dispone el
trabajador para cumplir con las exigencias del entorno laboral.

En cuanto a los resultados sobre el apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo, se encontraron niveles altos de riesgo. Lo que concuerda con Magallanes y
Ericka (2021) cuyo nivel correspondiente a esta dimension fue alto. Por su parte, Caro y
Alarcon (2021) sefialan que la falta de apoyo social puede generar en el trabajador
sentimientos de frustracion, agotamiento mental y emocional, afectacion fisica, e
incertidumbre.

Autores como Bravo y Jiménez (2011) sefialan que la percepcion de apoyo
social puede convertirse en un factor protector o de riesgo, pudiendo ser un estresor o
motivador, también puede influir en la motivacion y satisfaccion laboral de cada
trabajador. Se comprende, que esta variable si tiene una connotacion negativa, puede
generar un deterioro personal, afectar la salud mental, generar consecuencias fisicas y
ocasionar perturbaciones emocionales.

Los resultados obtenidos en la dimensién compensacidn, indican que los
funcionarios presentan niveles medios de riesgo. Lo que concuerda con Caro y Alarcén
(2021), al evidenciar en su estudio que policias evaluados percibian que el salario
recibido no era equivalente al tipo de esfuerzo realizado en sus labores y tampoco

compensaba la cantidad de tareas y horarios que debian cumplir.
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En lineas generales, se tiene un nivel alto de riesgo psicosocial en los
funcionarios policiales evaluados. Estos hallazgos coinciden con Ticona y Del Aguila
(2019), Garcia (2018) y Suarez et al. (2020), al sefialar que en este tipo de poblacion la
exposicion a condiciones de peligros es de manera constante, que en muchos casos no
tiene las condiciones idoneas para llevar a cabo sus funciones, incrementando de esta
manera los niveles de riesgo psicosocial.

Se ha establecido, hasta ahora que las condiciones de trabajo y la organizacién
ocasionan en muchas oportunidades importantes dafios en la salud del trabajador en el
area fisica y mental. Al respecto Caro y Alarcon (2021) consideran que, al no existir las
debidas medidas para proteger a los trabajadores de los riesgos psicosociales en el
contexto laboral, se presenta como consecuencia estrés cronico, ansiedad, depresion,
alteraciones a nivel cognitivo y fisico. Existe mayor riesgo en los trabajadores que a
diario deben enfrentar situaciones de riesgo como en el caso de los funcionarios
policiales, cuyas experiencias laborales pueden llegar al punto de generar trastorno de
estrés postraumatico.

En lo que respecta a la correlacion entre las variables, se encontr6 que el apoyo
organizacional mantiene una relacion significativa positiva con la satisfaccion laboral en
los funcionarios policiales. Esto indica, que a mayor percepcion de apoyo se
incrementan los niveles de satisfaccion; lo que concuerda con los resultados obtenidos
por Bravo y Jiménez (2011) al evidenciar una relacion positiva y significativa entre la
satisfaccion laboral y el apoyo organizacional percibido. Indicando que aquellos sujetos
gue se encuentran satisfechos con su trabajo manifiestan una tendencia a presentar
bienestar psicoldgico.

Por otro lado, se establecié que existe una relacion muy débil entre la

satisfaccion laboral y el riesgo psicosocial. Coincidiendo con Magallanes y Ericka
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(2021) al encontrar una correlacidn negativa y no significativa entre los factores de
riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral.

Por ultimo, se tiene gue, no se encontraron diferencias significativas entre los
estamentos a los cuales pertenecen los efectivos policiales en cuanto al factor de apoyo
organizacional y riesgo psicosocial. Aungue, se encontraron diferencias significativas
entre los funcionarios correspondientes a las areas administrativas y operativas en la
satisfaccion laboral. Mientras que, tanto el apoyo organizacional y el riesgo psicosocial
de los mismos funcionarios no describen diferencias significativas. Lo que coincide con
Bravo y Jiménez (2011) quienes al igual que en el presente estudio no encontraron
diferencias significativas entre funcionarios. Sin embargo, se observaron diferencias en

funcién de las caracteristicas sociodemograficas.
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Conclusiones

En lo que respecta al apoyo organizacional los funcionarios policiales que
laboran en la ciudad de Ibarra perciben que la institucién les brinda apoyo de forma
moderada, aunque esta opinidn no se evidencia en la totalidad de encuestados. En lo que
respecta a la satisfaccion laboral, se encontrd que estan medianamente satisfechos,
expresando mayor satisfaccién con la supervision y el ambiente fisico. No obstante,
aspectos relacionados con las remuneraciones generan descontento. Por ultimo, se tiene
un nivel de riesgo psicosocial alto, con mayor incidencia en las dimensiones, trabajo
activo, desarrollo de habilidades y percepcion de apoyo en cuanto al lider.

Se determinaron las diferencias segun la actividad que desempefian los
funcionarios, encontrandose que no existen diferencias en cuanto a la percepcion de
apoyo organizacional y riesgo psicosocial. No obstante, se encontraron diferencias entre
el departamento operativo y administrativo en cuanto a los niveles de satisfaccion
laboral.

En funcion de los resultados obtenidos, se estableci la relacion entre las
variables, determinando una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre
el apoyo organizacional y la satisfaccion laboral, esto quiere decir, una percepcién de
apoyo de la organizacién que puede considerarse un predictor de satisfaccion laboral.
En cuanto a la satisfaccion laboral con el riesgo psicosocial, existe correlacion, aunque
muy débil. Esto indica que la exposicion de riesgo puede afectar de manera negativa los
niveles de satisfaccion. Lo mismo que la percepcién de apoyo, satisfaccion laboral y
riesgos psicosociales; pueden ser predisponentes de alteraciones en la salud fisica y
mental, con patologias como: estrés cronico y postraumatico, ansiedad, depresion,

trastornos de adaptacion, consumo de drogas, entre otras.
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Recomendaciones

Se recomienda monitorear los factores que puedan afectar la percepcién de
apoyo en los funcionarios policiales, con especial atencidn en cuanto a las
estrategias de liderazgo implementadas, teniendo en cuenta la importancia del
involucramiento del lider en el desempefio laboral.

Se sugiere a la institucion implementar estrategias orientadas al reconocimiento
e incentivo, para mejorar los niveles de satisfaccion. Resulta importante que los
funcionarios perciban que se valora su esfuerzo al exponerse de manera
constante a los riesgos que implican las funciones policiales.

A los directivos, se recomienda mejorar los sistemas de comunicacion y
establecer estrategias que mejoren la percepcion de apoyo en los funcionarios,
considerando que son un vinculo entre los trabajadores y la organizacion.

Se recomienda para futuras investigaciones incluir la variable sexo para realizar
comparaciones y determinar si existen diferencias entre hombres y mujeres en

cuanto a la percepcion de apoyo, satisfaccion laboral y riesgo psicosocial.
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