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RESUMEN

La sociedad se encuentra en constante cambio y desarrollo en todos los &mbitos que la
componen. Uno de ellos es el ambiente laboral, el cual ha tenido que evolucionar y actualizar
metodologias que favorezcan a las empresas y a sus trabajadores. Una de las alternativas que
actualmente buscan algunas compafiias, son las vinculadas con el clima organizacional y la
estabilidad de los empleados.

Por eso, esta investigacion se basd en conocer, evaluar y analizar los factores de riesgo
psicosociales intralaborales, asi como la autonomia y el control, el ritmo de trabajo, el contenido
de la tarea, la organizacion del puesto, y extralaborales, el entorno familiar, la vida personal y el
tiempo, presentes en los oficiales de la Unidad Especial de Intervencidn del Ministerio de la
Presidencia, con el fin de aportar desde el &mbito de la psicologia alternativas para disminuir
riesgos para la salud y de acuerdo con el enfoque cuantitativo, tipo de investigacion exploratorio
y el cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version breve.

Los factores psicosociales laborales se pueden trasformar en riesgos psicosociales, y
pueden perjudicar de manera importante la salud fisica y mental del trabajador, asi como sus
dindmicas familiares y sociales.

Dentro de los resultados mas relevantes se obtuvo como principal riesgo la inseguridad
contractual. Los oficiales mostraron preocupacion con respecto a las condiciones laborales,
seguidas por el riesgo de exigencias psicoldgicas debido a las funciones que realizan.

En general, con respecto a la totalidad de resultados, tomando en cuenta que el
cuestionario fue realizado a un universo de 60 policiales, se obtuvo que el 53 %, representado
por 32 policias, puntta un nivel de alto riesgo psicosocial para la salud y un 47 %, representado

por 28 policias, registra un nivel de bajo de riesgo en la salud.



ABSTRACT

Society is constantly changing and developingall areas that represent it. One of these
areas is work environment, which has had to evolve and update methodologies that benefit the
company and its workers. One of the alternatives that some companies are currently looking for
are those related to organizational climate and stability of employees.

Therefore, this research was based on knowing, evaluating and analyzing the intra-labor
psychosocial risk factors, autonomy and control, work rhythm, task content, position
organization, extra-labor, family environment, personal life and time, in officers of the Special
Intervention Unit of the Ministry of the Presidency, in order to provide alternatives from the field
of psychology to reduce health risks. A quantitative approach, an exploratory research and the
SUSESO / ISTAS 21 short version questionnaire were used.

Labor psychosocial factors at work can be transformed into psychosocial risks, and they
can significantly harm the physical, biological, family, social and mental health of a worker.
Among the most relevant results, contractual insecurity is obtained as the main risk, since
officers show concern about working conditions, followed by the risk of psychological demands
due functions performed.

In general, according to all the results, taking into account that the questionnaire was
made to a universe of 60 police officers, it was obtained that 53 %, represented by 32 police
officers, scored a high level of psychosocial health risk and 47 %, represented by 28 police

officers, recorded a level of low health risk.



PRESENTACION

El &mbito laboral ha evolucionado significativamente a lo largo de la historia debido al
constante cambio y desarrollo de la sociedad. Por ello, las organizaciones han dejado atras
metodologias de trabajo tradicionales y han tenido que actualizar mecanismos y dindmicas de
trabajo para lograr cumplir con las exigencias del mercado actual.

Las demandas de la actualidad han hecho que las organizaciones se preocupen més por el
recurso humano del que disponen y han buscado nuevas metodologias para indagar sobre el area
emocional del individuo en la organizacion, bajo el principio de que, al ser el sujeto una totalidad
integrada, no puede separarse de su estructura mental, como suponen algunas organizaciones, las
cuales solamente se enfocan en su dindmica laboral. Precisa tomar en cuenta todos los factores,
tanto fisicos como emocionales; en otras palabras, la estructura mental o psicoldgica debe
abordarse como un todo.

Anudado a lo anterior, han surgido mediciones de factores que pueden generar riesgos de
tipo psicosociales, los cuales permiten detectar situaciones del entorno laboral e individual de los
trabajadores que pueden afectar su bienestar fisico, psiquico o social y, por ende, el rendimiento
en el desempefio de sus funciones.

Lo anterior significa que el desarrollo del individuo y la realizacién de sus actividades
cotidianas, ya sean remuneradas o0 no, engloban una serie de riesgos asociados a la naturaleza del
trabajo que realiza.

Los riesgos asociados representan una determinada vulnerabilidad frente a cada tipo de
peligro, ya que existe la posibilidad de que se desarrolle un suceso de forma imprevista, por lo

cual los miembros de la Unidad Especial de Intervencion (UEI) deben estar preparados para



responder de forma pronta y oportuna ante situaciones de alto riesgo, como, por ejemplo: un
secuestro, alertas de artefactos explosivos o radioldgicos, narcotrafico, terrorismo, entre otros.

Por su parte, en Costa Rica, al no existir una entidad policial capacitada para enfrentar
ese tipo de situaciones, propuso crear un grupo policial especializado, capaz de combatir
actividades criminales que escapaban de la 6rbita normal de las actuaciones de los delincuentes,
y es en la administracion del presidente Luis Alberto Monge Alvarez (1982-1986), cuando se
fundo la Unidad Especial de Intervencion (UEI), que, de acuerdo con la Ley General de Policia
7410, la UEI es un cuerpo policial dentro de la estructura de las fuerzas policiales costarricenses,
especializado en operaciones de alto riesgo, contra actividades de terrorismo, explosivos y
narcotrafico (Gutiérrez, 2009).

Dichas operaciones solo se pueden llevar a cabo bajo la orden expresa y directa del
presidente de la Republica. Ademas, en el Reglamento de Organizacién y Funcionamiento de la
UEI se establece que los trabajadores brindan proteccién a los miembros de los Supremos
Poderes de la Republica y a los dignatarios que visitan el pais, como los sefialados a

continuacion.

Dignatarios

o El presidente de la Republica y sus vicepresidentes.

o Los ministros de Estado.

o Los diputados de la Asamblea Legislativa.

o Los magistrados de la Corte Suprema de Justicia.

o Los magistrados del Tribunal Supremo de Elecciones.

Dignatarios extranjeros

o Los presidentes y sus familiares en primer grado por consanguinidad.



o Los primeros ministros y familiares en primer grado de consanguinidad.

o Los miembros de casas reales en primera linea de sucesion.
o Los ministros de relaciones exteriores.
o Los méximos representantes de organismos internacionales, y otros que ostenten rango

similar a los antes indicados.
o El cuerpo diplomatico acreditado en el pais, cuando existan situaciones que lo ameritan y
no cuenten con medios propios de seguridad, los cuales, en todo caso, podran ser reforzados y
asesorados por la Unidad.
Estructura de organizacion y funcionamiento

De acuerdo al decreto ejecutivo N°32523-MP, publicado en la Gaceta N°146 (2005), la
UEI presenta la siguiente estructura de organizacion:
o Director general: es el enlace entre el presidente de la Republica, el ministro de la
Presidencia y el jefe de operaciones, en lo concerniente a la transmision de érdenes e
instrucciones.
o Jefatura de operaciones: estd a cargo de un funcionario, cuya idoneidad técnica 'y
condiciones personales lo hagan apto para desempefiar el puesto, siempre que cumpla con los
requisitos impuestos por el Estatuto Policial.
o Subjefe de operaciones: le corresponde asistir al jefe de operaciones y sustituirlo o
representarlo temporalmente; debe ayudar aportando ideas para mejorar los entrenamientos y los
operativos.
o Departamento de operaciones: realizara la planificacion de las operaciones que autoriza

la ley; se encargara de ejecutarlas, procurando un equilibrio entre el grado de eficiencia y el de



seguridad, valorando el grado de necesidad de tales operaciones y la estricta correspondencia
entre estas y el caracter juridico de la institucion.

o Seccion de tratamiento de explosivos: estara integrada por personal entrenado en ese
campo. Debera contar con las autorizaciones que sefiala la Ley General de Policia, cada vez que
la actividad desarrollada implique la posibilidad de que artefactos explosivos puedan dafar a las
personas o sus bienes.

. Seccion de armeria y equipo logistico: seccidn equipada conforme a los requerimientos
de la institucién, para sus operaciones.

o Seccidn de capacitacion: por lo especializado de la materia, la UEI tendra una seccion
de capacitacion, sin perjuicio de la debida coordinacion con la Escuela Nacional de Policia,
segun disposicién de ley.

o Personal: la Unidad estara a cargo de un jefe, quien sera el superior jerarquico, cuya
relacion laboral, al igual que la de todos sus miembros, seré regulada de conformidad con lo
establecido en el articulo 41 de la Ley General de Policia: “El presente Estatuto regulara las
relaciones entre el Poder Ejecutivo y los servidores miembros de las distintas fuerzas de policia,
con el proposito de garantizar la eficiencia en el mantenimiento de la seguridad publica 'y
proteger los derechos de estos trabajadores”.

A continuacion, se presenta el organigrama de la institucion:



Organigrama institucional

Presidente de
la Republica

Ministro de la
Presidencia

Director
general

Asesoria legal SEEEE
|

. l Proteccion
Archivo presidencia

Figura 1. Presidencia de la Republica y Ministerio de la Presidencia Unidad Especial de Intervencién
(UEI). Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en datos de MIDEPLAN en oficio DM-009-16 del 13
de enero de 2016.

Funciones de los miembros UEI
Segun la Ley de Policia N°7410, las funciones de la UEI son las siguientes:
o Atender situaciones de alto riesgo, como actos de terrorismo, narcotrafico y explosivos,
que atenten contra la soberania nacional.
o Realizar operativos para solucionar situaciones de crisis que atenten contra la soberania

nacional. Para ello, la Unidad debe generar planes e implementar recursos humanos y técnicos.



o Garantizarle proteccion al presidente de la Republica, asi como a miembros de los
supremos poderes y el cuerpo diplomatico que la requieran. Esta proteccion sera brindada con
escolta personal y vigilancia de hoteles y viviendas.

o Brindar capacitacion y entrenamiento a oficiales de la institucion e instituciones publicas,
mediante el uso de material didactico y el desarrollo de programas de instruccién, que garanticen
un mayor conocimiento en materia de seguridad.

o Liberacion de rehenes: una de las tareas fundamentales, y sin caracter de subjetividad,
que realizan los funcionarios de la UEI es la liberacién de rehenes. La labor de la liberacion de
rehenes, por existir el riesgo inminente de pérdidas de vidas humanas, es catalogada como un
operativo de alto riesgo, en el que solo pueden actuar cuerpos policiales entrenados y capacitados
para lograr la liberacion de la persona retenida. En Costa Rica, el Gnico cuerpo policial con el
debido entrenamiento para hacer frente a este tipo de incidentes, y ademas autorizado por ley, es
la UELI.

o Desactivacion de explosivos: en el supuesto de intervenir con cualquier objeto
sospechoso o aviso de bomba. En tales casos, aseguraran un perimetro y seguiran el
procedimiento de aislar-contener-evacuar.

La UEI es una Unidad Especial profesional, como las que pueden encontrarse en el
mundo entero y, aunque ha entrenado con muchas agencias militares y policiales, las lecciones
aprendidas en el dia a dia, durante muchos afios, se han convertido en su guia para desarrollar
labores y perfeccionar habilidades, asi como en fundamento de las tacticas habitualmente

empleadas en su trabajo.



Segun expone Alpizar (2009), la premisa en cualquier intervencion de la Unidad Especial
de Intervencion, especialmente en situaciones con rehenes, consiste en que la fuerza letal es el
ualtimo recurso.

La UEI es basicamente una unidad de rescate; por tanto, se dedica en forma primordial a
salvar vidas y a actuar en los incidentes con sujetos armados. Esta finalidad abarca todas sus
actuaciones, encaminadas a la resolucion de incidentes, en la medida de sus posibilidades, sin
pérdida de vidas de inocentes, ni de los perpetradores.

Procesos de seleccion y reclutamiento

Segun lo conversado con el encargado del Departamento de Recursos Humanos, Eddy
Mata (2019), la institucion no cuenta con un departamento de psicologia desde el afio 1999 para
los procesos de reclutamiento. Ademas, los procesos de reclutamiento no se encuentran
claramente definidos, la metodologia empleada para el ingreso de nuevos oficiales a la UEI
consiste en realizar convenios con el Ministerio de Seguridad Publica para incorporar oficiales
pertenecientes a esa dependencia, quienes han pasado las pruebas psicoldgicas efectuadas en ese
Ministerio. Para completar el proceso, oficiales de la UEI con cierto grado de experiencia se han
ocupado de elaborar las entrevistas y pruebas fisicas que constituyen los parametros utilizados en
los altimos afios para la seleccidn del personal nuevo.

Procesos de capacitacion

Con respecto a los procesos de capacitacion de la UEI, Gutiérrez (2009) indica lo
siguiente:

o Los cursos para los principiantes duran 24 semanas de régimen interno y el

adiestramiento se imparte tanto en zonas urbanas como rurales. Ahi se pretende desarrollar



destrezas competentes a las funciones de los oficiales y se complementan con la capacidad
mental para asimilar de manera Optima situaciones estresantes durante la toma de decisiones.

o La idea fundamental es que el entrenamiento nunca termina, por lo tanto, la eficiencia
esta basada en la continuidad de esa capacitacion; los niveles de riesgo son altos y los margenes
de error no son aceptables, debido a que esté en riesgo la vida de las personas involucradas en
algun evento en particular.

Tomando como base lo anterior, los miembros de la UEI se ven obligados a desarrollar
una disciplina tactica y lograr adaptarse a todos los entornos de trabajo para alcanzar el nivel
profesional que la institucién demanda, de manera que se puedan minimizar o evitar los
eventuales dafios colaterales surgidos de las operaciones de alto riesgo. Ademas, debido al tipo
de labores y riesgos en los que se encuentran los miembros de dicha unidad policial es
importante que se tome en cuenta la capacitacién como prioridad de la institucion.

Los factores de riesgos psicosociales no son ajenos a las fuerzas policiales costarricenses,
ya que por la tipologia del trabajo se ven expuestos a riesgos que ponen en peligro su estabilidad
fisica, familiar, social y emocional. Segun lo anterior, en la presente investigacién se evaluaran
los factores de riesgos psicosociales intra y extralaborales de un grupo de trabajadores de la

Unidad Especial de Intervencion del Ministerio de la Presidencia.
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1.1 Planteamiento del problema

1.1.1 Antecedentes del problema

Segun lo investigado existe variedad de antecedentes con respecto a factores de riesgos
psicosociales laborales desde diferentes enfoques. No obstante, en la presente investigacion solo
se consideraron los que van mas acorde con los objetivos planteados. Por su parte, para facilidad
de lectura, el actual apartado se ordena de la investigacién mas reciente a la mas antigua.

A continuacion, se presenta la investigacion mas reciente sobre factores de riesgo, la cual
fue realizada por Blanco (2018), quien llevé a cabo una tesis titulada Factores de Riesgo en el
entorno laboral de los oficiales de la Fuerza Publica en la Delegacién Cantonal de San Carlos
para optar el grado de Licenciatura de Administracion de Negocios en la Universidad
Hispanoamérica.

El fin de la investigacion fue analizar los factores de riesgo psicosociales en el entorno
laboral de los policias, utilizando el método exploratorio y descriptivo, ya que se busco conocer
y describir las condiciones laborales que presentaban los oficiales. Su enfoque es cualitativo, de
modo que el autor abordd fendmenos sociales o problematicas generales para determinar o
comprender las causas del comportamiento humano, individual o colectivo. Asimismo, el autor
propuso dar a conocer los factores que causan el estrés laboral en los policias.

Una de las conclusiones que mas llama la atencién es la existencia de una deficiencia en
el trabajo en equipo; asimismo, la motivacion hacia los policias por parte de la jefatura es
deficiente, asi como la comunicacion bilateral.

El autor recomienda incorporar programas de desarrollo personal de reconocimiento y
motivacion. Ademas, le propone al departamento de Salud Ocupacional del Ministerio de

Seguridad Publica mantener el maximo bienestar mental, fisico y social de todos los oficiales, a
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través de las politicas y procedimientos, con el fin de adoptar una perspectiva integrada de la
salud y la seguridad.

Otra investigacion fue realizada por Parada (2018), cuyo titulo fue: Estudio comparativo
sobre los factores de riesgo de burnout en los oficiales de Fuerza Publica en la gran area
metropolitana y una poblacién de control. En dicha tesis la autora utiliza un enfoque cuantitativo
de tipo exploratorio.

Para efectuar su investigacion, la autora tomo en cuenta las caracteristicas
sociodemograficas de los funcionarios de la fuerza publica, identificé y comparé factores de
riesgo del sindrome de burnout (sindrome del del trabajador quemado) en el trabajo entre
funcionarios de Fuerza Publica de la Gran Area Metropolitana y una muestra control constituida
por otros funcionarios de la Fuerza Pablica que no son policias.

La investigadora concluyé que se evidencia un alto nivel de cansancio emocional en los
oficiales y que los mismos presentan un alto nivel de despersonalizacion, en comparacion con la
muestra de control, la cual, segun la autora, no presentan el sindrome de burnout.

Por ultimo, Parada recomienda implementar programas, talleres, seminarios donde se
logre detectar y evaluar las necesidades psicoemocionales de los funcionarios dentro de la
institucién para que reduzca y permita afrontar de manera asertiva y mejor manejo de las
emociones para evitar a futuro el sindrome de burnout.

Por su parte, sobre el tema de evaluacion de los riesgos psicosociales, la autora Palacios
(2017), elabord su tesis para optar por el grado de Licenciatura en Psicologia de la Universidad
Hispanoamérica, titulada: Prueba piloto del método del cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version
breve para la evaluacion de riesgo psicosocial en Ministerio de Seguridad Publica, Casco

Central de San José.
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En esta investigacion, la autora enfatiza en la evaluacion de los riesgos psicosociales de
los oficiales del Ministerio de Seguridad Pablica, ya que dicha institucion carece de evaluaciones
y de informacion al respecto. Lo que Palacios pretende al evaluarlos es mejorar las condiciones
laborales de sus colaboradores. Es un estudio de tipo cuantitativo en el que se toma como base
los argumentos y conceptos acerca de los riesgos psicosociales de Fuerza Publica.

Como recomendacion final, la autora sugiere que el Ministerio de Seguridad Publica,
debe desarrollar un estudio integral que evalUe los diferentes aspectos intralaborales y
extralaborales de manera que el personal tenga los requerimientos basicos para ejercer su trabajo.

Dentro de las conclusiones que mas significativas se encuentra la sugerencia de un
reajuste en lo que respecta a la aplicacion del cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version breve,
para garantizar la fiabilidad de los resultados; sin embargo, en los datos obtenidos se sefiala que
se identifico que los factores de riesgos psicosociales intralaborales son altos, lo cual puede
representar un riesgo para la salud del oficial.

Dentro de otro enfoque, se halla la tesis de investigacion de Vasconez del Pozo (2016),
denominada: Identificacién de riegos psicosociales en el talento humano del grupo de
intervencion y rescate de la policia nacional del distrito metropolitano de Quito. El autor se
enfoca en los riesgos psicosociales de la policia nacional metropolitana de Quito, y enfatiza en
cdémo los riesgos psicosociales traen consecuencias negativas y positivas en la estructura del
oficial de policia. EI método utilizado es descriptivo con un enfoque cuantitativo, el cual permite
abordar con mas detalle las caracteristicas individuales de los policias.

En esta investigacion, el autor propone dar a conocer los riesgos psicosociales a los que
se exponen los oficiales de policia, ya que se encuentran inmersos a diferentes situaciones que

requieren de una mayor pericia en la ejecucion de sus labores. Entre ellas estan: allanamientos,
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proteccion a personas importantes, neutralizacion de organizaciones delictivas y destruccion de
artefactos explosivos.

Los riesgos que trata de investigar el autor son: el estrés, el alcoholismo, la violencia
intrafamiliar, el burnout y el desgaste fisico y emocional. También investiga efectos, tales como
el divorcio, como problematica que sufre la policia actual.

Por otra parte, el autor menciona que la falta de un estudio sobre los factores
psicosociales en los miembros de la policia podria influir en el desempefio de las labores
cotidianas del personal del grupo de intervencion y rescate.

Concluye afirmando que es necesario realizar un estudio de campo para determinar
cudles factores influyen en la desmotivacion de la policia. Aunado a esto, indica que el Estado
debe mejorar las politicas y propuestas actuales de tal manera que fortalezca las condiciones
necesarias para el buen desempefio del servicio policial.

Como recomendacion, el autor sefiala que mejorar los sistemas de gestion fomenta un
mejor clima laboral y garantiza el éxito de los objetivos requeridos por la institucion. Se destaca
gue poner en marcha programas de intervencion psicoldgica personalizados en la Policia,
garantiza un tratamiento ajustado a las necesidades de cada persona y favorece al oficial a
desarrollar nuevas herramientas y estrategias personales que le ayuden a afrontar de una mejor
manera cada situacién adversa que se le pueda presentar.

Por otro parte, Rodriguez (2016) escribi6 un articulo para la Universidad Piloto de
Colombia, con el titulo “Factores de riesgo psicosocial vinculados a la labor en las fuerzas
armadas”, y cuyo objetivo fue identificar algunos posibles factores de riesgo psicosocial que
inciden en la labor policial y sus posibles consecuencias en areas familiares, laborales y

relaciones interpersonales.
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Para lograr el objetivo, el autor realiz6 una revision conceptual de la institucion en
estudio. Identificd que los oficiales en cuestion se encuentran expuestos a diversos factores de
riesgo psicosocial, los cuales se vinculan con las condiciones especificas del ambiente laboral y
que representan un riesgo en su salud mental y fisica.

Ademas, menciona que los policias sufren de estrés laboral por el enfrentamiento a
situaciones de alto impacto, horarios intrusivos, atencion al ciudadano, relacién con los altos
mandos y manejo de armas. Estas condiciones pueden desencadenar pensamientos suicidas, altos
niveles en el consumo de sustancias alucindgenas y alcohol, dificultad para establecer y
mantener relaciones interpersonales, cambios en sus ciclos del suefio y tensiones musculares y
cansancio excesivo debido a los altos niveles de estreés.

Por su parte, Raigoso-Mayorga (2015) escribié un articulo denominado factores de
riesgos para la policia para la Revista de Educacion y Ciencia, Universidad Piloto de Colombia,
Departamento de Ciencias Humanas. En este articulo el autor expone diversas situaciones
peligrosas a las que esta expuesta la policia.

El autor intenta explorar la tematica y brindar un andlisis para actualizar la informacion,
asi como aportar a este vacio de conocimientos los elementos necesarios para facilitar una
elaboracidn de procedimientos o estrategias que disminuyan los factores de riesgos psicolégicos
en el ambito policial.

Menciona, también, que los oficiales de policia estan expuestos a una gama de
situaciones traumaticas que inciden directamente en sus conductas y, por ende, en los
procedimientos de rutinarios.

En San José, Gutiérrez (2009) llevé a cabo una tesis llamada: Propuesta de Intervencién

cognitivo conductual en estrés y estrés postraumatico, para oficiales de la Unidad Especial de
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Intervencion del Ministerio de la Presidencia, expuestos a situaciones laborales de tension y alto
riesgo. Se establece el uso de diferentes postulados psicoldgicos, como terapia cognitivo-
conductual, terapia racional emotiva, terapia cognitiva.

El autor recomienda a la jefatura de dicha dependencia optar por una evaluacién
periddica e integral de los sintomas fisiologicos y psicoldgicos. Ademas, desarrollar programas
de atencion a través de terapias individuales y grupales de tal manera que se le pueda suministrar
a cada uno de los oficiales las competencias emocionales necesarias y adecuadas para afrontar de
una mejor manera los sintomas presentados.

Por su parte, establece que independientemente del trabajo que desempefie el oficial, es
indispensable que tenga una disciplina tactica, la cual consiste en ajustar la conducta del personal
a los requerimientos de la organizacion. Asimismo, el oficial debe mantener un bajo perfil, para
no llamar la atencién y no ser el centro de atraccion, puesto que el oficial debe abordar
situaciones no convencionales establecidas por la organizacion.

Aunado a esto, Gutiérrez (2009) considera que las herramientas que se le puedan brindan
en las terapias, tanto individuales como grupales a cada uno de los oficiales, contribuirian a
mejorar su estabilidad emocional y garantizar el éxito en una operacion de alto riesgo.

Para profundizar en este tema y como lo expuso Gutiérrez, se requiere la necesidad de
explorar los factores de riesgos psicosociales en unidades especiales, ya que permite mejorar y
buscar nuevas herramientas de intervencion para perfeccionar las condiciones laborales de los
miembros de la Unidad Especial de Intervencion.

1.1.2 Delimitacion del problema

El personal que participara en la investigacion son aproximadamente 60 individuos,

miembros de la Unidad Especial de Intervencion (UEI). Este programa pertenece al Ministerio
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de la Presidencia, ubicada en Zapote. Sus integrantes tienen edades entre los 30 a los 61 afios de
edad. Aproximadamente el 5 % es representado por tres oficiales, cuentan con ensefianza
general basica; el 15 %, representado por 9 oficiales, cuenta con estudios universitarios; el 80 %,
representado por 48 oficiales, cuenta con secundaria. La investigacion se llevara a cabo de marzo
a agosto del 2019.
1.1.3 Justificacion
Cada 15 segundos, un trabajador muere a causa de accidentes o enfermedades relacionadas
con el trabajo. Cada 15 segundos, 153 trabajadores tienen un accidente laboral- Ademas, cada
dia mueren 6.300 personas por causa de accidentes o enfermedades relacionadas con el trabajo,
lo cual suma mas de 2,3 millones de muertes por afio. Anualmente, ocurren mas de 317 millones
de accidentes en el trabajo, muchos de los cuales resultan en absentismo laboral (OIT, 2019).
De acuerdo con lo anterior, los riesgos psicosociales en el trabajo se consideran de interés
publico, debido a los altos indices de accidentes laborales que actualmente afectan la salud fisica
y mental, y hasta causan la muerte a muchos trabajadores.
En este sentido, el Cédigo de Trabajo, en el articulo 196 establece que:
Accidente de trabajo es todo accidente que le suceda al trabajador como
causa de la labor que ejecuta 0 como consecuencia de esta, durante el
tiempo que permanece bajo la direccion y dependencia del patrono o sus
representantes, y que puede producirle la muerte, pérdida o reduccién,
temporal o permanente, de la capacidad para el trabajo. (Codigo de
trabajo).

Por eso resulta fundamental que toda institucion cuente con herramientas para la

deteccion temprana de peligros, o la realizacion de acciones concretas para conocer a fondo los
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factores de riesgos psicosociales, de forma que se haya posibilidad de desarrollar planes
preventivos para disminuir los riesgos psicosociales en la empresa.

Lo anterior deberia ser unos de los principales pilares en una empresa, con el fin de
cuidar y proteger a sus trabajadores, y garantizar el buen funcionamiento de esta, asi como la
salud integral y calidad del trabajo realizado por el recurso humano. Lo anterior, puede generar
satisfaccion y motivacion a los trabajadores y, por ende, aumenta la productividad y beneficios
para la institucion.

Ademas, debido a que los accidentes de trabajo son frecuentes en los ambientes laborales,
el Gobierno de Costa Rica decret6 una Politica Nacional de Salud Ocupacional que define los
lineamientos que orientan al Estado en lo que respecta a la salud ocupacional (Decreto N
©,39321-MTSS). Asimismo, se elaboré el Plan de Accion de la Politica Nacional de Salud
Ocupacional 2015-2019, denominado PREVENSO 7.5, que tiene como objetivo: “Disminuir la
accidentabilidad laboral del pais para mejorar la salud de la poblacidn trabajadora y la
productividad de las empresas e instituciones” (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 2015,
p. 31).

Por su parte, el Codigo de Trabajo, el cual regula todas las relaciones entre patrono y
empleado, en el articulo 195 establece que: “Los riesgos del trabajo, los accidentes y las
enfermedades que ocurren a los trabajadores, con ocasion o por consecuencia del trabajo que
desempefien en forma subordinada y remunerada, asi como la agravacién o reagravacion que
resulte como consecuencia directa, inmediata e indudable de esos accidentes y enfermedades” (p.
51).

Todo lo anterior demuestra que el estado costarricense esta tomando medidas preventivas

para disminuir los accidentes laborales en las empresas estatales y privadas; sin embargo, son
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muy pocas las entidades publicas que velan por el verdadero respeto y respuesta a las
necesidades de los colaboradores.

Asimismo, en Costa Rica, a lo largo del tiempo, se han creado diferentes organizaciones
de trabajadores, tales como Confederacion de Trabajadores Rerum Novarum, Central del
Movimiento de Trabajadores Costarricenses, Central General de Trabajadores, entre otras, que
surgen para responder a las necesidades de la poblacion. Sin embargo, padecen muchas
limitaciones econdmicas, condicion que se agrava cada vez mas por falta del apoyo estatal.

En vista de lo anterior, resulta importante el desarrollo de esta tesis, ya que la UEI es una
institucidn poco investigada que realiza intervenciones de alto riesgo y no existe ningun estudio
o0 evaluacion sobre los factores de riesgos psicosociales de los miembros, lo cual demuestra ser
algo novedoso y actual, y que contribuye a mejorar las condiciones laborales del personal de
dicho programa.

Si se toma en cuenta que la psicologia es una disciplina promotora de la salud mental,
una investigacion de este tipo resulta apropiada porque aportaria herramientas adecuadas a la
institucién para que el trabajador se desarrolle de manera integral tanto en el entorno familiar y
social, como en el laboral, y se le asegurara la estabilidad y salud psicoldgica a cada uno de los
colaboradores.

Es necesario investigar mas sobre el tema y conocer como éste interfiere en la vida las
personas trabajadoras, tomando como referencia también quienes experimentaron un accidente
laboral, o que estan enfrentando factores de riesgo psicosocial, y como eso ha influido su vida

cotidiana y el desempefio de sus funciones.
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1.2 Pregunta de investigacion

Para efectos de esta investigacion, es importante delimitar el tema para indagar en los
factores de riesgos psicosociales que afectan el desempefio laboral de los oficiales del Ministerio
de la Presidencia, incluidos los aspectos dentro de la institucion y su ambito familiar, social y
cultural que le rodea. Esto con el fin de mejorar la estabilidad laboral y mental del oficial y
disminuir los riesgos en sus funciones.

Por lo tanto, la pregunta de investigacion se formula de la siguiente manera: ;Qué
factores de riesgo psicosociales intra y extralaborales presentan los policias de la Unidad

Especial de Intervencion del Ministerio de la Presidencia?
1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Analizar los factores de riesgo psicosociales que presentan los policias de la Unidad
Especial de Intervencion del Ministerio de la Presidencia, con el fin de aportar, desde el &ambito
de la psicologia, alternativas para disminuir esos riesgos y asi contribuir con un mejor
desempefio laboral del oficial, y su salud mental.

1.3.2 Objetivos especificos

o Identificar los riesgos psicosociales, intra y extralaborales que presentan los policias de la
UEL
o Evaluar los factores de riesgos psicosociales intra y extralaborales que obstaculizan el

buen desemperio laboral en los policias de la UEI.
o Aplicar el instrumento SUSESO/ISTAS version breve para determinar el nivel de riesgo

psicosocial que presentan los policias de la UEI en su &mbito laboral.
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1.4 Alcances y limitaciones

1.4.1 Alcances de la investigacion
o A pesar de ser una unidad policial con altas exigencias de trabajo y poca disponibilidad,
los oficiales se comprometieron a participar en la encuesta y buscaron el tiempo para realizarlo.
Esto facilitd obtener los resultados en el tiempo establecido.
o Por primera vez se realiza una evaluacion de los factores psicosociales intra 'y
extralaborales en la Unidad Especial de Intervencion, lo cual ayuda a los colaboradores y
jefaturas a conocer los riesgos psicosociales a los que estd expuesta la institucion.
o La presente investigacion le brinda un precedente al Departamento de Recursos Humanos
de la UEI sobre la importancia de la contratacion de un profesional en Psicologia en dicha
entidad. Los resultados evidenciaron la necesidad de contar con la especialidad para responder de
manera integral a las demandas emocionales de los oficiales y con esto contrarrestar riesgos
psicosociales y mejorar el ambiente laboral.

1.4.2 Limitaciones de la investigacion
e Lamuestra de la poblacion se tuvo que variar una vez iniciada la investigacion. Se
pretendia pasar el cuestionario en la Unidad Especial de Intervencion y la Direccién de
Inteligencia y Seguridad Nacional. No obstante, en el momento de corroborar los permisos
correspondientes con la jefatura para pasar el cuestionario, solo se avalo realizarlo en la Unidad
Especial de Intervencion.
e Las manifestaciones sociales que dieron lugar durante el proceso de investigacion, sobre
todo en el periodo del 1. ° al 31 de julio del 2019, postergaron la recoleccion de datos. Lo

anterior debido a que la poblacién en estudio tenia que trabajar en las huelgas.
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e Debido a la tipologia de trabajo de los oficiales de la Unidad Especial de Intervencion, se
dificultd la conclusion del cuestionario porque algunos oficiales se encontraban lejos del area

metropolitana, o bien, fuera del pais en capacitaciones o en responsabilidades laborales.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
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2.1 Contexto tedrico-conceptual

Con el fin de alcanzar los objetivos, se elabora el presente apartado enfatizando en los
temas que fueron propuestos como elementales luego de la elaboracién del problema de la
investigacion, en el cual se generaron las bases para dar inicio a los principios teoricos que
orientaran el tema. Se busca con esto una mayor claridad sobre lo que se pretende abordar a lo
largo de la investigacion.

Para comprender con mayor claridad lo anterior, se considerd tomar en cuenta los
siguientes temas como principales: cultura organizacional, clima organizacional, factores
psicosociales y riesgos psicosociales; los cuales poseen subcategorias y conceptos afines a la
investigacion. Los temas considerados son protagdnicos para el buen desempefio del trabajador
en su puesto laboral.

2.1.1 Cultura organizacional

Durante afios la cultura organizacional se ha vinculado a las organizaciones por el
impacto que ha tenido en sus miembros, puesto que esta determina la forma como funciona una
empresa a través de estrategias, estructuras y sistemas; es decir, la cultura organizacional se
refiere a normas, costumbres, valores y creencias que comparte una organizacion, es parte de la
esencia diferenciadora de las demas organizaciones y es la interaccion de las personas que la
integran. Fernandez-Rios (1998) indica al respecto: “Es el conjunto de valores, creencias,
actitudes, comportamientos, estilos de trabajo, usos, habitos y costumbres que caracterizan las
relaciones interpersonales en el seno de una organizaciéon” (p.50).

Es importante mencionar que la cultura organizacional se desarrolla por el
comportamiento de sus miembros, y puede afectar de manera positiva o negativa los intereses

institucionales.
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Al respecto, Chiavenato (2007) refiere que la cultura organizacional presenta seis
caracteristicas principales, entre las cuales se pueden mencionar las siguientes:
o Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre los participantes
se caracterizan por un lenguaje comdn, por terminologias propias y rituales relacionados con

conductas y diferencias.

o Las normas: patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la manera de hacer
las cosas.
o Valores predominantes: principalmente, defienden la organizacion y que espera que los

participantes compartan, calidad del producto, bajo ausentismo, alta eficacia.

o Filosofia: son las politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a empleados y
clientes.
o Reglas: son lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento dentro de la

organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para poder ser aceptados en el
grupo.

La cultura organizacional se ve altamente impactada por el comportamiento y
personalidad de cada uno de los miembros de una estructura, pues cada quien tiene sus propios
valores, principios y conductas aprendidas con las cuales se relacionan con las demas personas.
Lo anterior es importante y se debe tener en cuenta cuando se analiza un ambiente laboral.

2.1.2 Clima organizacional

El clima organizacional es importante por las percepciones individuales que tienen las
personas sobre el ambiente o los contextos en los que forman parte. Por eso es posible considerar

lo expresado por Rubio (2016): “el clima ha sido definido como aquellos sentimientos,



percepciones, expectativas, normas, politicas, procedimientos, actitudes y conductas que
caracterizan la vida laboral de la organizacion” (p.55).

El clima organizacional influye en el comportamiento de quienes conforman dicha
organizacion, pues es un factor determinante en la realizacion profesional e individual del
empleado dentro de la entidad. Entonces, se infiere que un 6ptimo o adecuado clima
organizacional interviene no solo en los niveles de productividad de los bienes o servicios
ofertados por la institucion, sino también en aquellos aspectos emocionales, espirituales y
morales de cada uno de los colaboradores.

Gan y Triginé (2006) ayudan a entender este concepto:

El clima laboral es un indicador fundamental de la vida de la empresa,
condicionado por multiples cuestiones: desde las normas internas de
funcionamiento, las condiciones ergondmicas del lugar de trabajo y
equipamientos, pasando por las actitudes de las personas que integran el
equipo, los estilos de direccién de lideres y jefes, los salarios y
remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de cada persona
con la labor que realiza (p.55).

Se considera importante esta definicion, ya que abarca las particularidades de la
organizacion y que, a su vez, resulta importante puesto que se consideran las caracteristicas
individuales de cada persona que labora en la empresa. EI conocer como perciben el clima
organizacional los colaboradores y cuales son los factores que influyen le permitira a la
compafiia y a un buen lider planificar las estrategias idoneas para mejorar la productividad, las
relaciones interpersonales y en general optimizar las condiciones laborales en procura de un

ambiente mas propicio para los empleados y, por consiguiente, a la organizacién.
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En general, el clima organizacional esta constituido por aquellas condiciones, situaciones
y dinamicas que se generan al interior de una entidad, y que inciden, directa o indirectamente, en
el crecimiento, desempefio y desarrollo de las personas inmersas en esta.
2.1.3 Factores psicosociales
Uno de los primeros documentos oficiales internacionales en abordar el tema de los
factores psicosociales en el trabajo fue una publicacion de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) en 1984 denominado Los factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y
control.
En dicha publicacion se comienza a reconocer la complejidad del tema de este modo:
“Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos
aspectos”. (OIT, 1986, p. 3). Se rescata que la OIT considera que cualquier intento de definicion
de este término tiene que ser amplio y complejo, al menos lo suficiente como para recoger su
problematica global.
La OIT (1986) propone como definicion de factores psicosociales lo siguiente:
Consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la
satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una
parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su
cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento

y en la satisfaccion en el trabajo (p.3).
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Lo anterior muestra la importancia concedida por la OIT para que a todo trabajador se le
deben respetar sus derechos y deberes, ya que estos inciden sobre su salud y, por ende, en el
desempefio de sus funciones.

Asimismo, la OIT (1986) refiere un primer listado de posibles factores psicosociales: “La
mala utilizacién de las habilidades, la sobrecarga en el trabajo, la falta de control, el conflicto de
autoridad, la desigualdad en el salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas de las
relaciones laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico” (p. 5). Actualmente, contintan
generando problemas en los trabajadores.

Un segundo documento histérico relacionado con el tema, es la obra Los factores
psicosociales en el trabajo y su relacion con la salud editado por la OMS y escrito por Kalimo et
al. (1988), quienes exponen:

Este tipo de factores provienen de la percepcién y la experiencia de los
trabajadores y que esta influenciado por los innumerables factores que
afectan al trabajador. La complejidad del tema y la importancia del
trabajador real serian los datos iniciales con los que debe afrontarse su
estudio e investigacion. (p.7)

Dicho lo anterior, se considera que los factores psicosociales laborales son condiciones
de la organizacidn que pueden ser positivos o negativos para la salud de los trabajadores. Si las
condiciones laborales con las que cuentan los empleados son favorables, ayudan al buen
desempefio laboral, fomentan la creatividad y compromiso con el trabajo, benefician el
desarrollo de las competencias personales y profesionales, traen satisfaccion y motivacion

personal y laboral.
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Debido a la influencia de los factores psicosociales, en la productividad de la
organizacion, las empresas estan considerando como se puede evaluar, analizar y mejorar las
condiciones labores de sus trabajadores de modo que surjan resultados positivos tanto para la
empresa como para el trabajador.

En tal sentido, en cada organizacion existen factores psicosociales; sin embargo, es dificil
comprender y describir a todas las personas que laboran en una u otra organizacion. El ser
humano piensa, siente y percibe de manera diferente a otros, y por ello, al dar una definicién
sobre los factores psicosociales, esta debe ser amplia y compleja, la cual abarque todas las
caracteristicas inherentes a la empresa y a la persona.

Con lo anterior, queda claro que los factores psicosociales juegan un papel determinante
en las empresas y en la vida de las personas ya que comprenden aspectos importantes en el diario
vivir de estas y su impacto en la cultura y clima organizacional.

A continuacion, se describen algunos factores psicosociales fundamentales de considerar
en esta investigacion.

2.1.3.1 Contenido del trabajo

Es conveniente tomar en cuenta el tema contenido del trabajo, ya que esta relacionado
con la organizacion y las tareas asignadas al trabajador, puesto que cada uno es responsable de
cumplir distintas labores con el fin de alcanzar los objetivos de la empresa. No obstante, el
cumplimiento o sobre carga de tareas puede desencadenar satisfaccion o insatisfaccion en las
personas en su &mbito laboral, personal o familiar.

Asimismo, el contenido del trabajo puede originar repercusiones fisicas y psiquicas en la
vida de los colaboradores; por lo tanto, la insatisfaccion de necesidades laborales y personales

atenta contra la estabilidad de la persona.
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Por su parte, se comprenden las asignaciones laborales que tienen los miembros de la
Unidad Especial de Intervencion, puesto que cada uno tiene que cumplir con un rol y una tarea
establecida en busca del cumplimiento de los objetivos de la institucion. Dichas asignaciones
implican una carga de trabajo extenuante y agotador, ya que deben resolver diferentes crisis
relacionadas a narcotrafico, terrorismo, ente otros fenomenos de alto riesgo.

Con base en lo anterior, Nefta (2015) define el contenido del trabajo como
o El puesto ocupado por el trabajador y la naturaleza de la tarea a realizar (es decir, el rol),
inherentes a la actividad desarrollada, que en caso de ser positiva crean las condiciones para
transitar desde una representacién del trabajo como castigo o sufrimiento hacia otra que lo
considera un valor, dado su papel en la generacion de riqueza, asi como para el desarrollo de la
personalidad y construccion de la identidad.

o El grado de autonomia del que dispone el trabajador para actuar sobre los elementos del
proceso de trabajo para llevar a cabo la actividad (eleccion de los medios de trabajo, evaluacion
de la cantidad y calidad de las materias primas, influenciar sobre el uso y regulacion de los
recursos e infraestructura, poder decidir sobre el ritmo de trabajo, los procedimientos y la
secuencia de las operaciones) y articularlos de manera variada para gque se adapten a cada
situacién y poder controlarlos.

o Las relaciones de comunicacion y cooperacion con los compafieros de trabajo; la
jerarquia, los clientes o usuarios, asi como con terceros que pueden intervenir en el trabajo, el
grado de responsabilidad que le corresponde a su rol, en busca de obtener de resultados y

alcanzar calidad en la gestion.
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o La posibilidad de aplicar los conocimientos y formacion profesional adquiridas, de
movilizar sus competencias (psiquicas, mentales y relacionales) y de seguir aprendiendo, el
grado de participacion en la gestion de la empresa u organizacion.

o Acceder a la informacion sobre la marcha y sus previsiones de desarrollo, pudiendo
efectuar propuestas desde su puesto de trabajo y sobre la marcha general de la empresa;
participar en la concepcion y adopcion de decisiones para ejecutar las tareas, procurando
disminuir la brecha con el trabajo prescripto y autoevaluar el resultado de la actividad.

Se consideran primordiales los puntos de vista anteriores, ya que abarcan aspectos
inherentes a un puesto de trabajo y afirman que un buen manejo del contenido del trabajo por
parte de la organizacion favorece el rendimiento y la satisfaccion laboral de los empleados.

2.1.3.2 Demandas psicologicas

Segun la RAE (2018), se puede definir demanda como “Suplica, peticion, solicitud”.
Dicho lo anterior, se considera que una demanda se da cuando se desea 0, por alguna situacion,
se obtiene algo.

Segun lo anterior, se considera que las demandas psicoldgicas son todas aquellas
exigencias que se encuentran inmersas en una organizacion, y que repercuten de manera positiva
0 negativa en la salud de los trabajadores.

En una institucion como la Unidad Especial de Intervencion, se requiere que los
miembros operacionales, mientras se encuentran en una operacién de riesgo, utilicen sus
habilidades y capacidades, pero también un esfuerzo por esconder emociones y no involucrar su
vida privada. Esto Gltimo les puede ocasionar serios dafios psicolégicos y, por ende, afectar su

integridad.


https://dle.rae.es/srv/fetch?id=
https://dle.rae.es/srv/search?w=petición
https://dle.rae.es/srv/search?w=solicitud
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De acuerdo con Martinez Ifiigo (2001), citado por Moreno y Béaez (2010), el trabajo

emocional se ha definido como
El autocontrol de las emociones positivas y negativas, especialmente de
estas Ultimas que se derivan de la existencia de normas organizacionales
sobre la expresion emocional en el desempefio de su puesto y que tienen
como objetivo asegurar la satisfaccion del cliente y la consecucion de
objetivos organizacionales. (p.47)

Lo anterior hace referencia a que el trabajo emocional implica el control de las emociones
propias para influir en las funciones laborales, con el fin de lograr satisfaccion personal y
organizacional. Por su parte, se considera que mantener un control de emociones en el ambito
laboral, sobre todo en un trabajo tan exigente como el de la Unidad Especial de Intervencion,
puede afectar fisica y psicologicamente la salud del oficial debido a su complejidad de funciones.
No obstante, el mantener el control de emociones en medio de una situacion de crisis también
puede traer beneficios a la empresa y satisfaccion personal al cumplir con los objetivos.

De igual manera, Horschild (2003), citado por Moreno y Baez (2010), menciona dos
maneras para ejercer control emocional en sus clientes y con esto expresar lo denominado
“emociones organizacionalmente deseables”:

o Actuacion superficial: es el proceso por el que el trabajador expresa una emocién distinta
a la que siente.

o Actuacion profunda: cuando el trabajador modifica la emocion que siente y, por tanto, lo
que expresa. Este control necesita un trabajo cognitivo, pero resulta una emocion mas auténtica.

Asimismo, Morris y Feldman (1996) dieron una definicion de trabajo emocional méas

completa: “El trabajo emocional se refiere al esfuerzo, la planificacion y el control necesario



41

para expresar las emociones organizadamente deseables durante las transacciones
interpersonales”. (p.15)

De este concepto, se destaca que es esencial contar con los diferentes recursos y
capacitaciones en distintos aspectos para generar ese impacto significativo en el ambito
emocional de los trabajadores, puesto que guian a éstos a afrontar las situaciones de alto riesgo y
con esto aumenta la posibilidad de reducir las amenazas asociadas a las operaciones de riesgo.

De igual manera, tener una alta estabilidad emocional garantiza que los miembros de
dicho programa del Ministerio de la Presidencia puedan tomar mejores decisiones y focalizarse
en buscar soluciones a las operaciones que demandan la organizacion.

2.1.3.3 Desarrollo de carrera

Se considera ver el desarrollo profesional como el proceso por el cual las personas se
desenvuelven en su vida profesional. Resulta valioso que cada organizacidn tenga un plan de
desarrollo de carrera que les permita a sus colaboradores crecer integralmente en su entorno
laboral y personal.

Las personas siempre tienden a buscar su desarrollo personal en el contexto en el que se
encuentran, constantemente buscan sentirse importantes, necesarios y que son capaces de
desarrollarse en el habiente laboral. A partir de esa perspectiva, Rubio (2016) menciona que:
“Con los planes de carrera, promocién o rotacion interna, el personal evoluciona en su capacidad
y motivacion para el desarrollo y la promocion” (p.132).

Ademas, los planes de carrera son importantes para la gestion del talento humano puesto

que se pone en préactica el conocimiento adquirido durante afios. James Walker(1973),
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citado por Montufar (2013), afirma: “La organizacion necesita que los individuos que la
integran cumplan etapas profesionales, con el fin de desarrollar la capacidad requerida para
satisfacer las necesidades humanas en varios niveles y tipos de trabajo” (p.5).

Una de las etapas por las cuales deben pasar los empleados en una empresa es alcanzar un
mayor conocimiento del que tenian cuando entraron a laborar. De esta manera, incentivan el
desarrollo individual que, por ende, beneficia a la compafiia, debido a que los trabajadores ponen
en practica los conocimientos adquiridos y esto les genera, a ellos, motivacion y satisfaccion a la
hora de cumplir a cabalidad sus funciones. Por eso las organizaciones deben gestionar la
planificacion necesaria de la carrera profesional a sus empleados para que estos se desenvuelvan
satisfactoriamente en la empresa.

Por otro lado, Rothnbach (1982) describio cinco factores esenciales para que las personas
se desempefien profesionalmente dentro de una empresa:

o Igualdad de oportunidades: en la empresa moderna resulta indispensable que todo el
personal juzgue que las normas del juego son limpias.

o Apoyo del jefe inmediato: los empleados desean que su supervisor inmediato desemperie
un papel activo en su desarrollo profesional y que les proporcione retroalimentacién adecuada y
oportuna.

o Conocimiento de las oportunidades: un sistema idoneo de comunicacion dentro de la
organizacion que informa a todos sus integrantes.

o Interés del empleado: los empleados necesitan diferentes niveles de informacion y
muestran distintos grados de interés en su avance, lo cual depende de varios factores.

o Satisfaccion profesional: de acuerdo con la edad y ocupacion, los empleados encuentran

satisfaccion en diferentes elementos.
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Al respecto, Mathewson (2014), citado por Fernandez (2002), menciona que: “La
capacitacion y desarrollo del personal promueve la excelencia, la creatividad y la confianza,
finalmente, un adecuado desarrollo de la carrera aumenta de manera significativa las habilidades
de aprendizaje” (p.66).

Con relacion a lo anterior, se establece que en una organizacion la vida de las personas
gira alrededor de una serie de oportunidades y etapas de crecimiento laboral y personal y, por lo
general, cada colaborador trata de buscar las mejores alternativas que le posibiliten progresar
intelectual y laboralmente y con esto, incentivar su desarrollo profesional.

Para maximizar la motivacion de sus empleados, London y Mane (1997) hacen referencia
a tres aspectos:

o Resistencia profesional o grado en que las personas son capaces de hacer frente a los
problemas que afectan su trabajo.

o Perspicacia profesional o grado de conocimiento de los trabajadores sobre sus intereses,
fortalezas y debilidades, y sobre cdmo estas percepciones inciden en sus metas profesionales.

o Identidad profesional o grado en que los trabajadores definen sus valores personales
conforme a su trabajo.

Las organizaciones deben conseguir que el desarrollo profesional sea una estrategia clave
e indispensable para sobrevivir en un entorno cada vez mas competitivo y global, ya que el
personal tendra los conocimientos y habilidades apropiadas para enfrentar con mayor capacidad

y eficiencia los requerimientos de la organizacion.
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2.1.3.4 Liderazgo

Para efectos de esta investigacion, se considera primordial contemplar el tema de
liderazgo, ya que influye directamente en el clima organizacional de una empresa y, por
consiguiente, en los factores psicosociales de los funcionarios.

A traves de la historia, el liderazgo en las organizaciones ha adquirido mayor importancia
debido a su influencia en los colaboradores. Se considera que un adecuado liderazgo en las
organizaciones ayuda a cumplir con la vision, mision y valores de la empresa porgue las
habilidades o capacidades de un lider influyen e incentivan a los empleados a cumplir los
objetivos de la empresa con mayor rendimiento y entusiasmo.

Anudado a lo anterior, Neffa (2015) define liderazgo como “Un proceso social que
implica que un superior pueda influenciar a los subordinados para organizar el trabajo, regulando
sus relaciones de intercambio, comunicacion y cooperacién, promoviendo el apoyo social y
técnico para lograr ciertos objetivos” (p.225).

Tomando como referencia lo que establece el autor antes mencionado, se puede decir que
un lider es quien tiene la capacidad de guiar a un grupo de personas, poniendo en préactica las
competencias que le caracterizan en cualquier lugar o puesto que desempefie, con el fin de
alcanzar una meta. Ademas, los lideres orientan el trayecto a seguir, estimulan y motivan todas
las &reas de una organizacion; y potencian al maximo cada una de ellas y logran, a través de la
creatividad, la consecucion de objetivos y la satisfaccion de las necesidades de la empresa.

Por su parte, Rubio (2016) indica:

Se le atribuyen al liderazgo aquellas acciones que se relacionan con el
ejercicio de la autoridad y de la toma de decisiones, con el hecho de

ejercer influencia sobre otras personas, haciendo que éstas lo sigan, una
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de las dimensiones mas importantes del liderazgo se relaciona
precisamente con la capacidad de propiciar cambios necesarios y mas
efectivos sobre el rendimiento de un grupo (p.84).

Un lider genera e incentiva al cambio y transformacion en una empresa, tiene la
capacidad de tomar decisiones asertivamente, y el ser creativo ayuda a innovar en la compaiiia y
evita un clima organizacional rutinario, poco productivo y la frustracion en los colaboradores.

Se destaca que el liderazgo es una habilidad social que puede desarrollarse, no es una
accion de imposicion ni rigidez; sino que se trata de llegar a acuerdos y saber escuchar, tomando
en cuenta la opinion de los que estan alrededor.

El buen liderazgo es esencial para la sana supervivencia de la institucion, y debe estar
orientado a responder de manera asertiva, rapida, eficiente y efectiva en la toma de acciones.

Existen diferentes tipos de liderazgo, los cuales han ido evolucionando y cambiando a
través del tiempo. Asimismo, independientemente del tipo de liderazgo que se emplee en una
institucidn, sobre todo de los jerarcas, va a repercutir en la salud psiquica y mental de los
trabajadores subordinados, asi también como de los gerentes y mandos intermedios que ejercen
la autoridad (a veces, al recibir érdenes de superiores, los trabajadores toman decisiones con las
cuales no estan de acuerdo), lo cual daria lugar a conflictos que afecten los resultados y la
organizacion y en el estado psiquico de la poblacién.

Para efectos de este estudio, se tomaran en cuenta los tipos de liderazgo establecidos por
Likert (1961), citado por Rubio (2016), los cuales se explican en la siguiente tabla:

Tabla 1. Tipos de liderazgo

Autoritario Autoritario

s Consultivo Participativo
coercitivo benevolente




Busca explorar
alos
subordinados.

Realiza
comunicaciones
descendentes
en forma de
ordenes.

El proceso
decisorio es
totalmente
centralizado en
la ctpula
administrativa.

Las relaciones
interpersonales
provocan
desconfianza.

Los diferentes
cargos y tareas
aislan a las
personas.

Prohibe la
organizacion
informal y se le
considera
perjudicial.

Hace énfasis en
los castigos y
medidas
disciplinarias.

Obediencia
estricta a los
reglamentos
internos.

Escasas
recompensas.

Lider autoritario,
pero paternalista.

Controla a sus
subordinados de
forma estricta.

Nunca delega
autoridad. Sin
embargo, les “da
palmaditas en la
espalda” y
aparentemente hace
lo que es mejor
para ellos.

Proceso decisorio
centralizado en la
cupula de la
administracion,
aunque permite una
pequefia delegacion
de caracter
rutinario.

Prevalecen las
comunicaciones
descendentes sobre
las ascendentes.

Las relaciones
interpersonales son
toleradas, con
cierta
descendencia.

Organizacién
informal incipiente,
aunque se
considera como
una amenaza para
la empresa.

Enfasis en los
castigos y medidas
disciplinarias,

Lider de tipo
consultivo, pide a
sus subordinados
que participen
opinando sobre las
decisiones, pero él
se reserva el
derecho de tomar la
decision final.

En el proceso
decisivo, consulta
los niveles
inferiores y permite
su participacion y
delegacion.

En la comunicacion
se busca facilitar el
flujo en el sentido
vertical
(descendente y
ascendente) y
horizontal.

Relaciones
interpersonales con
cierta confianza en
las personas

La empresa busca
facilitar el
desarrollo de una
organizacion
informal sana.

Enfasis en las
recompensas
(principalmente,
salarios).

Recompensas
sociales de forma
ocasional.

Lider de estilo
democrético, da algunas
instrucciones a los
subordinados, les permite
participar plenamente y la
decisién se toma con base
en el consenso o por
mayoria.

Proceso decisorio
totalmente delegado y
descentralizado.

El nivel institucional
define las politicas y
controla los resultados.

Sistemas de comunicacién
eficientes, son
fundamentales para el
éxito de la empresa.

Trabajo en equipo.

La formacidn de grupos se
hace importante.

Hay confianza mutua,
participacion y
compromiso grupal
intenso.

Enfasis en las
recompensas sociales.

Hay recompensas
materiales y salariales
frecuentes.

Los castigos son raros y
cuando ocurren son
definidos por el grupo.
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aunque con menor  Casi no existen
arbitrariedad. castigos o penas.

Recompensas
sociales muy
escasas.

Fuente: Elaboracion propia, 2019. Informacion tomada de Rubio (2016, p.88).

Con base en la tabla anterior, si bien es cierto no solo el tipo liderazgo que se esté
empleando en una empresa define su éxito, este influye mucho en el sistema de la organizacion y
puede guiar a la empresa a grandes logros, o bien, a confinarla a un estado de confort o
“fracaso”.

Resulta significativo recalcar lo que Rubio (2016) manifiesta al respecto:

El tipo de liderazgo, el nivel de autonomia y responsabilidad, el sistema
de elaboracidn, asignacion y evaluacion de objetivos son elementos muy
importantes para la aceptacion y confianza de los trabajadores en esta
vision de la eficacia organizativa. Si, por el contrario, el trabajador
percibe que la empresa no dispone de objetivos claros, no conoce lo que
se espera de él, se restringe la iniciativa o pierde oportunidades de
negocio en el mercado, entonces, la confianza se perderay el clima se
perjudicard como consecuencia de esta falta de eficacia organizacional
(p.80).

Por su parte, un lider conoce sus valores éticos y sus fortalezas. Es consciente de sus
conocimientos, debilidades y del contexto en el que se desarrolla, sabe como se comporta, piensa
y lo perciben los deméas. Ademas, debe saber escuchar, ser flexible, pero a la vez mostrar

autoridad; debe entender las necesidades y deseos de los demas, comunicar sobre cambios en el
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lugar de trabajo, unificar y elevar los deseos individuales en metas del equipo e inspirar a otros a
alcanzar esas metas mas grandes.

Como establece Fiedler (1967-1973): “Un verdadero lider seria el que sabria adaptar sus
caracteristicas personales al contexto y en funcién de eso sera directivo, solidario, participativo u
orientado a los resultados” (p.70).

En general, el liderazgo se vincula con las necesidades de la persona y de la empresa, es
por ello que fomentar y analizar los factores psicosociales en un entorno laboral ayuda a mejorar
las capacidades y habilidades de los empleados y se pueden optimizar las necesidades
empresariales.

2.1.3.5 Inseguridad contractual

La inseguridad laboral ha ido incrementando a través de los afios debido a las nuevas
demandas laborales, la globalizacion y a la evolucién o cambios que han tenido los procesos
empresariales en cuanto a disminucion del recurso humano, exigencias de la sociedad y cambios
en la productividad.

Se considera que actualmente la inseguridad laboral es uno de los riesgos mas alarmantes.
Los indices de desempleo, contratos precarios, nuevos impuestos para las empresas y cambios
gubernamentales, han generado mayor inestabilidad laboral en el pais.

De acuerdo con Moreno y Béaez (2010), la inseguridad laboral se define como “Una
preocupacion general acerca de la existencia del trabajo en el futuro, y también como una
amenaza percibida de caracteristicas de trabajo diferentes, tales como la posicion dentro de una
organizacion o las oportunidades de carrera” (p.40).

Es asi como la inseguridad laboral implica la existencia de un peligro y da lugar a dudas

sobre el contrato laboral y, por ende, produce preocupacion en la vida del trabajador. Al
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respecto, Rodgers y Rodgers (1989), citado por Moreno y Baez (2010) menciona cuatro aspectos

a diferenciar en la seguridad contractual:

a. El bajo nivel de certeza sobre la continuidad del contrato.

b. El bajo nivel de control sobre el nUmero de horas de trabajo y sobre las condiciones del
este.

C. El bajo nivel de proteccion social (desempleo o discriminacion).

d. El bajo nivel de control sobre la paga o el salario.

Dichos aspectos y otros, pueden desencadenar estrés, miedos, un deterioro en el
desempefio laboral e inestabilidad en la salud de los trabajadores y sus familias, al verse
sumergidos en situaciones en las que se sienten incapaces o limitados de actuar y corregir. En
esta linea, Heaney et al. (2010) estipulan: “El trabajador que tiene la percepcion de inseguridad
laboral experimenta estrés por la anticipacion a los problemas asociados a la pérdida del empleo”
(p.72).

Ante este panorama, resulta propicio que la jefatura de las empresas tenga contacto
constante con sus trabajadores para prevenir estas situaciones y utilicen herramientas que
detecten los factores de inseguridad contractual antes de que se conviertan en un mayor riesgo
para la salud de los empleados.

Por su parte, se considera que, a través de los afios, algunas empresas se han preocupado
mas por el personal con el que cuentan y han procurado mejorar las condiciones de trabajo. Sin
embargo, los cambios econdmicos, crisis del Gobierno y mayores exigencias del recurso
humano, dificultan la estabilidad y constancia de enfrentar la inseguridad laboral y, por ende,

afecta el tipo de contrato o las condiciones laborales con las que los trabajadores son contratados.
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La conveniencia de responder en cada momento de forma puntual a las demandas del
momento del mercado ha conducido a fomentar la subcontratacion temporal de tareas y de
personal por el tiempo que dura la demanda (Blum y Balke, 2006).

2.1.4 Riesgos psicosociales

Los factores psicosociales se pueden trasformar en riesgos psicosociales y perjudicar de
manera importante la salud fisica, bioldgica y mental del trabajador. Se asocian directamente a
las condiciones laborales, al contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y existe una alta
probabilidad de que el colaborador sufra de algun dafio en su salud por su influencia. Dicho de
otra manera, los riesgos psicosociales provienen del disefio de la organizacion y la gestion del
trabajo, lo cual puede producir dafios irreversibles fisicos, psicolégicos y sociales.

Con respecto al tema, Moreno y Baez (2010) afirman:

Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situacion o
estado que es consecuencia de la organizacion del trabajo, tiene una alta
probabilidad de afectar a la salud del trabajador y cuyas consecuencias
suelen ser importantes. Los riesgos psicosociales, a diferencia de los
factores psicosociales, no son condiciones organizacionales sino hechos,
situaciones o estados del organismo con una alta probabilidad de dafar la
salud de los trabajadores de forma importante. (p. 26).

En el caso de los oficiales de policia uno de los riesgos asociados a su trabajo es la
cantidad de labores que realizan para cumplir con los objetivos de la empresa, como combatir el
narcotrafico, el terrorismo, entre otros. Para ello los oficiales deben de desempefiar un conjunto
de cargas mentales y fisicas para cumplir con el estandar fisico y mental necesario para llevar a

cabo una tarea determinada.
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Por otro lado, algunas de las caracteristicas de los riesgos psicosociales mencionadas por
Moreno y Béez (2010) son:
1.  Afectan a los derechos fundamentales del trabajador.
2. Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador.
3.  Afectan a la salud mental de los trabajadores.
4.  Tienen formas de cobertura legal.

La poblacion en estudio constantemente se encuentra mas vulnerable de presentar riesgos
psicosociales debido a la tipologia de trabajo que desempefia.

2.1.4.1 Principales riesgos psicosociales

Para un mayor abordaje de la investigacion, se considera primordial mencionar algunos
de los riesgos psicosociales que se presentan en las organizaciones, los cuales se detallan a
continuacion.

2.1.4.1.1 Acoso laboral

Con respecto al tema, se consider6 pertinente mencionar dos definiciones de acoso
laboral, las cuales se detallan en seguida:
e  “Cualquier manifestacion de una conducta abusiva y, especialmente, los comportamientos,
palabras, actos, gestos y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la
integridad fisica o psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo, o
degradar el clima de trabajo” (Hirigoyen, 2001, p.11).
e  “Esunaserie de comportamientos negativos repetidos y persistentes hacia uno o mas
individuos, que refleja un desequilibrio de poder y crea un ambiente de trabajo hostil” (Salin,

2003, p.7).
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De acuerdo con las definiciones anteriores, se considera acoso laboral cuando en un
ambiente laboral existe una relacion de una persona que intenta dominar o someter a otro a
diferentes actos que le hacen sentir incomodo o que invaden su privacidad. Es una forma de
comportamiento negativo presentado entre comparieros. Por lo general, la personas que realiza el
acoso laboral tiene como fin destruir psicolégicamente a un compariero.

Se presume que en todo ambito laboral existe acoso laboral, por lo que el area policial no
se encuentra excluida de dicho riesgo. Algunas personas se valen de las vulnerabilidades de
otras para calumniar, ofender y ridiculizar, lo que provoca desestabilizacion emocional.

Resulta apropiado que este factor esté asociado a las politicas de las organizaciones con
el fin de mejorar los codigos de comportamiento, o bien, generar politicas de puertas abiertas
para sus colaboradores. Ademas, se deben formular y planificar las relaciones sociales de la
empresa, con el fin de que siempre exista el respeto y la buena comunicacion entre los
colaborares, lo cual puede ayudar a las compafiias a incrementar el rendimiento y la
productividad de sus empleados

2.1.4.1.2 Acoso sexual

Un riesgo importante el acoso sexual en el trabajo, puesto que en los Gltimos afios ha
tomado relevancia por las grandes repercusiones que ha traido a las organizaciones. Costa Rica
se ha dedicado a fortalecer la Ley contra el Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia
(1995), la cual define el acoso u hostigamiento sexual, como toda conducta sexual escrita, verbal,
no verbal o fisica, indeseable por quien la recibe, reiterada o aislada, que provoca una
interferencia sustancial con el desempefio del trabajo de una persona o cree un ambiente de

trabajo o educativo intimidante, hostil u ofensivo.
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Con base en lo anterior, se establece que el acoso sexual hace referencia a insinuaciones
sexuales inapropiadas, demandas de favores sexuales o cualquier otra conducta verbal, no verbal
o fisica de naturaleza sexual no deseada, que se produce en el &mbito laboral.

Ademas, es importante mencionar que existen diferentes tipos de conductas que son
catalogadas como acoso sexual. Al respecto, Pastrana (2010), en su Guia de prevencion de
riesgos psicosociales en el trabajo (p.74), establece que los diferentes tipos de acoso sexual son:
a)  Acoso leve: se basa en chistes, piropos y conversaciones de contenido sexual.

b)  Acoso moderado: consiste en miradas y gestos lascivos.

c) Acoso medio: consiste en llamadas telefonicas, presiones para salir con intenciones
sexuales.

d)  Acoso sexual fuerte: consiste en realizar caricias a su victima sin el consentimiento de ella
0 él.

Por su parte, las personas victimas de acoso sexual pueden ser afectadas de manera
significativa y padecer serias consecuencias fisicas y psicoldgicas. Se considera que pueden
sufrir depresion, desérdenes alimenticios y del suefio, ansiedad, dolores de cabeza, baja
autoestima, entre otros. Ademas, pueden desarrollar problemas en su desempefio laboral,
sintiéndose insatisfechas en su trabajo o con deseos de renunciar.

De igual manera, (Neffa, 2015) menciona:

El abuso sexual tiene varias categorias que incluyen varios tipos de
intentos o encuentros sexuales forzados o indeseados, dentro de lo que se
pueden incluir el abuso sin contacto sexual directo (ser victima de
exhibicionistas o de proposiciones sexuales no solicitadas) y el abuso con

contacto sexual directo (comprende los actos de manoseo o penetracion


https://www.lifeder.com/superacion-personal/autoestima/
https://www.lifeder.com/superacion-personal/autoestima/
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vaginal, anal y oral. El acoso sexual tiene por objeto forzar
comportamientos sexuales con abuso por la influencia, el poder o
posicion de superioridad sobre una persona (p.105).

En relacion con lo anterior, se destaca que en el acoso sexual influye la superioridad de
poder y el control que tiene una persona sobre otra. En las empresas puede ocurrir de la jefatura
hacia subalternos, entre compafieros del mismo nivel o de subalternos hacia la jefatura. Los
acosadores ofrecen beneficios de salario o de interés a cambio de favores sexuales, o bien,
intimidan o amenazan a la victima con tal de conseguir lo que desea.

Ante esta situacion, las organizaciones se ven en la responsabilidad de establecer
estrategias para disminuir o prevenir el acoso sexual en el trabajo y, con esto, poder identificar
las causas, motivos o circunstancias de ese fendmeno en la empresa.

2.1.4.1.3 Estrés

El estrés se define como una respuesta natural, fisiologica y psicoldgica de
comportamiento de una persona que no tiene los mecanismos de defensa necesarios para
adaptarse a una situacion que percibe como amenaza.

Se considera importante destacar dos definiciones que Neffa (2015) establece sobre el
estreés:

e  “El estrés es una respuesta natural y necesaria para la supervivencia, a pesar de lo cual hoy
en dia se lo confunde con una patologia. Esta confusion se debe a que este mecanismo de defensa
puede acabar desencadenando graves problemas de salud. Cuando esta respuesta a los factores
estresores se da en exceso, se produce una sobrecarga de tension que repercute en el organismo

humano y provoca la aparicion de algunas enfermedades y anomalias patoldgicas que impiden el
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normal desarrollo y funcionamiento del ser humano, como por ejemplo pérdida de memoria,
alteraciones del humor, dificultades para concentrarse, entre otras” (p.148).

e  “Seentiende el estrés como un conjunto de reacciones de caracter psicologico, emocional y
comportamental, que se produce cuando el individuo debe enfrentar demandas derivadas de su
interaccion con el medio (esencialmente los factores de riesgo psicosocial), ante las cuales su
capacidad de confrontacion puede ser insuficiente, causando un desbalance que altera su
bienestar e incluso su salud” (p.149).

Por su parte, el estrés no esta excluido de los &mbitos laborales, ya que diariamente los
trabajadores lo padecen. Por eso es necesario tomarlo en cuenta para efectos de esta
investigacion y se desarrollara a continuacion.

Estres laboral

Se considera el estrés laboral como riesgo psicosocial, debido a que actualmente los
trabajadores de las diferentes empresas enfrentan ese sintoma y se han visto gravemente
afectados, tanto fisica como emocionalmente y, por ende, su desempefio laboral ha tenido
repercusion.

Ruiz (2009) define el estrés laboral como un desbalance percibido por el trabajador entre
las condiciones psicosociales presentes en el contexto de trabajo y sus capacidades,
caracteristicas y expectativas individuales.

Por lo antes expresado, se confirma que el estrés laboral es el estrés que se encuentra en
el ambiente de trabajo y es una consecuencia que experimentan los individuos por no tener las

habilidades y destrezas requeridas para responder a las exigencias del trabajo (OIT, 1984).
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En general, si bien es cierto que el nivel de estrés esta determinado por la gravedad de
una situacién, también esta relacionado por factores individuales y por el apoyo técnico y social
que recibe el trabajador por parte de su jefatura, comparieros y familia.

Fases del estreés

Gollac (2012), citado por Neffa (2015), analiza el estrés en tres fases, las cuales se
detallan seguidamente.

o Fase de alarma: cuando frente a una situacion estresante el organismo y el psiquismo se
preparan para hacerle frente o para huir; en ese caso, el organismo genera hormonas
(catecolaminas) que aumentan la frecuencia cardiaca, la presion arterial y la temperatura corporal
para llevar oxigeno a los musculos y al corazon y de esta manera preparar el organismo a fin de
poder reaccionar acrecentando las actividades cerebrales y musculares.

o Fase de resistencia: si la situacion persiste, el organismo segrega otras hormonas, los
glucocorticoides, que aumentan la tasa de azUcar en la sangre regulada por el sistema nervioso
central para dar mayor energia a los musculos, al corazén y al cerebro, pues la necesitara para
resistir al estrés.

o Fase de agotamiento: cuando la situacion se prolonga o se intensifica, la amenaza o el
riesgo permanece y las capacidades de resistencia del organismo se agotan, el estrés deviene
cronico predisponiendo para contraer enfermedades.

Ante estas circunstancias, resulta esencial que las empresas desarrollen programas
preventivos para minimizar la incidencia del estrés y estar alertas ante los primeros sintomas de

riesgo que presenten los trabajadores.
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2.1.4.1.4 Violencia

La violencia es un fendmeno social que afecta a una gran parte de la poblacién de
diferentes maneras, ya sea, fisica, psicologica, sexual, verbal o patrimonial. En las
organizaciones, los trabajadores no son la excepcion de sufrir algan tipo de agresion puesto que
siempre se estan expuesto algun tipo de violencia.

La Organizacion Internacional de Trabajo (2003) afirma que la violencia laboral es una
forma de comportamiento establecido en las relaciones entre personas donde impera la
agresividad. Se insulta, amenaza, ataca, degrada, perjudica o hiere a una persona en el lugar de
su trabajo o directamente a ella, lo cual produce efectos dafinos para su salud.

La Guia de Prevencion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo divide la violencia en tres
grupos, los cuales estan relacionados con las personas que se encuentran en este riesgo y el tipo
de relacion que poseen:

o Violencia de tipo I: actos violentos procedentes de personas que no estan relacionadas
con el propio trabajo. Es un tipo de violencia que se comete con ocasion de robos, asaltos y
atracos en el lugar de trabajo. El objetivo de esta forma de violencia es la obtencion de bienes
valiosos para los asaltantes.

o Violencia de tipo I1: actos violentos provenientes de los clientes a quienes se atiende o se
presta servicio. Es el tipo de violencia vinculado a la reclamacion o exigencia de supuestos
derechos. El objetivo es obtener un servicio que no se estaba recibiendo.

o Violencia de tipo 11l: actos violentos que provienen de comparieros o superiores del
propio lugar de trabajo. Es el tipo de violencia asociado a conflictos laborales de tipo
organizacional o personal. El objetivo es obtener beneficios que no se contemplaban antes o

estaban siendo reclamados por otros grupos.
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Ademas, otra forma de aplicar la violencia psicoldgica laboral es practicar el incivismo
que se define como cualquier conducta afecte la integridad de la persona. Anderson y Pearson
(1999), citados por Palacios (2017), lo definen como comportamientos de baja intensidad con la
ambigua intencion de hacer dafio, violando las normas de trabajo de respeto mutuo. Se presentan
conductas incivicas, groseras y descorteses, que demuestran falta de consideracion por los
demas. (p.46)

Por todo lo anterior, se destaca que la violencia laboral posee distintas formas de
manifestacion, entre las mas vistas se pueden encontrar la violencia psicoldgica, sexual y fisica.
El fin radica en la sumision o exclusion de una persona, o provocar, directa o indirectamente
dafio fisico, psicolégico o moral a un trabajador.

Dicha violencia puede ser ejercida por parte de superiores, trabajadores del mismo rango
o de inferiores. Independientemente del tipo de violencia ejercido, se considera una violacion a
los derechos humanos y laborales.

2.1.4.1.5 Doble presencia

La doble presencia no es exclusiva a la identidad de las mujeres, pero por tradicion, la
sociedad les ha atribuido esa caracteristica como valores propios. Con respecto a esto, la Agencia
Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2007) confirma que las mujeres son mas
propensas a sufrir estrés laboral que los varones.

Por su parte, la Guia Sindical de Mujeres trabajo y Salud (2015) definen la doble
presencia como una situacion que se origina cuando recae sobre una misma persona la necesidad
de responder a las demandas del trabajo doméstico familiar y las demandas del trabajo

asalariado. La doble presencia esta determinada por el aumento de las cargas de trabajo, asi
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como por la dificultad para responder a las demandas del trabajo asalariado y doméstico cuando
aparecen de manera simultanea.

A traves de los afios, las empresas han visto la necesidad de responder a tales
circunstancias. Actualmente, algunas empresas han optado por la basqueda de estrategias para
minimizar el riesgo de doble presencia, algunas de las cuales pueden estar relacionadas a la
flexibilidad de horario, teletrabajo, o bien, guarderias en el area de trabajo.

No obstante, lo anterior requiere de negociacion en busca de la calidad de la vida
familiar, personal y laboral. Ademas, para disminuir este riesgo, se considera necesario que el
trabajo doméstico se comparta entre las personas que conviven en el hogar.

2.1.4.1.6 Uso de equipo de trabajo de alto riesgo en la policia

Este riesgo psicosocial se considera importante para esta investigacion porque la
poblacién en estudio, al conformar un ente policial especializado, se encuentra expuesta
constantemente a ese fendmeno, debido al equipo de trabajo con el que tienen contacto.

Como parte de su equipo de trabajo, los oficiales de policia, por lo general, utilizan armas
de fuego, por lo que la Unidad en estudio no se encuentra excluida de esto. Lo anterior, se
confirma con lo que establece Gutiérrez (2009): “En esta unidad todos los oficiales portan armas
de fuego, para ello requieren un entrenamiento basico en el uso de armas” (p.146).

Se considera que el facil acceso a armas de fuego es el factor méas evidente que puede
aumentar el riesgo de un policia a sufrir una lesidn o la muerte, si no tiene el cuidado necesario
para su manipulacion, mas aun, cuando los oficiales utilizan dicha herramienta en las
operaciones de alto riesgo y en sus entrenamientos rutinarios.

Otro equipo de trabajo de alto riesgo para los oficiales es la manipulacion de explosivos.

Al respecto Gutiérrez (2009), indica:
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La atencion que demanda este trabajo es constante, puesto que una falla en la manipulacion de
estos materiales puede ocasionar dafios irreparables. El riesgo que conlleva la intervencion
cuando existen amenazas de bomba o cualquier otro incidente con explosivos, es sumamente
alto. Los técnicos en explosivos de esta Unidad, decomisan granadas de fragmentacion,
artefactos que al ser incautados deben ser trasladados y posteriormente, desactivados (p.144).
Por lo antes expresado, se confirma que las altas exigencias de peligro influyen a que el
oficial experimente respuestas fisicas y emocionales que lo activan y lo mantienen alerta, esto
conlleva a una alteracion fisioldgica y reacciones emocionales desagradables para el trabajador.
(Gutiérrez 2009).
2.1.4.2 Principales efectos a la exposicion de riesgos
Es importante hacer énfasis en este subapartado puesto que la exposicion a los riesgos en
el trabajo puede deteriorar la calidad de vida laboral de las personas, segun el protocolo de
vigilancia de riesgos en el trabajo de Chile. Palacios (2017) menciona varios efectos los cuales se
adjuntan seguidamente.
2.1.4.2.1 Efectos en la salud fisica de los trabajadores
Algunos de los efectos que pueden sufrir los oficiales de policia son: lesiones fisicas
temporales y permanentes, cansancio, enfermedades, tension muscular, presién alta, sudoracion,
problemas gastrointestinales, problemas cardiovasculares, desérdenes alimenticios, problemas
respiratorios y trastornos psicosomaticos, entre otros.
2.1.4.2.2 Efectos en la salud mental de los trabajadores
Estos efectos se consideran importantes debido a las altas exigencias laborales que tiene

la poblacion en estudio. Las exigencias pueden desarrollar trastornos del suefio, trastornos del
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estado del animo, estrés, preocupaciones, irritabilidad, insatisfaccion, enfermedad del quemado,
incivismos, apatia, entre otras.

2.1.4.2.3 Efectos organizacionales

Es importante que tanto las instituciones publicas como privadas pretendan mantener el
bienestar fisico y mental de sus colaboradores, para ello deben adoptar politicas integrales para
evitar que sus colabores sufran de los posibles resultados de los riesgos del trabajo, tales como la
violencia laboral, alteracién del clima organizacional, ausentismo laboral, falta de compromiso
del individuo hacia la organizacion, perdida de interés de la poblacién hacia las funciones

cotidianas, entre otras.



CAPITULO I1I: MARCO METODOLOGICO



63

Marco metodoldgico

En este capitulo se concretan las estrategias metodologicas que se utilizaron en la
investigacion, relacionadas con el enfoque y la muestra utilizada. Estas dimensiones son las que
se consideraron: exigencias psicologicas en el trabajo, trabajo activo y desarrollo de habilidades,

apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo, estima, inseguridad y doble presencia.
3.1 Enfoque de investigacion

En la presente investigacion se utiliza el enfoque cuantitativo, puesto que lo que se
pretende es cuantificar los factores y riesgos psicosociales en los miembros de la UEI del
Ministerio de la Presidencia, con el fin de buscar alternativas que favorezcan la salud de los
mismos.

Para efectos de esta investigacion, se contemplaron las siguientes referencias sobre la
definicion de enfoque cuantitativo:

e  Los estudios cuantitativos llevan la esencia en su titulo: cuantificar y aportar evidencia a
una teoria que se tiene para explicar algo. Se asocian con los experimentos en los que se
manipulan variables, o las encuestas con preguntas cerradas a determinadas opciones, o los
estudios que emplean instrumentos de medicion estandarizados (Gémez, 2006, p.61).

e  Losestudios de corte cuantitativo pretenden explicar una realidad social vista desde una
perspectiva externa y objetiva. Su intencion es buscar la exactitud de mediciones o indicadores
sociales con el fin de generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones amplias. Trabajan
fundamentalmente con el nimero, el dato cuantificable (Galeano, 2004).

Es decir, en un enfoque cuantitativo se da una recoleccion de datos, la cual es medible y
estima magnitudes del problema de investigacion que se encuentra en estudio. Su analisis de

datos ocurre a traves de métodos estadisticos y sus resultados se representan mediante nimeros.
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Por su parte, GOmez (2006) sugiere el siguiente procedimiento para dicho enfoque:

a. Listar las variables que se pretenden medir u observar.

b. Revisar su definicion conceptual y comprender su significado.

C. Revisar las definiciones operacionales de las variables, es decir, como se mide cada
variable.

d. Si se utiliza un instrumento de medicién ya desarrollado, procurar que exista

confiabilidad y validez probada. Debe adaptarse el instrumento al contexto de investigacion.

e. Indicar el nivel de medicién de cada referente y, por ende, el de las variables.

f. Indicar como se habran de codificar (asignar un simbolo numérico) los datos en cada item
y variable.

g. Aplicar una prueba piloto del instrumento de medicion.

h. Modificar, ajustar y mejorar el instrumento de medicion después de la prueba piloto.

Por todo lo anterior, se considera que el enfoque cuantitativo es el que se ajusta mas a las

necesidades de la investigacion.
3.2 Tipo de investigacion

Se determina que el tipo de investigacion a desarrollar es exploratorio, dado que el
objetivo es obtener informacion y analizar los factores de riesgos psicosociales, intra'y
extralaborales de los miembros de la Unidad Especial de Intervencion.

En tal sentido Baptista, Fernandez y Hernandez (1991) confirman lo siguiente con
respecto al tipo exploratorio:

e  Los estudios exploratorios sirven para familiarizarse con fendmenos relativamente
desconocidos, obtener informacion sobre la posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas

completa respecto de un contexto particular, investigar nuevos problemas, identificar conceptos
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o variables promisorias, establecer prioridades para investigaciones futuras, o sugerir
afirmaciones y postulados (p.79).

e  Serealiza cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco
estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se han abordado antes, es decir, cuando la
revision de la literatura reveld que tan solo hay guias no investigadas e ideas vagamente
relacionadas con el problema de estudio, o bien, si deseamos indagar sobre temas y areas desde
nuevas perspectivas (p.79).

De ahi la importancia de utilizar este tipo de investigacion en el presente estudio, pues el
tema ha sido poco abordado en Costa Rica y no se ha hecho un estudio similar en la Unidad
Especial de Intervencion. Conocer las opiniones de los colaboradores de dicho programa permite
comprender y analizar todas las perspectivas posibles con el fin de encontrar un mejor abordaje
para los factores psicosociales presentados en el trabajo.

Por otro lado, el tipo investigacion no solo se limit6 a la recoleccién de esos datos, sino
que se hizo un minucioso y cuidadoso analisis, en el cual se describieron factores, riesgos y
consecuencias psicosociales en las personas de estudio.

Es importante mencionar que, debido a las condiciones laborales de los oficiales de la
UEI, la recoleccion de datos se hizo de manera virtual y se utilizo la herramienta Google Forms.
3.3 Unidades de analisis u objetos de estudio

3.3.1 Area de estudio

La aplicacion de los cuestionarios se ejecutd en las instalaciones de la Unidad Especial de
Intervencion del Ministerio de la Presidencia, ubicada en el distrito de Zapote. Asimismo, en las

instalaciones se busco informacion con los encargados de recursos humanos.
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3.3.2 Fuentes de informacién primaria y secundaria
Las fuentes de informacion utilizadas para el proceso de investigacion se clasifican de la
siguiente manera:

o Fuentes de primera mano: la biblioteca de la Universidad Hispanoamérica, la biblioteca
Luis Demetrio Tinoco de la Universidad de Costa Rica, asi como el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, el Ministerio de Salud y su informe sobre el sistema de Salud Mental en Costa
Rica, la Politica Nacional de Salud Mental 2012-2021, las Estadisticas de Salud Ocupacional
2015, la tesis elaborada por Palacios (2017) para optar el grado el grado de Licenciatura en
Psicologia, la Guia de Prevencién de Riesgos Psicosociales, el Reglamento Interno de la UEI.

o Fuentes de segunda mano: periddico La Nacion de Costa Rica y los encargados de
Recursos Humanos de la UELI.

3.3.3 Poblacion

Para efectos de esta investigacion se considerd pertinente tomar como referencia los
colaboradores que participan en operaciones de alto riesgo. La poblacion analizada en este
estudio consta de 60 personas que integran la Unidad Especial de Intervencién del Ministerio de
la Presidencia. Las 60 personas constituyen el 100 % de la poblacion en estudio.

Por ética profesional, respeto y para guardar la integridad de las y los entrevistados, los
nombres de los oficiales que participaron en la encuesta son confidenciales. Las personas que
participantes oscilan entre 30 y 60 afios de edad. Tres oficiales cuentan con primaria completa,
48 oficiales con secundaria completa y 9 con estudios universitarios.

Ademas, a pesar de que en la investigacion se pretendia contar con la participacion de

hombres y mujeres, durante la investigacion y aplicacion del instrumento, se detectd que
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actualmente solo existen hombres trabajando en el area de operaciones de alto riesgo, por lo que
el cuestionario solo fue contestado por personas del sexo masculino.

Asimismo, el cuestionario fue efectuado de manera individual con el fin de garantizar la
privacidad y la objetividad de la investigacion.

3.3.4 Muestra.

El universo a realizar en la presente investigacion, correspondio a un tipo probabilistico,
el cual es el siguiente:

o Universo: 60 colaboradores que pertenecen al programa de la UEI, por lo que fueron 60
personas entrevistadas.
. Poblacién: 60 personas ubicadas en San José.

Debido a que la poblacion en estudio proviene de un grupo muy selecto de trabajadores
por ser una unidad policial especializada, la cantidad de miembros de dicha institucion es
reducida en comparacion a otras empresas. El universo se considera representativo, dado que se
toma en cuenta el 100 % de la poblacion.

3.3.5 Criterio de inclusién y exclusién

Tabla 2. Criterios de inclusion y exclusion

Criterio de inclusion Criterio de exclusion
Ser miembro de la Unidad Especial de Directores, subdirectores y encargados de
Intervencion departamentos de la Unidad Especial de

Intervencion
Tener de 5 a 35 afos de ser agente especial ~ Personal administrativo

Edad de 30 a los 62 afios Personal destacado en la Unidad Especial de
Intervencion

Realizar operaciones de alto riesgo

Fuente: Elaboracion propia, 2019.
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Cabe destacar que dentro de la institucion laboran mujeres; no obstante, se desempefian
solo dentro del area administrativa. De acuerdo a los criterios de inclusion y exclusion, estas no
cumplen con lo requerido para la participacion. Por el tipo de investigacion y objetivos a

alcanzar, solo se tomo en cuenta la poblacion que labora en el area de operaciones de alto riesgo.
3.4 Instrumentos para la recoleccién de informacion

Para efectos de esta investigacion, se considero pertinente utilizar la encuesta como

técnica de recoleccion de datos, la cual es definida como
“Una técnica de recogida de datos a través de la interrogacion de los
sujetos cuya finalidad es la de obtener de manera sistematica medidas
sobre los conceptos que se deriva de una problematica de investigacion
previamente construida. La recogida de los datos se realiza a través de un
cuestionario. (Lopez et al., 2015, p.8).

Esta técnica permitio obtener los datos sobre los riesgos psicosociales intra 'y
extralaborales de los oficiales de la UEI, bajo el método de un cuestionario ya validado y
aplicado en Costa Rica y otros paises.

El cuestionario utilizado como instrumento para la recoleccion de datos es
SUSESO/ISTAS 21 version breve.

Asimismo, esta técnica fue clave para el desarrollo de conocimiento del investigador, lo
cual le permitié cuantificar los factores y riesgos psicosociales existentes en la poblacién. A
continuacion, se describen aspectos importantes de dicho cuestionario.

SUSCESO/ISTAS 21

Para lograr tener mayor proporcion de la informacion obtenida, se utiliz6 un cuestionario
con diferentes dimensiones que estan asociadas a los factores psicosociales en el trabajo. Segun

el Manual del Método del Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 (2016), entre los afios 2007 y 2009
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la Superintendencia de la Seguridad Social, en conjunto con la Escuela de la Salud Publicay la
Direccion del trabajo validaron el cuestionario SUSESO/ISTAS 21, y lo describieron de la
siguiente manera:

Es la adaptacion y validacion en Chile del cuestionario COPSOQ/ISTAS

21, que a su vez es la traduccion y validacion que realizé el Instituto

Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Barcelona (ISTAS) del

Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), desarrollado por el

Instituto de Salud y Ambiente Laboral de Dinamarca (p.6).

Ademas, el instrumento consta de dos versiones validadas en Chile, la completay la
breve. Ambas constan de la misma cantidad de dimensiones; no obstante, la breve fue construida
a partir de las preguntas de mayor relevancia estadistica de cada una de las subdimensiones de la
version completa, y funciona como filtro inicial o tamizaje para tener una vision general de los
riesgos laborales y facilitar su seguimiento en el tiempo (Manual del Método del Cuestionario
SUSESO/ISTAS 21, 2016).

Las 6 dimensiones del cuestionario SUSESO/ISTAS 21 son:

1. Exigencias psicologicas en el trabajo: representa esencialmente el concepto de
“demanda” del modelo demanda-control-apoyo social. Una alta prevalencia de personas en
“rojo” significa que las exigencias en los trabajadores son elevadas, o que el esfuerzo que
realizan es alto, pero también que las exigencias emocionales son elevadas.

2. Trabajo activo y desarrollo de habilidades: “Trabajo activo” es un trabajo donde es
posible desarrollarse como persona, principalmente a través de la autonomia y las posibilidades
de aprendizaje que tienen los trabajadores, es decir, el concepto de “control” del modelo

demanda-control. Una alta prevalencia de personas en “rojo” puede significar que los
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trabajadores tienen escaso control sobre sus tareas, o que estas son irrelevantes y, por lo mismo,
son escasas las posibilidades de aprendizaje.
3. Apoyo social y calidad del liderazgo: evalla principalmente el liderazgo, y es méas o
menos equivalente al concepto de “apoyo social en la empresa” del modelo demanda-control-
apoyo social. Una alta prevalencia de personas en “rojo” puede significar que los estilos de
liderazgo son inapropiados.
4. Estima: reconocimiento y apoyo de los superiores y compafieros por el esfuerzo realizado
para desempefiar el trabajo. Incluye recibir un trato justo.
5. Inseguridad: preocupacion por las condiciones del contrato, estabilidad o renovacion,
variaciones del sueldo, formas de pago del sueldo, posibilidades de despido y ascenso.
6. Doble presencia: intranquilidad provocada por las exigencias domésticas que pueden
afectar el desempefio laboral. Es mas frecuente en las mujeres, por lo que se produce una
inequidad de género.

3.4.1 Validacion del constructo

Con relacion a la validacion del constructo, existen precedentes en Chile los cuales
validaron dicho cuestionario entre los afios 2007-2009, cuando obtuvo una aceptable consistencia
interna en los resultados de cada dimension, segun el Alfa de Cronbach. Asimismo, en Costa
Rica, Palacios (2017) validé el cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version breve, el cual tuvo un
Alfa de Cronbach aceptable. La investigadora utilizé dicho cuestionario para evaluar los riesgos
psicosociales en oficiales de Fuerza Publica, y tomé una muestra de 154 oficiales.

Para efectos de esta investigacion se utilizo el instrumento ya validado por Palacios
(2017); y se realizd a través de un andlisis factorial exploratorio, que tuvo como finalidad

evidenciar la validez del constructo del instrumento. No obstante, solo se tomé como referencia
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para la presente investigacion. Lo anterior se debe a que los objetivos buscados e institucion
investigada fueron diferentes y la muestra de Palacios (2017) fue de 154 oficiales, mientras que
el universo del presente estudio cont6 con 60. Por lo que se considerd pertinente ajustar el
cuestionario con relacion al universo de 60 sujetos y a los objetivos buscados.

3.4.2 Confiabilidad

A continuacion se presentan los datos de fiabilidad con relacién al universo en estudio en
la presente investigacion:
Tabla 3.Estadistica de Fiabilidad del cuestionario

.887 38 Aceptable

Fuente: Elaboracion propia (2019), con base al programa SPSS.

Se realiza analisis de fiabilidad del instrumento SUSESO/ISTAS 21 version breve, y se

obtuvo el coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach fiables.



Tabla 4. Estadisticas de total de elementos

V-7

V-8

V-9

V-10
V-11
V-12
V-13
V-14
V-15
V-16
V-17
V-18
V-19
V-20

V-21

85.85

86.72
85.93
86.57
85.88
85.77
87.48
86.87
87.00
86.70
87.05
85.48
85.88
86.03
85.98
86.45
86.47
86.13
87.10
86.53

86.32

475.825
451.088
463.623
466.453
482.105
471.945
442.796
435.338
426.576
442.247
445.981
465.135
442.071
437.423
435.305
439.879
439.440
430.863
438.600
440.185

430.593

-.119
403
141
.086

-.261

-.018
485
.659
.681
481
377
.166
573
.626
.683
.560
.545
.624
.546
.585
.699

138
.867
622
776
870
822
164
876
876
815
526
.866
876
.849
.885
.893
.896
951
172
.882

897

891
.885
.889
.889
.893
891
.883
.880
879
.883
.885
.888
.882
881
.880
.882
.882
.880
.882
.882

879

72
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V-22
V-23
V-24
V-25
V-26
V-27
V-28
V-29
V-30
V-31
V-32
V-33
V-34
V-35
V-36
V-37

V-38

86.65
87.07
86.18
86.82
86.93
87.05
86.63
87.15
87.22
87.32
87.10
86.80
85.83
86.15
85.67
86.12

86.57

431.960
458.436
437.915
428.356
434.673
433.201
433.999
455.960
436.240
444.661
444227
449.654
481.599
468.401
475.989
474918

470.826

.692
211
.564
.703
.596
.613
.632
.249
.611
419
456
.385
-.190
.039
-.104
-.076

-.003

972
837
.892
.964
941
.763
946
717
891
.836
.861
695
.840
.865
.888
924

731

879
.888
.882
879
881
.881
.880
.887
.881
.884
.884
.885
.895
891
.892
.893
891

Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en el programa SPSS.

De acuerdo con las tablas 3y 4, se obtienen los resultados de los coeficientes del Alfa de

Cronbach, los cuales brindan la fiabilidad del instrumento. Segun la tabla 4, la fiabilidad de Alfa

de Cronbach es de 0.887, lo cual es considerado aceptable.

correlacion y Alfa de Cronbach, se logra observar que existe la posibilidad de eliminacion de

items en la casilla de correlacion. Sin embargo, para efectos de la presente investigacion no se

Por su parte, segun la tabla 5, si se analizan los resultados de los coeficientes de
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considerd importante eliminarlos, pues si se hace varia poco el Alfa de Cronbach y no se
encontraron contradicciones dentro del analisis realizado.

Ademas, se consider0 pertinente tomar en cuenta la totalidad de los items para efectos de
analisis y discusion de datos porque es un tema novedoso en la poblacién de estudio y considerar
la totalidad de variables enriquecié el analisis y ayudo al alcance de los objetivos. Asimismo, de
acuerdo con el alto nivel de fiabilidad de aceptacion, no se percibe una diferencia significante en
la fiabilidad al eliminarlos.

Tabla 5. Estadisticos descriptivos, variables de la 1-6

V-1 V-2 V-3 V-4 V-5 V-6
Limite 2.79 1.83 2.61 1.98 2.72 3.21
Intervalo de inferior
confianza95 % Limite
. 3.21 2.43 3.22 2.59 2.81 3.36
superior
Media 3.00 2.13 2.92 2.28 2.97 3.08
Error estandar de la media .106 149 153 152 J21 137
Mediana 3.00 2.00 3.00 2.00 3.00 3.00
Moda 3 2 4 2 4 4
Desviacion estandar .823 1.157 1.183 1.180 .938 1.062
Varianza .678 1.338 1.400 1.393 .880 1.129
Asimetria - 754 -.541 -1.105 -.386 -.442 -1.224
Error estandar de asimetria .309 .309 .309 .309 .309 .309
Curtosis 1.413 -.129 718 -.102 -.231 1.381
Error estandar de curtosis .608 .608 .608 .608 .608 .608
Rango 4 4 4 4 4 4
Minimo 0 0 0 0 0 0
Maximo 4 4 4 4 4 4

Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en el programa SPSS.
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V-7 V-8 V-9 V-10 v-11 V-12
Intervalo de confianza Limite inferior 1.02 1.65 1.45 1.79 1.41 3.14
o Limite superior 172 231 225 251 2.19 3.59
Media 1.37 1.98 1.85 2.15 1.80 3.37
Error estandar de la media 175 .166 199 79 .194 114
Mediana 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 4.00
Moda 0 2 0 2 0 4
Desviacion estandar 1.353 1.282 1538 1.388 1.505 .882
Varianza 1.829 1.644 2.367 1.926 2.264 779
Asimetria 314 -.317 -.115 -.396 -.079 -1.416
Error estandar de asimetria .309 .309 .309 .309 .309 .309
Curtosis -1.214 -754 -1552 -.955 -1.506 2.081
Error estandar de curtosis .608 .608 .608 .608 .608 .608
Rango 4 4 4 4
Minimo 0 0 0 0
Maximo 4 4 4 4
Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en el programa SPSS.
Tabla 7. Estadisticos descriptivos, variables de la 13-18
V-13 V-14 V-15 V-16 V-17 V-18
Limite
ntervalo de iterior 2.66 2.49 2.55 2.06 2.03 2.33
confianza95 % Limite
) 3.27 3.14 3.19 2.74 2.73 3.11
superior
Media 297 2.82 2.87 2.40 2.38 2.72
Error estandar de la media .154 .164 .160 .168 175 .195
Mediana 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
Moda 4 4 4 2 2 4
Desviacién estandar 1.193 1.269 1.241 1.304 1.354 1.508
Varianza 1.423 1.610 1.541 1.702 1.834 2.274
Asimetria -1.174 -.879 -1.058 -.650 -.613 -.846
Error estandar de asimetria .309 .309 .309 .309 .309 .309
Curtosis .812 -.012 417 -.439 -.628 -.698
Error estandar de curtosis .608 .608 .608 .608 .608 .608
Rango 4 4 4 4 4 4
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Minimo 0 0 0
Maximo 4 4 4 4 4 4
Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en el programa SPSS.
Tabla 8. Estadisticos descriptivos, variables de la 19-24
V-19 V-20 V-21 V-22 V-23 V-24
Intervalo de Limite inferior 1.39 2.00 2.18 1.85 1.44 231
confianza 95 %  Limite superior 211 2.64 2.89 2.55 2.13 3.02
Media 1.75 2.32 2.53 2.20 1.78 2.67
Error estandar de la media 179 .160 477 173 172 477
Mediana 2.00 2.50 3.00 2.00 2.00 3.00
Moda 2 3 4 2 2 4
Desviacion estandar 1.385 1.242 1.371 1.338 1.329 1.374
Varianza 1.919 1.542 1.880 1.790 1.766 1.887
Asimetria -.087 -.690 -.725 -.380 -.125 -.828
Error estandar de asimetria .309 .309 .309 .309 .309 .309
Curtosis -1.258 -.278 -.520 -.745 -1.046 -.378
Error estandar de curtosis .608 .608 .608 .608 .608 .608
Rango 4 4 4 4 4 4
Minimo 0 0 0
M&ximo 4 4 4
Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en el programa SPSS.
Tabla 9. Estadisticos descriptivos, variables de la 25-30
V-25 V-26 V-27 V-28 V-29 V-30
Intervalo de Limite inferior 1.66 1.55 1.43 1.86 1.35 1.29
confianza 95  Limite
% superior 2.40 2.29 2.17 2.57 2.05 1.98
Media 2.03 1.92 1.80 2.22 1.70 1.63
Error estandar de la media .186 .185 .187 178 175 173
Mediana 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Moda 3 2 2 2 0 2
Desviacion estandar 1.438 1.430 1.447 1.379 1.357 1.340
Varianza 2.067 2.044 2.095 1.901 1.841 1.795
Asimetria -.343 -.173 -.019 -.445 -.187 .011
Error estandar de asimetria .309 .309 .309 .309 .309 .309
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Curtosis -1.222 -1.226 -1.271 -.870 -1.437 -1.170
Error estandar de curtosis .608 .608 .608 .608 .608 .608
Rango 4 4 4

Minimo 0 0 0

Maximo 4 4 4

Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en el programa SPSS.

Tabla 10. Estadisticos descriptivos, variables de la 31-36

V-31 V-32 V-33 V-34 V-35 V-36

Intervalo de Limite inferior 1.16 1.40 1.72 2.67 2.37 2.90
confianza 95 % Limite superior 191 2.10 2.38 3.36 3.03 3.46
Media 1.53 1.75 2.05 3.02 2.70 3.18
Error estandar de la media .186 176 .165 172 .167 .140
Mediana 2.00 2.00 2.00 4.00 3.00 4.00
Moda 0 2 2 4 4 4
Desviacion estandar 1.443 1.361 1.281 1.334 1.293 1.081
Varianza 2.084 1.852 1.642 1.779 1.671 1.169
Asimetria .246 -.029 -.346 -1.051 -.533 -1.461
Error estandar de asimetria .309 .309 .309 .309 .309 .309
Curtosis -1.277 -1.081 -.681 =277 -.851 1.813
Error estandar de curtosis .608 .608 .608 .608 .608 .608
Rango 4 4 4 4 4 4
Minimo 0 0 0
Maximo 4 4 4

Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en el programa SPSS.
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Tabla 11. Estadisticos descriptivos, variables 37 y 38

V-37 V-38
Intervalo de confianza 95 % Limite inferior 2.38 3.09
Limite superior 1.96 2.61
Media 2.73 2.28
Error estandar de la media 176 161
Mediana 3.00 2.00
Moda 4 1
Desviacion estandar 1.364 1.250
Varianza 1.860 1.562
Asimetria -.740 -.024
Error estandar de asimetria .309 .309
Curtosis -.682 -1.258
Error estandar de curtosis .608 .608
Rango
Minimo
Maximo 4 4

Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en el programa SPSS.

Evaluacion

Tabla 12. Evaluacion

1 Exigencias psicologicas De0a7 De8ald Della24

2 Trabajo activo y De40a26 De25a21 De20a0
posibilidades de desarrollo
(influencia, desarrollo de
habilidades, control sobre

los tiempos)
3 Inseguridad DeOal De2a5 De6al6
4 Apoyo social y calidad de De40a29 De28a24 De23a0
liderazgo
5 Doble presencia De0Oa3 Ded4a6 De7al6

6 Estima Del6al3 Del2all Del0a0
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Fuente: Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version breve.

Para efectos de esta investigacion, se toma como referencia la evaluacion que utiliza el
cuestionario SUSESO ISTAS 21, version breve. Sin embargo, para mayor objetividad y
comprension en los andlisis, las puntuaciones originales seran multiplicadas por la totalidad de la
muestra y se ajustan las puntuaciones de la dimension 6, de acuerdo con el valor establecido para
efectos de esta investigacion en cada categoria de respuesta de la encuesta. El resultado se
adjunta a continuacion.

Tabla 13. Evaluacion adaptada a la poblacién

1 Exigencias 0a419 420a599 600 a 1440
psicologicas
2 Trabajo activo y 1080 a2400 1079a792 791a0

posibilidades de
desarrollo (influencia,
desarrollo de
habilidades, control
sobre los tiempos)

3 Inseguridad 0a278 279 a 399 400 a 960

4 Apoyo social y 240021080 1079a792 791a0
calidad de liderazgo

5 Doble presencia 0a278 279 a 399 400 a 960

6 Estima 0aZ278 279 a 399 400 a 960

Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en informacion tomada del cuestionario SUSESO/ISTAS 21
version breve.

Escala de nivel de riesgo
Las siguientes tablas representan una escala y matriz de colores utilizadas para clasificar

el nivel de riesgo de los riesgos psicosociales identificados en la poblacion.
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Tabla 14. Clasificacion del nivel de riesgo

Rojo Alto Poblacion expuesta a riesgo psicosocial, se deben
establecer medidas de forma inmediata.

Amarillo  Medio Poblacion bajo nivel de alarma, prestar atencion,
comenzar a estar alerta frente al riesgo de salud
psicosocial de los trabajadores.

Verde Bajo Poblacién no expuesta a riesgo psicosocial, identificar y
mantener controles positivos que permitan la continuidad
de la gestion del riesgo.

Fuente: Elaboracion propia (2019), con base en informacion tomada del cuestionario SUSESO/ISTAS 21

version breve.

3.5 Procedimiento para la recoleccién de datos

3.5.1 Primera etapa: analisis bibliogréaficos

La primera etapa de la recoleccion de datos se baso en la busqueda de informacion sobre
material bibliografico y antecedentes de factores de riego psicosociales o datos sobre la institucion
a evaluar, con el fin de encontrar material importante para sustentar la investigacion.

3.5.2 Segunda etapa: seleccion de instrumento y de la muestra

Se analizd y busco informacion sobre el instrumento SUSESO/ISTAS 21 para la
recoleccion de datos. Ademas, se definid la muestra, la cual fue de 60 oficiales de la UEI, ubicados
en el area metropolitana y que cumplieran con los criterios de inclusion y exclusion del presente
estudio.

3.5.3 Tercera etapa: recoleccion de datos

Se procedi6 a la recoleccidn de datos al universo de 60 oficiales de la UEI, todos de género

masculino. Debido a disponibilidad de tiempo y horarios de los oficiales, y para facilitar y agilizar
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la recoleccion, los datos fueron recolectados por medio de una herramienta virtual conocida como
Google Forms.

Durante la recoleccion de datos, se realizaron visitas a la institucion con el fin de conocer
las instalaciones, ambiente laboral y recabar méas informacion necesaria para la investigacion con
los encargados de recursos humanos de la institucion. Ademas, se requirié generar un ambiente
de confianza con los participantes y pasar un consentimiento informado, con el fin de que los
sujetos de investigacion conocieran los objetivos del estudio y los beneficios que podian obtener
de este.

3.5.4 Cuarta etapa: analisis de datos

Una vez recolectada toda la informacién, se procedié a realizar el analisis de datos
mediante el programa SPSS, el cual es un software que se usa para conocer los datos estadisticos
reflejados en la investigacion.

Para efectos de esta investigacion, las categorias de analisis se definieron de acuerdo con
los objetivos planteados y a las dimensiones del cuestionario SUSESO/ISTAS versidn breve, las
cuales son las siguientes: exigencias psicoldgicas, trabajo activo y posibilidades de desarrollo,
apoyo social y calidad de liderazgo, inseguridad, doble presencia y estima.

Luego se procedid a una recopilar la informacién por medio de la herramienta Excel para
lograr un analisis, interpretacion y discusion detallada de cada variable.

3.6  Organizacion de los datos

La técnica aplicada consta de las 6 dimensiones: exigencias psicoldgicas, trabajo activo y
posibilidades de desarrollo, apoyo social y calidad de liderazgo, estima, inseguridad y doble
presencia. Cada una de ellas cuenta con un conjunto de items que se presentan en forma de

afirmacion, para medir la relacion del sujeto con los factores de riesgo psicosociales, intra'y
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extralaborales. En la mayoria de preguntas, se les brinda cuatro respuestas a escoger, y la
maxima puntuacion se coloca en la categoria “siempre”, con un valor de 4 puntos; y la minima es
la categoria “nunca”, con un valor de 1 punto.

La integracion de los resultados se realizé a través de una base de datos digitales
denominada SPSS, con el fin de facilitar el analisis y cuantificacion de los distintos valores
estadisticos que integran las dimensiones de riesgo psicosocial. Ademas, se utilizé la herramienta

de Excel para la recopilacion de datos en figuras o tablas.



CAPITULO IV: PRESENTACION DE RESULTADOS
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4.1 Generalidades

En el presente capitulo, se presentan los datos estadisticos obtenidos en la investigacion,
de acuerdo con el universo de 60 oficiales encuestados de la Unidad Especial de Intervencion.
Posteriormente, se discutiran y analizaran con mayor detalle en el Capitulo V: Discusion e
interpretacion de resultados.

Asimismo, para una mejor comprension de los datos estadisticos, en la descripcion
general de las tablas, se unira la categoria “siempre” con “muchas veces” y “pocas veces”, con
“nunca”.

4.1.1 Dimension exigencias psicoldgicas

Tabla 15. Exigencias psicoldgicas

Preguntas

Respuestas

Siempre 17 28 6 10 % 24 40 11 18% 22 37% 27 45%
% %

Muchas 28 47 16 27% 17 28 11 18% 16 27% 17 28%
Veces % %

Pocas veces 14 23 28 47 % 14 23 30 50% 21 35% 13 22%

% %
Nunca 1 2% 10 17% 5 8% 8 13% 1 2% 3 5%
Total 60 100 60 100% 60 100 60 100 60 100% 60 100 %
% % %

Nota: “P.” es igual a poblacion y “%” es igual a porcentaje obtenido. Fuente: Elaboracion propia (2019).

La tabla 15 consta de 6 preguntas, las cuales se describen a continuacion:
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o En la primera pregunta, el 75 %, equivalente a 45 sujetos encuestados de la totalidad de
60, respondieron que deben de trabajar muy rapido; mientras que el 25 %, equivalente a 15
sujetos encuestados, indicaron que pocas veces 0 hunca trabajan rapido.

o En la segunda pregunta, el 63 % de la poblacion, equivalente a 38 sujetos encuestados de
la totalidad de 60, respondieron que no se le acumula el trabajo; mientras que el 37 %,
equivalente a 22 sujetos encuestados, indicaron acumulacion de trabajo.

o En la tercera pregunta, el 68 %, equivalente a 41 sujetos encuestados de la totalidad de
60, respondieron que mantienen el trabajo al dia; mientras que el 32 %, equivalente a 19 sujetos
encuestados, indicaron que pocas veces 0 hunca mantienen su trabajo al dia.

o En la cuarta pregunta, el 63 %, equivalente a 38 sujetos encuestados de la totalidad de 60,
respondieron que no les cuesta olvidar los problemas del trabajo; mientras que el 37 %,
equivalente a 22 sujetos encuestados, indicaron que siempre o muchas veces les cuesta olvidar
los problemas del trabajo.

o En la quinta pregunta, el 63 %, equivalente a 38 sujetos encuestados de la totalidad de 60,
manifestaron que el trabajo es desgastador emocionalmente; mientras que el 37 %, equivalente a
22 sujetos encuestados, indicaron que pocas veces 0 nunca el trabajo es desgastador
emocionalmente.

o En la sexta pregunta, el 73 %, equivalente a 44 sujetos encuestados de la totalidad de 60,
respondieron que esconden emociones; mientras que el 27 %, equivalente a 16 sujetos

encuestados, indicaron que pocas veces 0 nunca esconden emociones.
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41.1.1  Areas de mayor puntuacion de exigencias psicoldgicas
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Trabajar ~ Acumulacion Trabajo al dia  Olvidar Desgaste Esconder
rapido de trabajo problemas  emocional ~ emociones

Figura 2. Areas de mayor puntuacion de exigencias psicoldgicas. Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Tal y como se logra observar en la figura 2, las areas de exigencias psicoldgicas con
mayor riesgo para los oficiales de la UEI, representadas con el color rojo y considerando que la
cantidad de cada variable representa un total de 60 personas, son: “Trabajar rapido”, “Desgaste
emocional” y “Esconder emociones”, y las areas de menor riesgo, representadas con el color
verde, son: “Acumulacién de trabajo”, “Trabajo al dia” y “Olvidar problemas”.

4.1.2 Dimension trabajo activo y posibilidades de desarrollo

La dimension de trabajo activo y posibilidades de desarrollo, consta de 10 preguntas, las
cuales, para efectos de esta investigacion, se dividio en cinco preguntas para trabajo activo y

cinco para posibilidades de desarrollo. Asimismo, se detalla un resumen de la dimension.
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4.1.2.1 Trabajo activo

Tabla 16. Trabajo activo

Preguntas

Respuestas
Siempre 4 7% 7 12% 9 15% 11 18% 8 13%
Muchas 8 13% 13 22% 17 28% 15 25% 16 27%

VECES
Pocas veces 21 3% 26 43% 12 20% 19 32% 14 23%

Nunca 27 45% 14 23% 22 37% 15 25% 22 37%

Total 60 100% 60 100% 60 100% 60  100% 60 100%

Nota: “P.” es igual a poblacion y “%” es igual a porcentaje obtenido. Fuente: Elaboracién propia (2019).
o En la primera pregunta, el 80 %, representado por 48 personas del total de 60 oficiales,
respondieron que pocas veces 0 nunca tienen influencia sobre la cantidad de trabajo que se les
asigna; mientras que un 20 %, representado por 12 personas, indicaron tener influencia sobre la
cantidad de trabajo asignado.

o En la segunda pregunta, el 67 %, representado por 40 personas de la totalidad de 60,
respondieron que pocas veces 0 nunca es considerada su opinién en la asignacion de tareas;
mientras que el 33 %, representado por 20 personas encuestadas, manifestaron que siempre 0

muchas veces es tomada en cuenta su opinion.



88

o En la tercera pregunta, el 57 %, equivalente a 34 sujetos encuestados de la totalidad de
60, respondieron que no tienen influencia sobre el orden de las labores; mientras que el 43 %,
equivalente a 26 personas encuestadas, manifestaron tener influencia en sus labores.
o En la cuarta pregunta, el 57 %, equivalente a 34 personas encuestadas de un total de 60,
manifestaron que pocas veces o0 nunca pueden decidir cuando hacer un descanso; mientras que
un 43 %, equivalente a 26 personas encuestadas, respondieron que pueden decidir cuando
descansar.
o En la quinta pregunta el 60 %, equivalente a 36 personas encuestadas de un total de 60,
manifestd no poder dejar su puesto de trabajo por o menos una hora sin tener que pedir permiso;
mientras que el 40 % de la poblacion, equivalente a 24 personas encuestadas, respondieron que
siempre 0 muchas veces pueden dejar su puesto de trabajo ante una situacion personal sin tener
que pedir permiso con anticipacion.

4.1.2.2 Posibilidades de desarrollo

Tabla 17. Posibilidades de desarrollo

Preguntas

Respuestas

Siempre 35 58% 26 43% 25 42% 24 40% 13 22 %

Muchas 14 23% 16 27% 11 18% 16 27% 18 30 %
VECES

Pocas veces 10 17% 13 22% 18 30% 14 23% 19 32%

Nunca 1 2% 5 8% 6 10% 6 10% 10 17 %
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Total 60 100 60 100 60 100 60 100 60 100
% % % % %

Nota: “P.” es igual a poblacion y “%” es igual a porcentaje obtenido. Fuente: Elaboracion propia (2019).

o En la primera pregunta, el 82 %, equivalente a 49 personas de un total de 60 trabajadores,
manifestd que requiere iniciativa en el trabajo; mientras que un 18 %, equivalente a 11 personas,
respondieron pocas veces 0 nunca requieren de iniciativa laboral.

o En la segunda pregunta, el 70 %, equivalente a 42 personas de un total de 60
trabajadores, manifesto que el trabajo le permite que aprenda cosas nuevas; mientras que el 30 %
equivalente a 18 personas, manifestaron que nunca o pocas veces el trabajo le permite aprender
cosas nuevas.

o En la tercera pregunta, el 60 %, equivalente a 36 personas de un total de 60, manifestd
compromiso hacia el trabajo; mientras que un 40 %, equivalente a 24, manifestaron pocas veces
0 nunca compromiso hacia el trabajo.

o En la cuarta pregunta, el 67 %, equivalente a 40 personas de un total de 60, manifest6 que
sus tareas laborares tienen sentido; mientras que el 33 %, equivalente a 20 personas, indicaron
que pocas veces 0 nunca sus tareas tienen sentido.

o En la dltima pregunta, el 52 %, equivalente a 31 personas de un total de 60, manifestd
hablar con entusiasmo de su trabajo; mientras que el 48 % equivalente a 29 personas, manifesto

que pocas veces 0 nunca hablan con entusiasmo de su trabajo.
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4.1.2.3 Resumen

Tabla 18. Resumen de la dimension trabajo activo y posibilidades de desarrollo

Poblacion Porcentaje Poblacién Porcentaje
Alto (ROJO) 38 63 % 20 33 %
Bajo (VERDE) 22 37 % 40 67 %
Total 60 100 % 60 100 %

Fuente: Elaboracion propia (2019).

Para efectos de analisis de la tabla anterior, se tomaron los datos con mayor y menor
puntuacion de las tablas 16 y 17 y se sac6 un promedio porcentual general para cada apartado.
Por su parte, si se comparan, se puede observar en la tabla 18 que los datos y porcentajes de
riesgo alto y bajo muestran poca diferencia entre apartados. Asi pues, el trabajo activo consta de
un 63 %, equivalente a 38 personas del total de 60, en categoria roja con alto riesgo y un 37 %,
equivalente a 22 personas del total de 60, en categoria verde en bajo riesgo; mientras que en las
posibilidades de desarrollo un 67 %, equivalente a 40 personas del total de 60, se encuentra en
categoria verde en bajo riesgo y un 33 %, equivalente a 20 personas del total de 60, en categoria

roja de alto riesgo.
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4.1.3 Dimension inseguridad

Tabla 19. Inseguridad

En estos momentos esta preocupado/a por...

Respuestas

Muy 34 57% 24 40% 31 52% 25 42 %
preocupado

Bastante 8 13% 9 15% 16 271% 12 20 %
preocupado

Més o0 menos 7 12% 16 27% 9 15% 11 18 %
preocupado

Poco 7 12% 7 12% 1 2% 6 10 %
preocupado

Nada 4 7% 4 7% 3 5% 6 10 %
preocupado

Total 60 100% 60 100% 60 100% 60 100 %

Nota: “P.” es igual a poblacion y “%” es igual a porcentaje obtenido. Fuente: Elaboracion propia (2019).

La tabla 19 de la dimension de inseguridad, se divide en 4 preguntas, las cuales se
detallan a continuacion:
o En la primera pregunta, el 82 %, equivalente a 49 personas de un total de 60 de la
poblacion, mostrd preocupacion si tuvieran que encontrar otro trabajo; mientras que el 18 %,
equivalente a 11 personas, muestra poca o nula preocupacion para encontrar otro trabajo.
o En la segunda pregunta, el 82 %, equivalente a 49 personas de un total de 60, manifestd
preocupacion si le cambian las funciones laborares; mientras que el 18 %, equivalente a 11

personas, muestra poca o nula preocupacion por el cambio de funciones laborales.
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o En la tercera opcion, el 93 %, equivalente a 56 personas de un total de 60, manifesto
sentirse preocupada si le cambian el salario; mientras que un 7 %, equivalente a 4 personas,
manifestd poca o nula preocupacién por un cambio salarial.

o En la ultima opcion, el 80 %, equivalente a 48 personas de un total de 60, mostro6
preocupacion por el cambio del horario; mientras que un 20 %, equivalente a 12 personas, no
estd preocupada por el cambio de horario.

4.1.3.1 Resumen de la dimensién inseguridad

m Alto nivel de preocupacion m Poca o nula preocupacion

Figura 3. Resumen sobre el nivel de inseguridad. Fuente: Elaboracion Propia (2019).

Para los datos reflejados en la figura 3, se unieron las respuestas “Muy preocupado”,
“Bastante preocupado” y “Mas o menos preocupado” de cada pregunta, que representa la
categoria roja en la figura; y “Poco preocupado” o “Nada Preocupado” de cada pregunta,
representando la categoria verde. Asimismo, el 17 % es equivalente a 10 personas de la totalidad

de 60, mientras que el 83 % es equivalente a las 50 personas restantes.



93

4.1.4 Dimension apoyo social y calidad de liderazgo

Para efectos de esta investigacion y facilidad de analisis, dicha dimension se dividio en
dos tablas de cinco preguntas cada una. La tabla 20, denominada “Apoyo social”, y la tabla 22,
denominada “Liderazgo”. De igual manera, se realiza la tabla 21, la cual es un resumen de apoyo
social y la tabla 23, resumen de liderazgo.

4.1.4.1 Apoyo social

Tabla 20. Apoyo social

Preguntas

Respuestas

Siempre 14 24% 28 47 % 3 5% 9 15% 18 30 %

Muchas 17 28% 9 15% 13 22% 21 35% 16 27 %

veces

Pocas 18 30% 12 20 % 21 3%% 20 33% 16 27 %

veces

Nunca 11 18% 11 18 % 23 38% 10 17% 10 17 %

Total 60 100 60 100 % 60 100 60 100 60 100
% % % %

Nota: “P.” es igual a poblacion y “%” es igual a porcentaje obtenido. Fuente: Elaboracion propia (2019).

o En la primera pregunta, el 52 %, equivalente a 31 personas de un total de 60, respondio
que tienen margen de autonomia; mientras que el 48 %, equivalente a 29 personas, manifestaron

gue pocas veces 0 nunca tienen autonomia.
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o En la segunda pregunta, el 62 %, equivalente a 39 personas del total de 60, respondio que
conoce sus responsabilidades; mientras que el 38%, equivalente a 23 personas, manifestaron no
conocer sus responsabilidades.

o En la tercera pregunta, el 73 %, equivalente a 44 personas de un total de 60, respondid
gue pocas veces 0 nunca conoce con antelacion los cambios que pueden afectar su futuro;
mientras que el 27 %, equivalente a 16 personas, respondieron que siempre 0 muchas veces
conoce con anticipacion los cambios.

o En la cuarta pregunta, el 50 %, equivalente a 30 personas de un total de 60, manifestd que
recibe toda la informacién que necesita para realizar su trabajo; mientras que un 50 %,
equivalente a 30 personas, indico que pocas veces 0 nunca recibe toda la informacion.

o En la tltima pregunta, el 57 %, equivalente a 34 personas de un total de 60, respondio
que recibe ayuda de sus compafieros, mientras que el 43 %, equivalente a 26 trabajadores, indicé

gue pocas veces 0 nunca recibe ayuda de sus comparieros.
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4.1.4.1.1Resumen apoyo social

Tabla 21. Areas de Apoyo social, favorables o desfavorables, para la salud de los oficiales

Nivel de riesgo

Informacion anticipada de Informacion del trabajo Margen de autonomia
cambios

Conocimiento de
responsabilidades

Ayuda/apoyo de comparieros

Fuente: Elaboracion propia (2019).

En la tabla 21, se presenta un resumen de acuerdo con los datos estadisticos reflejados en
el apartado de apoyo social. En dicha tabla, se pueden observar las diferentes preguntas ubicadas
segun el nivel de riesgo que manifestaron los oficiales.

4.1.4.2 Liderazgo
Tabla 22. Liderazgo

Preguntas

Respuestas

Siempre 12 20% 6 10% 22 37% 9 15% 9 15%

Muchas 12 20% 11 18% 14 23% 18 30% 13 22 %
VECES

Pocas veces 24 40% 25 42 % 15 25% 16 27% 20 33%

Nunca 12 20% 18 30% 9 15% 17 28% 18 30 %
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Total 60 100 60 100 60 100 60 100 60 100
% % % % %

Nota: “P.” es igual a poblacion y “%” es igual a porcentaje obtenido. Fuente: Elaboracion propia (2019).

La tabla 22 abarca temas relacionados con el liderazgo de la organizacién, y refleja los
siguientes resultados:
o En la primera pregunta, solo el 40 %, equivalente a 24 personas de un total de 60,
manifestd recibir ayuda de la jefatura; mientras que un 60 %, equivalente a 36 personas,
manifestaron que nunca o pocas veces reciben ayuda por parte de la jefatura.
o En la segunda pregunta, el 72 %, equivalente a 43 personas de un total de 60,
manifestaron no sentirse aislado de sus compafieros; sin embargo, un 28%, equivalente a 17
personas, manifestaron sentirse aislados de sus comparieros.
o En la tercera pregunta, el 60 %, equivalente a 36 personas de un total de 60, manifestaron
sentirse parte de un grupo; mientras que un 40 %, equivalente a 24 personas, manifestaron no
sentirse parte de un grupo.
o En la cuarta pregunta, solo el 45 %, equivalente a 27 personas de un total de 60,
manifestd planificacion por parte de la jefatura; mientras que un 55 %, equivalente a 33
personas, manifestaron que la jefatura pocas veces o nunca planifica.
o En la dltima pregunta, el 63 %, equivalente a 38 personas de un total de 60, manifestd
gue pocas veces 0 nunca mantiene una buena comunicacion con el jefe; mientras que el 37 %
equivalente a 22 personas, manifestaron que siempre o muchas veces tienen buena comunicacion
con la jefatura.

4.1.4.2.1 Resumen liderazgo

Tabla 23. Areas de liderazgo, favorables o desfavorables, para la salud de los oficiales
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Nivel de riesgo

Recibe ayuda del jefe Aislado de sus comparieros

Jefes planifican el trabajo Forma parte del grupo

Comunicacién por parte de la
jefatura

Fuente: Elaboracion propia (2019).

En la tabla 23, se presenta un resumen de acuerdo con los datos estadisticos reflejados en
el apartado sobre liderazgo. En dicha tabla, se pueden observar las diferentes preguntas ubicadas
segun el nivel de riesgo que manifestaron los oficiales.

4.1.5 Dimensién doble presencia
La dimension doble presencia consta de dos apartados: trabajo familiar y tareas domésticas,
vistas en las tablas 24 y 25, respectivamente.

4.1.5.1 Trabajo familiar

Tabla 24. Trabajo familiar

¢ Qué parte del trabajo familiar y Cantidad de sujetos Porcentaje

doméstico hace usted?

Soy la/el principal responsable y hago la 12 21 %
mayor parte de las tareas familiares y

domesticas.

Hago aproximadamente la mitad de las 15 25 %

tareas familiares y domésticas.

Hago méas o menos una cuarta parte de 11 18 %
las tareas familiares y domeésticas.

Solo hago tareas muy puntuales. 18 30 %

No hago ninguna o casi ninguna de estas 4 6 %
tareas.
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Total 60 100%

Fuente: Elaboracion propia (2019).

La tabla 24 consta de una pregunta con cinco variables, en la cual la suma de cada una de
ellas refleja el 100 % de la poblacién y los 60 oficiales que participaron en el cuestionario.
4.1.5.2 Tareas domésticas

Tabla 25. Tareas domésticas

Preguntas

Respuestas

Siempre 7 12 % 7 12% 8 13 %
Muchas veces 8 13 % 9 15 % 13 22 %
Pocas veces 20 33% 25 42 % 26 43 %
Nunca 25 42 % 19 32% 13 22 %
Total 60 100 % 60 100 % 60 100 %

Nota: “P.” es igual a poblacion y “%” es igual a porcentaje obtenido. Fuente: Elaboracion propia (2019).

La tabla 25 se divide en 3 preguntas, las cuales se detallan a continuacion:
o En la primera pregunta, el 75 %, equivalente a 45 personas de un total de 60, manifesto
que pocas veces 0 nunca las tareas del hogar se quedan sin realizar si faltan en la casa; por otro
lado, el 25 %, equivalente a 15 personas, manifestaron que siempre o0 muchas veces las tares se
quedan sin realizar si no estan en el hogar.
o En la segunda pregunta, el 73 %, equivalente a 44 personas de un total de 60, manifesto

que pocas veces 0 nunca piensa en las tareas domésticas en el trabajo; mientras que el 27 %,
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equivalente a 16 personas, manifestd siempre 0 muchas veces pensar en las tareas domeésticas en
el trabajo.
o En la dGltima pregunta, el 65 %, equivalente a 39 personas de un total de 60, respondid
gue nunca o pocas veces necesita estar al mismo tiempo en la empresa y el hogar; mientras que
el 35 %, equivalente a 21 personas, manifesto que siempre o muchas veces lo necesita.

4.1.6 Dimension estima

Tabla 26. Estima

Preg a
Sl
Siempre 9 15% |12 20% |3 5% 5 8 %
Muchas veces 10 17% | 15 25% |18 30% |10 17 %
Pocas veces 21 3B% |20 33% |18 30% |24 40 %
Nunca 20 3B3% |13 2% |21 3Bw |21 35%
Total 60 100 % | 60 100 % | 60 100 % | 60 100 %

Nota: “P.” es igual a poblacion y “%” es igual a porcentaje obtenido. Fuente: Elaboracion propia (2019).

En la tabla 26, se pueden observar temas relacionados con la estima, se divide en 4
preguntas, las cuales se detallan a continuacion:
o En la primera pregunta, el 68 %, equivalente a 41 personas de un total de 60, respondio
gue no hay reconocimiento por parte de superiores; mientras que 32 %, equivalente a 19

personas, manifesté que siempre 0 muchas veces obtienen reconocimiento.
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o En la segunda pregunta, el 55 %, equivalente a 33 personas de un total de 60, manifestd
gue nunca o pocas veces recibe apoyo en dificultades laborales; mientras que un 45 %,
equivalente a 27 personas, manifestd que siempre o0 muchas veces recibe apoyo en dificultades
laborales.

o En la tercera pregunta, el 35 %, equivalente a 21 personas de un total de 60, respondi6
que recibe un trato injusto; por su parte, un 65 %, equivalente a 39 personas, manifestd que pocas
veces 0 nunca reciben un trato injusto.

o En la dGltima pregunta, el 75 %, equivalente a 45 personas de un total de 60, respondid
que pocas veces 0 nunca recibe un reconocimiento general adecuado; mientras 25 %, equivalente
a 15 personas, manifestaron recibir un reconocimiento general adecuado.

4.6.1.1 Resumen estima

60
50
41
40 39
33
30
20
10
0
Reconocimiento por Apoyo recibido en Trato injusto Reconocimiento
parte de los dificultades general adecuado
superiores laborales

Figura 3. Areas con puntuaciones mas altas en estima. Fuente: Elaboracion propia (2019).

Como se logra observar en la figura 4, del total de 4 variables de la dimensién estima,

tres se encuentran en categoria roja, las cuales son: “Reconocimiento por parte de los
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superiores”, con un 68 %, representado con 41 personas de la totalidad de 60; “Apoyo recibido
en dificultades laborales”, con un 55 %, representado por 33 personas del total de 60 y
“Reconocimiento general adecuado”, con un 75 %, representado por 45 personas del total de 60.
Por su parte, la variable restante, “Trato injusto”, constituye una categoria verde, con un 65 %,

representado por 39 personas del total de 60.



CAPITULO V: DISCUSION E INTERPRETACION DE

RESULTADOS
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5.1 Discusion e interpretacion de resultados

En el presente capitulo, se exponen, analizan y se discuten los riesgos psicosociales, intra
y extra laborales detectados en la Unidad Especial de Intervencion, con el cuestionario
SUSESO/ISTAS 21 version breve. Asimismo, para un mejor analisis y observacion, el presente
apartado se encuentra ordenado por categorias de las diferentes dimensiones y de acuerdo con las
figuras y tablas del capitulo IV.

5.1.1 Dimensidn exigencias psicoldgicas

Los resultados de la dimensidn exigencias psicoldgicas (vistos en figura 2) permiten
comparar los datos con lo establecido por la evaluacion de riesgos SUSESO ISTAS 21 version
corta.

Dicha dimensién obtuvo una calificacion total de 1011 puntos, lo cual la ubica en una
categoria roja, segun lo establecido por la evaluacion y, por ende, refleja un nivel de alto riesgo
para la salud de los oficiales que participaron en la encuesta.

Si se compara el nivel de riesgo por cada una de las variables establecidas en la
dimension, se refleja que, en la primera variable, “Trabajar rapido”, el 75 %, equivalente a 45
sujetos de la totalidad de 60, respondié que debe trabajar muy rapido; mientras que el 25 %,
equivalente a 15 sujetos, adujeron no hacerlo. Tomando en cuenta las funciones de la poblacion
de estudio, se considera que el alto porcentaje de esta variable se debe al trabajo en operaciones
de alto riesgo, ante las cuales los oficiales deben responder de manera rapida y oportuna. Esta
condicion laboral ocasiona que los miembros de la unidad sean mas propensos a padecer de
estrés.

Lo anterior se relaciona con lo expuesto por Guizar (2004), quien sostiene que la

preocupacion es una respuesta ansiosa ante un estimulo que genera estrés. El estrés lo define
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como “un estado de sobreexcitacion al que se someten las emociones, l1os procesos mentales y la
condicion fisica de la persona” (p.302).

El estrés suele hacer referencia a varios acontecimientos en los cuales ciertas situaciones
implican demandas fuertes para la persona, lo cual genera respuestas fisioldgicas y emocionales,
incluida la preocupacién. Por eso, las respuestas a esa primera variable generan que los oficiales
operacionales se ubiquen en una categoria roja, segun lo establecido por la tabla de evaluacion.

En la segunda variable, “Acumulacion de Trabajo”, el 37 % equivalente a 22 sujetos de
un total de 60, manifestaron acumulacion de trabajo; mientras que el 63 %, equivalente a 38
sujetos, manifestd que muy pocas veces 0 nunca la distribucion de trabajo es irregular y se
acumula. Lo anterior parece obedecer al tipo de trabajo que realizan los oficiales, debido a que la
mayoria de funciones no son de indole administrativas, sino que es operacional de campo de alto
riesgo, lo cual implica intervenciones inmediatas y no acumulativas. Dicho lo anterior, la
multiplicidad de funciones en dicha unidad representa un riesgo bajo para la salud del oficial.

En “Trabajo al dia”, el 32 %, equivalente a 19 encuestados del total de 60, respondieron
que pocas veces o nunca llevan el trabajo al dia; mientras que el 68 % restante, equivalente a 41
personas, indicaron llevar el trabajo al dia, lo cual se puede interpretar tomando en consideracion
que los oficiales entrevistados tienen como funcién responder a las necesidades de alto riesgo
gue surjan cotidianamente, por lo que requieren de un plan por parte de ellos, la cual conlleva
estrategias, investigacion y entrenamientos anticipados para responder a una determinada misién
de manera pronta y segura, y asi facilitar mantener el trabajo al dia. Este resultado lo ubica en
una categoria verde y representa un riesgo bajo para su salud emocional segun la evaluacion de

SUSESO ISTAS.
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Asimismo, en “Olvidar problemas”, el 37 %, equivalente a 22 sujetos de un total de 60,
indico que siempre 0 muchas veces les cuesta olvidar los problemas del trabajo; mientras que el
63 %, equivalente a 38 personas, respondid que no le cuesta olvidar los problemas del trabajo, lo
cual se ubica en una categoria verde. Se considera que este porcentaje es producto de la
capacitacion e instruccion que reciben los oficiales en diferentes areas, lo cual permite separar la
vida personal de la laboral.

No obstante, el 63 %, equivalente a 38 personas de un total de 60, manifesto que el
trabajo es desgastador emocionalmente; mientras que el 37 %, equivalente a 22 sujetos, no
considero el trabajo desgastador en la variable “Desgaste emocional”. Se presume que dicho
porcentaje es producto de las funciones y responsabilidades del oficial, puesto que cada uno debe
de someterse a entrenamientos fisicos y cognitivos de alto nivel para responder de manera
oportuna ante situaciones de crisis. Estos entrenamientos podrian producir en los oficiales
cansancio o fatiga permanente, despersonalizacidn, que se entiende como el desarrollo de
sentimientos, actitudes y respuestas negativas, distantes y frias hacia los compafieros.

Por su parte, el trabajo de campo, el cual se entiende como las acciones que realiza el
funcionario fuera de su oficina, se considera que genera un desgaste emocional debido a los altos
niveles de estrés que se maneja al momento de intervenir en una mision, como por ejemplo: la
manipulacion de artefactos explosivos u otras misiones.

Este desgaste también puede generar fatiga fisica, psiquica y metal en los colaboradores
que, a su vez, puede provocar burnout, como lo menciona Julio Cesar Neffa (2015):

El burnout seria el resultado de continuas y repetidas presiones
emocionales de un trabajador asociadas con un compromiso intenso con

los usuarios, alumnos, pacientes o clientes, por un periodo prolongado, y
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que resulta de la discrepancia entre las expectativas y los ideales
individuales del trabajador y los resultados adversos que se obtienen (p.
325).

De conformidad con lo anterior, esta variable se encuentra en una categoria roja, lo cual
representa una condicién desfavorable para la salud de las personas.

En la misma linea, en la variable “Esconder emociones”, el 27 %, equivalente a 16
personas de un total de 60, indicd que en su trabajo no esconden emociones; mientras que el 73
%, equivalente a 44 personas, manifestd esconder emociones, lo cual significa que presenta una
disonancia emocional como lo define Hochschild (1983): “La disonancia emocional es la
discrepancia entre las emociones sentidas y las emociones que son expresadas para ajustarse a las
normas de expresion organizacionales” (p.17).

Se presume que los miembros de la UEI por la formacidn que reciben, les resulta dificil
expresar sus emociones, sentimientos, deseos y necesidades de manera libre clara e inequivoca
ante sus comparfieros y, con mas razén, ante las personas requeridas por la justicia costarricense
en la intervencion de una operacion.

Lo anterior se debe a que el expresar emociones, gque no son acordes con la mision del
momento, puede generar a los comparieros inestabilidad emocional e inseguridad a los miembros
del equipo en el desempefio de sus funciones en un trabajo de alto riesgo y con eso entorpecer la
operacion o infundir temor a la hora de la accion.

Asimismo, de acuerdo a lo investigado y tomando en cuenta las funciones y el tipo de
trabajo que realizan los miembros de la UEI, el tener una inestabilidad emocional en una
operacion de alto riesgo puede ubicar a los oficiales en desventaja con respecto al “objetivo a

alcanzar”, ya que pueden verse “fragiles o endebles” y que no tienen la capacidad para responder
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de manera adecuada a una situacion en particular, lo que podria provocar una mision fallida o
poner en riesgo su propia vida al mostrarse vulnerables.

Lo anterior, se fundamenta con lo establecido por Bisquerra (2009) acerca de las
competencias emocionales. Menciona la existencia de una micro competencia llamada
habilidades de afrontamiento, la cual hace referencia a lo siguiente: “Habilidad para afrontar
retos y situaciones de conflicto, con las emociones que generan. Esto implica estrategias de
autorregulacion para gestionar la intensidad y regulacion de los estados emocionales” (p.3).

Esta variable constituye un factor de alto riesgo porque el no expresar emociones puede
traer consecuencias negativas para la salud del trabajador como culpa, inseguridad, ira,
frustracion y verguenza. Estas caracteristicas negativas hacen del oficial una persona mas
insegura y dependiente de la valoracion de los demas. La valoracion obtenida en la encuesta
permite ubicarlos en una escala roja, lo cual sefiala un aspecto perjudicial para la salud de los
trabajadores.

En general, los resultados de la dimension de exigencias psicologicas que se encuentran
en una condicion roja y con un nivel de exposicion psicosocial mas desfavorable para la salud de
los miembros de la Unidad Especial de Intervencion son las siguientes: “Trabajar Rapido™;
“Desgaste emocional”, y “Esconder Emociones”.

Cabe rescatar que las 3 preguntas en condicion roja se vinculan en el sentido de que los
Oficiales de la UEI se ven en la necesidad de trabajar rapido, puesto que las funciones del trabajo
ameritan que su respuesta ante una situacion de crisis sea inmediata. Lo anterior genera un
desgaste emocional al estar sumergidos en situaciones de alto riesgo, ya que ponen en peligro la
vida de terceros, su propia vida y hasta la de su familia al verse en situaciones que comprometen

su vida, lo cual, a su vez, requiere que se mantengan neutrales y concentrados en la misién que
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estén realizando, lo que amerita esconder las emociones de temor, ira, frustracion, entre otras que
se presenten en una operacion.

Sin embargo, a pesar del riesgo que generan las anteriores areas en la vida de los
oficiales, se resalta la objetividad con la que asumen su trabajo, al dar como resultado favorable
el area de “olvidar problemas”. En resumen, se establece que, al obtener un porcentaje promedio
de las respuestas en rojo, se registra que un 70 % de la poblacion puntia con riesgo alto.

5.1.2 Dimensién trabajo activo y posibilidades de desarrollo

La dimension en su totalidad, obtuvo una calificacion de 1614, lo cual la ubica en una
categoria verde, segun lo establecido por la evaluacién; por ende, refleja un nivel favorable para
la salud de los oficiales que participaron en la encuesta.

5.1.2.1Trabajo activo

Con respecto al apartado de trabajo activo visto en la tabla 16, en la variable “Influencia
sobre la cantidad de trabajo” un 20 % de la poblacion, equivalente a 12 sujetos del total de 60
encuestados, manifestaron tener influencia en la cantidad de trabajo que se le asigna, se presume
que ese porcentaje equivale a los sublideres de la organizacion que participaron en la encuesta.
Por su parte, el 80 %, equivalente a 48 personas, respondié que pocas veces 0 nunca tienen
influencia en la cantidad de trabajo que se les asigna.

Por lo anterior, impresiona que la falta de influencia en la cantidad de trabajo que tienen
los oficiales se explica por el tipo de trabajo y las funciones que realizan, pues es dificil tener un
parametro o control de las intervenciones de alto riesgo que se presenten, por lo que en ocasiones
tendran mas cantidad de trabajo que en otras.

Ademas, segun lo investigado, la UEI no posee manual de puesto que especifique las

funciones y responsabilidades necesarias de cada miembro de la organizacion, por lo que se
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considera que su falta puede ocasionar un desequilibrio de funciones entre los trabajadores al no
tener injerencia o influencia sobre las funciones o responsabilidades que le corresponden a cada
uno, lo que podria generar malestares como estres, frustracion, recarga laboral y decepcion en
sus labores cotidianas. Por tal motivo, esta pregunta se enmarca en un nivel rojo para la salud de
los oficiales de la Unidad Especial de Intervencion.

Por otro lado, en la variable “Su opinion en la asignacion de tareas”, un 33 %,
equivalente a 20 personas de un total de 60, respondieron que siempre 0 muchas veces se les
toma en cuenta su opinién; mientras que un 67 % de la poblacion, equivalente a 40 sujetos
evaluados, indicd que sus opiniones no son tomadas en cuenta a la hora de asignar tareas. Se
consideran importantes estos resultados porque resaltan que la coordinacidn, el reparto de tareas,
establecimiento de objetivos y todas las decisiones empresariales son determinadas por los altos
jerarcas de la institucion y, por el contrario, hay poca participacion las opiniones de los oficiales
que son los responsables de llevar a cabo dichas funciones. Este distanciamiento entre jefatura y
empleado puede generar una falta de compromiso en los miembros de la organizacion.

Asimismo, en la variable “Influencia sobre orden de Labores”, que corresponde a la
pregunta “tiene influencia sobre el orden en que se realiza sus labores”, l0s resultados reflejan
con un 57 %, equivalente a 34 personas de un total de 60, que los miembros de la UEI no pueden
variar las 6rdenes de sus labores, esto debido a sus funciones o responsabilidades que tiene cada
uno de los miembros; por lo tanto, ante una situacion de emergencia, otras funciones pasan a
segundo plano para responder emergencia la situacion del momento.

Asimismo, los encuestados que respondieron que siempre o muchas veces, reflejados con

un 43 %, equivalente a 26 personas de un total de 60, pueden hacer referencia a que en ocasiones
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cuentan con la accesibilidad de acomodar su rol de entrenamiento fisico u operacional, siempre y
cuando no intervenga en una tarea primordial antes provista.

Ademas, impresiona que el lider o los lideres de la institucion, por el tipo de trabajo,
tienen un liderazgo autoritario, y detentan un poder absoluto sobre sus subalternos o equipos de
trabajo, lo cual restringe que estos decidan sobre el orden de sus funciones laborares. En linea
con lo anterior se toma como referencia lo que menciona Rubio (2016) en relacion con un
liderazgo autoritario: “El lider autoritario decide y determina todas las normas de
funcionamiento” (p.86).

Por su parte, en “Decision sobre descansar”, el 43 %, equivalente a 26 sujetos
encuestados de un total de 60, respondieron que siempre o0 muchas veces pueden decidir cuando
realizar un descanso; mientras que el 57 % de la poblacion, equivalente a 34 sujetos evaluados,
considera que muy pocas veces 0 nunca pueden decidir cuando realizar un descanso, de lo cual
se presume que los valores obtenidos son producto del tipo de liderazgo de la empresa y que, a
su vez, estaria afectado la salud de los miembros de la UEI, quienes pueden presentar sintomas
como falta de concentracion, cansancio, fatiga y estrés e inconvenientes con su vida social y
familiar.

También, cabe resaltar que la exigencia de intervenir en momentos de crisis inmediatos
no les permite decidir por un descanso, aunque lo deseen, por lo que los datos obtenidos en esta
pregunta son considerados de un nivel rojo.

Con respecto a la variable “Si tiene algin asunto personal o familiar, puede dejar su
puesto de trabajo al menos una hora sin tener que pedir un permiso especial”, los datos arrojaron
que el 40 %, equivalente a 24 sujetos de un total de 60, respondi6 siempre 0 muchas veces, y el

60 %, equivalente a 36 sujetos, respondid pocas veces 0 nunca pueden dejar su puesto de trabajo,
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de lo que se puede entender que los funcionarios de la UEI tienen que dirigirse al jefe inmediato
si requieren un permiso especial para atender asuntos personales.

Ademas, conociendo las caracteristicas y funciones de la UEI, es conveniente que
prevalezca contacto constante con la jefatura y control sobre los funcionarios; de tal manera, los
jefes puedan contar con el recurso necesario para dar respuesta a las necesidades que requiera el
pais.

5.1.2.2 Posibilidades de desarrollo

Con respecto al apartado posibilidades de desarrollo, en la primera pregunta: “Su trabajo
requiere que tenga iniciativa”, la mayoria de la poblacion, representada por un 82 %, equivalente
a 49 personas de un total de 60, considera que se requiere de iniciativa para realizar sus
funciones; mientras que el 18 %, equivalente a 11 personas, respondi6 que no requiere iniciativa
laboral. Se presume gue el mayor porcentaje es producto de la creatividad y precision profesional
que tienen los oficiales para desempefiar y llevar a cabo las operaciones de alto riesgo, puesto
que cada operacion de alto riesgo tiene diversas particularidades que se deben considerar antes
de llevar a cabo la operacion.

Con base en sus experiencias, los oficiales utilizan la creatividad como una herramienta
atil en el desempefio de sus funciones. Por su parte, a la hora de intervenir en un trabajo de alto
riesgo, se requiere de iniciativa y precision para evitar cualquier situacion que pueda atentar
contra la vida del oficial o terceros.

Por otro lado, en la variable “Aprendizaje de cosas nuevas”, el 70 %, equivalente a 42
sujetos de un total de 60, respondid que el trabajo le permite el aprendizaje de cosas nuevas;
mientras que el 30 % equivalente a 18 sujetos, indico que el trabajo no le permite aprender cosas

nuevas. De acuerdo con el porcentaje mayor, se considera que los datos obtenidos se deben a lo
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improvisto que es el trabajo, pues toda intervencion es diferente, por lo que en cada accion se
aprenden nuevas estrategias o experiencias de acuerdo con los resultados.

Asimismo, segun lo investigado los oficiales de la UEI reciben constantes capacitaciones
nacionales e internaciones, por lo que el porcentaje mayor podria ser producto de estas.

El decreto ejecutivo N°32523-MP, publicado en La Gaceta N°146 (2005), establece que
los miembros de la UEI tendran una seccién de capacitacion por lo especializado de la materia,
la cual es sin perjuicio de la debida coordinacion con la Escuela Nacional de Policia. Estas
capacitaciones, entrenamientos y participaciones inciden positivamente en los miembros de la
UEI, ya que los estimula a desarrollase como persona y como profesional. De igual manera, se
presume que es un esfuerzo planificado entre la organizacion y el individuo, de tal manera se
puedan generar las actitudes y capacidades necesarias en el personal y en la organizacion para
llegar a cabo las operaciones de alto riesgo.

Otro aspecto importante es que en la variable “Compromiso hacia el trabajo”, el 60 %,
equivalente a 36 sujetos encuestados de un total de 60, se siente comprometida con la
organizacion; de lo cual se presume que el alto grado de compromiso que adquieren los oficiales
es producto de las metas, objetivos y valores intrinsecos de la organizacion, dicho de otra forma,
los oficiales se comprometen y se esfuerzan dia con dia para pertenecer a un cuerpo policial élite.
Sin embargo, el 40 % restante, equivalente a 24 personas, es un porcentaje considerable lo cual
se presume que las expectativas que tenia el oficial no fueron las esperadas, lo que conlleva a una
falta de motivacion para llevar a cabo con excelencia sus tareas cotidianas.

Con respecto al apartado “las tareas laborales tienen sentido”, el 33 %, equivalente a 20
sujetos encuestados de un total de 60, manifesto que sus funciones pocas veces 0 nunca tienen

sentido; mientras que el 67 %, equivalente a 40 sujetos, respondié que las tareas o funciones
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laborales que realizan tienen sentido. Dicho porcentaje refleja compromiso, vinculacion con la
institucion y su interés por el bienestar del pais.

Asimismo, en la variable “Entusiasmo”, el 52 %, equivalente a 31 sujetos encuestados de
un total de 60, indicé que hablan con entusiasmo de su trabajo; mientras que el 48 %, equivalente
a 29 personas, no suelen hablan con entusiasmo. Se considera que las personas que hablan con
entusiasmo del trabajo han logrado satisfacer sus necesidades laborales y personales a través de
este y muestran apertura para conversar al respecto; no obstante, llama la atencion la poca
diferencia en el porcentaje. Casi la mitad de la poblacidn oculta 0 no menciona aspectos
relacionados con su trabajo, lo cual indica que, por las funciones que realizan los oficiales
miembros de la UEI, es recomendable mantener el anonimato de sus funciones y, por ende, las
operaciones de alto riego.

En resumen, de la totalidad de la dimension trabajo activo y posibilidades de desarrollo,
se obtiene que el apartado de trabajo activo representa un nivel de riesgo psicosocial alto para los
miembros de la UEI. Los oficiales indican tener poca o nula participacion en lo que respecta a la
toma de decisiones de sus funciones o tareas laborales y poca accesibilidad en decidir por un
descanso o permiso ante un acontecimiento personal.

Se presume que, por la tipologia del trabajo, se posee una jefatura rigida y autoritaria, por
lo que los riesgos asociados podrian generar en los funcionarios falta de autonomia en el
desempefio de sus labores cotidianas, al verse imposibilitados a tomar decisiones en su ambito
laboral y personal. Finalmente, este riesgo podria generar en los empleados, falta de motivacion,
baja autoestima, dependencia, entre otros. Sin embargo, cabe resaltar el alto porcentaje de
posibilidad de desarrollo, en lo cual la poblacién considera que cuenta con oportunidades para el

crecimiento laboral y destrezas que le pueden servir, tanto en su vida personal como profesional.
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Otro rasgo importante es el compromiso que tiene el personal con la institucion y el
entusiasmo al conversar sobre esta, lo cual puede ser producto de las capacitaciones recibidas y
de la concientizacion de la importancia de sus labores hacia el pais. El apartado de posibilidades
de desarrollo presenta un nivel de riesgo psicosocial bajo para los miembros de la UEI.

A continuacion, se presenta una tabla que hace referencia al total de preguntas de la
dimensidn divididas por las categorias de acuerdo al riesgo que representan en los trabajadores:

Tabla 27 Comparacion Preguntas de la Dimension Trabajo Activo y Posibilidades de

Desarrollo
Influencia sobre la cantidad - Iniciativa
de trabajo
Su opiniodn en la asignacion - Aprendizaje de cosas nuevas
de tareas
Influencia sobre el orden en - Compromiso hacia el trabajo

que realiza sus Labores

Decision sobre cuando - Tareas laborales tienen
descansar sentido
Disponibilidad de decision Entusiasmo

ante una situacién personal

Fuente: Elaboracion propia (2019).

En general, la tabla anterior muestra que, de las 10 preguntas de la dimensién, cinco de
ellas indican un nivel de alto riesgo en la salud de los colaboradores, y las otras cinco un nivel de
bajo riesgo. Asimismo, analizando los dos apartados, también se refleja que el total de las
preguntas en la categoria verde, son las que se eligieron para conformar el apartado Posibilidades

de Desarrollo, y las cinco restantes las de trabajo activo.
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Si bien es cierto, el apartado de trabajo activo representa un nivel de riesgo alto para la
salud de los oficiales con un porcentaje del 63 %, equivalente a 38 personas de un total de 60,
ubicandose en la categoria roja; el apartado posibilidades de desarrollo demarca un porcentaje
mayor, 67 %, equivalente a 40 personas del total de 60 (tabla 18), y favorece la estabilidad
emocional de los oficiales, lo que ubica a la dimensién como un nivel de bajo riesgo para la
salud de los oficiales, de ahi su categoria verde.

Ademas, se considera importante mencionar que, si bien es cierto el oficial mantiene
motivaciones y posibilidades de desarrollo para crecer profesionalmente, no cuenta con la
accesibilidad necesaria por parte de la jefatura para potencializar sus capacidades, habilidades y
autonomia en la UEL. Dicho lo anterior y observando los resultados, se deduce que si la jefatura
mostrara mas accesibilidad e inclusion del oficial a la toma de decisiones los rangos en categoria
roja podrian no presentar un riesgo para la salud de los oficiales.

Lo anterior, se puede fundamentar con lo que establece Neffa (2015) con respecto a
liderazgo: “Es un proceso social que implica que un superior pueda influenciar a los
subordinados para organizar el trabajo, regulando sus relaciones de intercambio, comunicacién y
cooperacion, promoviendo el apoyo social y técnico para lograr ciertos objetivos” (p.225). Es
decir, la importancia que le pueda brindar un lider o un jefe a sus subordinados genera un mejor
ambiente, motivacion y, por ende, cumplimiento de los objetivos empresariales.

5.1.3 Dimensién inseguridad

Esta dimensidn, vista en la tabla 19, obtuvo un resultado total de 944 puntos, lo que le
valid la categoria roja.

Al comparar el nivel de riesgo para cada una de las preguntas de dicha dimension, se

obtiene que en la variable “lo dificil que seria encontrar otro trabajo”, el 82 % de la poblacion,
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equivalente a 49 sujetos encuestados de un total de 60, muestran evidente preocupacion en caso
de desempleo. Por su parte, apenas un 18 %, equivalente a 11 sujetos encuestados, dice sentirse
poCco 0 nunca preocupados, lo cual puede estar representado por los oficiales que tienen un grado
universitario o estudios superiores.

Segun los resultados de la encuesta continua de empleo del Instituto Nacional de
Estadistica y Censos (INEC), “En el primer trimestre del 2019 cerca de 279.000 personas
buscaron empleo y no lo encontraron, con lo cual la tasa de desempleo alcanzo un 11.3 %”. (La
Nacion, 2019).

Aunado a lo anterior, se puede considerar que dicha preocupacion por parte de los
oficiales se debe al incremento de desempleo, inestabilidad laboral y posibles cambios en las
instituciones o contrataciones del sector publico que se han hablado en los Gltimos afios,
tomando en cuenta que, segun lo investigado en la UEI, mas del 40 % de la poblacién no cuenta
con estudios superiores o universitarios que los faculten para optar un puesto laboral en otra
empresa y mas del 50 % sobrepasa los 33 afios de edad, lo cual incrementa el temor a un posible
cierre de la oficina y la dificultad de conseguir un nuevo trabajo.

Como lo menciona Heaney (1994), “El trabajador que tiene la percepcion de inseguridad
laboral experimenta estrés por la anticipacién a los problemas asociados a la pérdida del empleo”
(p.72). Por tal razon, dicho apartado representa un nivel de alto riesgo en la salud de los
empleados.

Por otro lado, en la variable “si le cambian las funciones de trabajo en contra de su
voluntad”, el 18 %, equivalente a 11 sujetos de un total de 60, muestran poca o nada de
preocupacion por un cambio de funciones; mientras que un 82 % de la poblacién, equivalente a

49 sujetos encuestados, se encuentran muy preocupados, lo cual representa un nivel alto de
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inseguridad por parte de los empleados. Lo anterior puede estar relacionado con la falta de un
manual de puestos, ya que, al cambiarle las funciones al oficial en contra de su voluntad, no
siente tener las herramientas, preparacion o capacidades necesarias para enfrentar las nuevas
funciones impuestas por la jefatura, y para cada puesto se requiere una serie de habilidades y
capacidades para desempefiar un trabajo determinado.

Dicha inseguridad puede vincularse con la inexistencia de un manual que describa las
funciones para cada puesto, lo cual generaria incertidumbre y un posible temor a la hora de un
cambio funciones.

Al mismo tiempo, el 93 %, equivalente a 56 sujetos encuestados de la totalidad de 60,
muestran altos niveles de preocupacion en la variable “cambio de salario”, de lo cual,
conociendo el estado presupuestario actual del pais, la preocupacién puede estar mas relacionada
a una baja en su salario que a un incremento.

Actualmente, el Gobierno ha establecido cortes presupuestarios al sector publico, ademas
de posibles deudas o gastos personales que presenten los oficiales y que pueden comprometer su
salario en caso de variar. Se considera que los miembros pueden presentar, agotamiento
emocional, ansiedad e insatisfaccion laboral y, por ende, afectacion en el desempefio de su
trabajo. El 7 % restante, equivalente a 4 sujetos, puede referirse a la poblacion que no solo
depende de un salario o posee otro oficio 0 ingreso que satisfaga sus necesidades en caso de una
baja salarial, o bien, a la poblacion que interpret6 la pregunta como un cambio a la alza 'y no
baja.

Por su parte, el 80 % de la poblacidn, equivalente a 48 sujetos encuestados del total de
60, se encuentran preocupados por una posible variacion de horario en contra de su voluntad. Lo

anterior refleja que para los empleados la estabilidad en el horario es importante; no obstante,
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debido al tipo de trabajo operativo que realizan, esta variable con frecuencia se ve afectada, ya
que deben tener disponibilidad para ser tomados en cuenta en las operaciones improvistas que
requiera la jefatura, . De esta manera, se afecta su vida personal y familiar al tener que
“sacrificar” o posponer con regularidad actividades o compromisos personales para acudir a una
crisis laboral.

Lo anterior genera inseguridad, tanto para el oficial como para su familia, debido a la
cancelacion de actividades o la ausencia de él. Como consecuencias al cambio de horario, los
oficiales podrian presentar problemas de adaptacion e inconformidad con el horario establecido,
fatiga persistente, pérdida de eficacia en el trabajo y problemas familiares.

Con respecto a lo anterior, segun la OIT (2007), citada por Patlan (2016), existe un
derecho que tiene el empleado de desempefiar un trabajo que proporcione equilibrio entre el
trabajo y la familia. Se refiere a la posibilidad de que el rol desempefiado en el trabajo, las
demandas y presiones laborales sean compatibles con las demandas y presiones personales y
familiares al generar un equilibrio entre el trabajador y su familia o su vida personal, de modo
que el cumplir dicho derecho provoque sentimientos de estabilidad, motivacién, seguridad,
entusiasmo, éxito, eficacia, responsabilidad, productividad y apoyo. Asimismo, cuando existe un
desequilibrio entre el trabajo y la familia puede producirse estrés y afectar negativamente al
trabajador en ambas esferas de su vida.

Por su parte, el 20 % de la poblacion, equivalente a 12 personas de un total de 60, se
encuentra poco o nada preocupada por un cambio de horario; lo anterior puede referirse a los
oficiales que no poseen mayor responsabilidad familiar, social o actividades que impliquen que

un cambio de horario interfiera en su salud mental o en las actividades que realizan.
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En resumen, los oficiales de la Unidad Especial de Intervencion manifiestan altos niveles
de preocupacién e inseguridad en su trabajo. Se puede afirmar que la dimensién de inseguridad
representa un nivel de alto riesgo psicosocial para los miembros de la U.E.I. Si se atiende un
promedio porcentual de todas las variables de la dimension, se refleja que un 83 % de la
poblacidn, equivalente a 50 sujetos encuestados, puntlan alto riesgo.

5.1.4 Dimensidn apoyo social y calidad de liderazgo

La dimension en su totalidad obtuvo una calificacion de 1310 puntos, por lo que se ubica
en una categoria verde, lo que refleja un nivel favorable para la salud de los oficiales que
participaron en la encuesta. Dicha dimension es vista en las tablas: 20, 21, 22 y 23.

5.1.4.1 Apoyo social

Con respecto a la variable “margen de autonomia” que tienen los oficiales, el 52 % de la
poblacidn, equivalente a 31sujetos encuestados de un total de 60, respondié siempre 0 muchas
veces, lo cual indica que poco mas de la mitad de la poblacidn conoce cuél es margen de
autonomia que tienen cuando realizan sus funciones; sin embargo, un porcentaje a considerar es
el 48 % de la poblacién equivalente a 29 sujetos, que se inclind por la opcion pocas veces y
nunca, lo cual se presume que son los que no tienen claro las funciones o responsabilidades
laborales. Esto podria generar en el oficial, inseguridad en el desempefio de sus labores,
duplicidad de funciones, frustracién al no cumplir con los objetivos de la empresa.

Por otro lado, en la variable “conocimiento de responsabilidades, el 62 % de la poblacion,
equivalente a 37 sujetos de un total de 60, entiende cada una de sus funciones y
responsabilidades cada vez que realizan operaciones de alto riesgo. Al comprender las funciones,
se presume que hay una buena comunicacion entre la persona que asigna la jefatura para que

dirija la mision de alto riesgo y los sub alternos. No obstante, el 38 % de la poblacion,
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equivalente a 23 sujetos encuestados, manifestd que pocas veces 0 nunca comprende sus
funciones o responsabilidades.

Asimismo, en la pregunta “En su trabajo se le informa con bastante antelacion los
cambios que pueden afectar su futuro”, reflejada en la variable “Informacion anticipada de
cambios”, el 27 % de la poblacion, equivalente a 16 sujetos encuestados de un total de 60,
concuerdan en que si son informados; no obstante, el 73 %, equivalente a 44, respondid que
pocas veces 0 nunca. Segun los datos de dimensiones anteriores y este apartado, se ha
evidenciado una tendencia de liderazgo autoritario por parte de la jefatura de la empresa. Se
refleja que los trabajadores pocas veces son tomados en cuenta en las decisiones administrativas
y son informados con poca anticipacion.

No obstante, se debe considerar que la institucion en estudio al ser una organizacién
policial y trabajar en operaciones de alto riesgo, en la mayoria de ocasiones no existe la
posibilidad de informar con anticipacion a sus miembros sobre futuras operaciones, puesto que
no se conoce cuando va suceder un acontecimiento. No se puede informar de los cambios de una
funcion a otra; dicha circunstancia afecta directamente a los miembros de la unidad al alterar su
rutina laboral, personal y familiar.

Por otro lado, en la pregunta sobre “Recibe toda la informacion que necesita para realizar
bien su trabajo”, vista en la tabla 20 como “Informacion del trabajo”, el 50 % de la poblacion,
equivalente a 30 personas del total de 60, se inclind por la opcion siempre o muchas veces; y el
otro 50 %, equivalente a 30 sujetos, escogio la opcidn de pocas veces o0 nunca.

Con respecto al resultado anterior, se presume que los oficiales cuentan con toda la
informacidn y conocen sus funciones y responsabilidades para realizar operaciones de alto

riesgo, y ellos mismos son los que planifican las estrategias a seguir en cada mision y esto
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facilita que realicen bien su trabajo. Sin embargo, se debe considerar que administrativamente, al
no existir un manual de puestos, los miembros de la organizacion pueden no tienen claro sus
condiciones laborales ni su categoria de puesto, lo cual podria provocar que los empleados se
sientan en desconocimiento o confundidos fuera de sus funciones operacionales.

Asimismo, en la variable “ayuda/apoyo de compaiieros”, el 57 %, equivalente a 34
personas de un total de 60 encuestados, se siente apoyado por sus compafieros; mientras que el
43 % equivalente a 26 personas, no siente el apoyo o ayuda suficiente. Conociendo la labor que
realiza la UEI, se considera importante el trabajo en equipo y, por ende, es necesario contar con
la ayuda y apoyo por parte de los compafieros para realizar y conseguir los objetivos establecidos
en las operaciones. El trabajo en equipo potencia sus esfuerzos, sus capacidades, habilidades y
aumenta la posibilidad de obtener buenos resultados en las operaciones de alto riesgo, tal y como
establece Rivas (2010): “El trabajo en equipo puede dar buenos resultados, ya que normalmente
genera el entusiasmo para que el resultado sea satisfactorio en las tareas encomendadas” (p.5).

No obstante, al existir una pequefia diferencia entre los porcentajes se logra observar que
existe un grupo de pares considerable que no perciben apoyo suficiente por parte de sus
comparieros en sus funciones, lo que podria generar malas relaciones interpersonales y falta de
compromiso en el medio laboral e, individualmente, frustracion, insatisfaccion laboral, celos,
comparaciones, ira, entre otras; lo cual afectaria el clima organizacional.

Como resumen de la dimension, se destaca que la mayoria de la poblacion se siente
apoyada por sus comparieros, lo cual favorece la estabilidad emocional de los empleados al
incentivar el trabajo en equipo, sobre todo a la hora de ejecutar operaciones de alto riesgo.

Ademas, segun los datos reflejados, la poblacion en estudio conoce las tareas que son de

su responsabilidad y conocen el margen de autonomia con el que cuentan. Lo anterior se
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considera importante porque el tener conocimiento de sus responsabilidades coadyuva a los
empleados a ser comprometidos en sus tareas y, a la vez, a tener iniciativa a la hora de realizar
funciones operacionales y, por ende, mantener autonomia.

No obstante, a pesar de que los resultados de la investigacion han arrojado la incidencia
de un liderazgo autoritario por parte de la jefatura y siendo que esto puede incidir a tener falta de
autonomia en el empleado, los resultados de esta dimensidn arrojan que los mismos conocen su
margen de autonomia.

Lo anterior supone que presentan mayor autonomia a la hora de realizar un trabajo en el
campo (allanamientos, destruccidn de explosivos, escolta de personas importantes, entre otras),
ya gue los oficiales son los encargados de planificacion y llevar acabo dichas operaciones, no
siendo lo mismo en trabajo de oficina, en el cual se presume que no cuentan con el mismo grado
de autonomia. Asimismao, por el tipo de trabajo de los oficiales, se considera que ellos conocen el
grado de autonomia dependiendo de la funcién que estén desempefiando.

Por su parte, se destaca el resultado del apartado “Informacion del trabajo” visto en la
tabla 20, el cual se encuentra en amarillo, puesto que el 50 %, equivalente a 30 sujetos de un total
de 30 encuestados, concuerdan que reciben toda la informacion que necesitan para realizar bien
su trabajo y el otro 50 % no; por lo que, ante este porcentaje, se debe prestar atencion para que
no se convierta en un riesgo de salud psicosocial de los trabajadores, y por consecuencia, afectar
su desempefio laboral y personal.

Esto aunado a que los oficiales consideran que no son informados con anticipacion de los
cambios que puedan afectar su futuro, y segun los datos indicados en la tabla 16 “Trabajo
Activo”, no los toman en cuenta a la hora de tomar de decisiones, lo cual se considera que ambos

resultados se encuentran relacionados y evidencian alto riesgo psicosocial para los oficiales.
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5.1.4.2 Calidad de liderazgo

Los datos arrojados para este apartado lo ubican en una categoria verde segun lo
establecido en la evaluacién de riesgos. Con respecto a los datos obtenidos en el presente
apartado, se obtiene que en la primera variable “Recibe ayuda del jefe”, el 40 % de la poblacion,
equivalente a 24 sujetos del total de 60 encuestados, manifestaron recibir ayuda por parte del
jefe; mientras que el 60 %, equivalente a 36 personas, no siente apoyo por parte de la jefatura.

En relacion con lo anterior, se presume que los oficiales cuentan con un alto grado de
experiencia adquirida a través de los afos, ya que, segun lo investigado, los mismos tienen
alrededor de 10 a 30 afios de experiencia en realizar operaciones de alto riesgo. Es por ello que,
laboralmente, pocas veces requieren ayuda o apoyo de los jefes inmediatos, puesto que cada
oficial tiene la capacidad para planificar, organizar, analizar, dirigir, coordinar, controlar y
utilizar eficazmente los recursos disponibles para cumplir con los objetivos establecidos por la
institucion, y la jefatura es la que se encarga de supervisar y dar el aval de dicha planificacion.

Por otro lado, en la variable “aislado de sus compaiieros”, un 28 % de la poblacion,
equivalente a 17 sujetos encuestados del total de 60 encuestados, se sienten aislados de sus
comparfieros; mientras que un 72 % de la poblacion, equivalente a 43 sujetos encuestados, no se
sienten aislados. Se debe tomar en cuenta que, debido a la tipologia de trabajo, es necesario el
contacto constante entre compafieros; las operaciones de alto riesgo que realiza la Unidad
Especial de Intervencion siempre van a participar como minimo dos oficiales, por lo que el
trabajo en equipo es indispensable para el cumplimiento de una mision. De acuerdo a lo anterior,
Neffa (2015) establece:

Trabajar de forma aislada, sin posibilidades de contacto y relacion

humana con los compafieros de trabajo, representa un considerable
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aumento del riesgo para las personas que trabajan en “alta tension”,
mientras que el trabajo en equipo permite moderar ese riesgo (p.224).

Ademas, el trabajo de entrenamientos, planificacion y demas responsabilidades y
funciones, implica el trabajo en equipo y contacto constante con los demas. De igual manera, se
considera que, al no estar aislados de sus comparieros, contribuye a mantener una autoestima
adecuada, tienen una estabilidad emocional y racional lo cual les ayuda a tomar mejores
decisiones y a mejorar la cohesién grupal.

Lo anterior se encuentra ligado a que, segun los datos reflejados en la variable “Forma
parte del grupo”, un 40 %, equivalente a 24 sujetos de un total de 60 encuestados, no se sienten
parte de un grupo; mientras que el 60 % de la poblacion, equivalente a 36 personas, sienten que
forman parte de un grupo en su trabajo. Se infiere, que los oficiales que forman parte de un grupo
desarrollan un vinculo y un sentido de pertenencia entre sus miembros lo cual les permite
incrementar su comunicacion verbal y no verbal, su motivacién personal como laboral; ademas,
potencializa las habilidades y cualidades de los miembros del grupo. En este caso, el 60 % de la
poblacidn se siente parte de un grupo en su trabajo, por lo que este apartado refleja una condicion
favorable en la salud de los trabajadores.

Por otra parte, en la variable “Jefes planifican el trabajo”, el 55 % de la poblacion,
equivalente 33 sujetos de un total de 60 encuestados, consideran que no hay buena planificacién
por parte de los jefes; mientras que el 45 %, equivalente a 27 sujetos, dice que si la hay. Al
existir poco margen entre los porcentajes obtenidos, se presume que los lideres de la
organizacion no estan tomando las medidas necesarias para preparar y planificar a corto,

mediano y largo plazo las metas u objetivos establecidos de la organizacién.
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Esta falta de planificacion por parte de la jefatura, podria generar en el oficial estrés,
ansiedad, inseguridad, desajuste en los beneficios del empleado (vacaciones, permisos, entre
otros), desconfianza en sus lideres, conflictos personales y laborales, y una falta de creatividad
laboral.

Por su parte, en la pregunta “Sus actuales jefes inmediatos se comunican bien con los
trabajadores”, reflejada en la variable “buena comunicacion por parte de la jefatura”, el 37 % de
la poblacion, equivalente a 22 sujetos de un total de 60 encuestados, manifestaron una
comunicacion favorable por parte de la jefatura inmediata con los trabajadores; mientras que el
63 % de la poblacion, equivalente a 38 sujetos, indicé una comunicacion poco favorable por
parte de la jefatura inmediata. Con base en lo anterior, se puede deducir que no existe buena
comunicacion entre los jefes inmediatos y los sub alternos.

El resultado anterior es alarmante, debido a que una buena comunicacion es necesaria
para el adecuado desemperio laboral, en la cual debe existir la escucha activa, asertividad y
proactividad. Cuando existe una jefatura autoritaria la comunicacion se ve interrumpida al no ser
reciproca, sino que los empleados solo escuchan drdenes y poseen poca participacion.

En ese sentido, Blake et al. (1989) establece que una buena direccion y liderazgo centra
su interés en las personas, puede caracterizarse por demostrar confianza y apoyo mutuo,
fomentar la participacidn, comprensién, la comunicacion abierta, el respeto, las buenas
condiciones de trabajo, la equidad; y que, dependiendo de la naturaleza del equipo de trabajo, sus
miembros responderan con entusiasmo o resentimiento, participacion o empatia, innovacién o
desgane, compromiso o resistencia, decision o validacion.

En el caso de la UEI, se considera que la comunicacion con la jefatura es fundamental

para el buen desempefio de las funciones, ya que la jefatura es la encargada de explicar
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claramente el porqué de las misiones y objetivos de una operacion, y al haber una buena
comunicacion, beneficia a la organizacion y a sus miembros ya que cada uno de los oficiales
conoceria bien sus funciones y roles a desempefiar en determinado momento.

De lo contrario, la jefatura al no comunicar bien las cosas, puede generar en el oficial un
malestar, deterioro de la eficiencia, errores en las intervenciones, desmotivacion, confusion,
desconfianza, frustracion, enojo y resentimiento con los lideres de la organizacion.

En resumen, se obtiene que el apartado de liderazgo representa un nivel de riesgo
psicosocial alto para los miembros de la UEI. Este indica que la jefatura inmediata no posee
buena planificacion del trabajo y que no hay buena comunicacion por parte de esta hacia los
subalternos; asimismo, los oficiales en estudio perciben poca ayuda y apoyo por parte de sus
jefes. No obstante, manifiestan no sentirse aislados de sus comparieros y se sienten parte de un
grupo en su trabajo.

De acuerdo con los datos vistos en la tabla 23 “Areas de Liderazgo, Favorables o
desfavorables, para la Salud de los Oficiales”, las 3 categorias en r0jo y como riesgo a los
trabajadores, son las relacionadas con la jefatura de la empresa, mientras que las demostradas en
categoria verde como favorables para la poblacidn en estudio, estan vinculadas con las relaciones
interpersonales entre los compafieros. Por lo que se considera que en la institucion existe
cohesidn grupal favorable entre compafieros, lo cual beneficia el &mbito laboral y personal del
trabajador. Sucede lo contrario con la jefatura del lugar, que, de no tomar las previsiones del
caso, podria aumentar los factores de riesgo asociados a la salud de los colaboradores.

A continuacion, se presenta una tabla que hace referencia al total de preguntas de la
dimensidn divididas por las categorias de acuerdo al riesgo que representan en los trabajadores:

Tabla 28 Comparacion preguntas de la dimensién apoyo social y calidad de liderazgo
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Informacion anticipada de Informacion de trabajo  Margen de autonomia
cambios
Recibe ayuda del jefe Conocimiento de

responsabilidades

Jefes planifican el trabajo Ayuda/apoyo de comparieros
Comunicacién por parte de la Aislado de sus comparieros
jefatura

Forma parte del grupo

Fuente: Elaboracion propia (2019).

En general, la tabla anterior muestra que, de las 10 preguntas de la dimensidn, 6 de ellas
indican un nivel de bajo riesgo en la salud de los colaboradores, mientras que las otras 4 indican
un nivel de alto riesgo. Asimismo, analizando los dos apartados, también se refleja que el total de
las preguntas en la categoria verde, son afines a la relacion entre compafieros, lo cual demuestra
una optima cohesion grupal.

De acuerdo a lo anterior, si bien es cierto que el apartado de Liderazgo representa un
nivel de alto riesgo para la salud de los oficiales, ubicandose en la categoria roja; el apartado
Apoyo Social se ubica en categoria verde y bajo nivel de riesgo. Por lo que, tomando en
consideracion lo expuesto y la buena relacién que existe entre los compafieros, lo cual favorece
la estabilidad emocional de los oficiales, se considera pertinente ubicar la dimensién en la
categoria verde, con un nivel de bajo riesgo para la salud de los oficiales. No obstante, es
preocupante el nivel de riesgo que representa la jefatura en la salud de los trabajadores, siendo
que, si no se mejora el tipo de liderazgo ejercido por parte de ésta, el clima organizacional se

puede ver mas perjudicado y la salud del oficial podria estar en mayor riesgo.
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5.1.5 Dimensién doble presencia

Se entiende como doble presencia una actividad que recae sobre la misma persona y que
ésta debe de responder a las demandas del trabajo remunerado y las demandas del trabajo
doméstico familiar. La puntuacion obtenida para esta dimension es de 219 puntos lo que lo ubica
en una categoria verde y favorable para la salud de los miembros de la UEI segun lo establecido
por la evaluacion de riesgos SUSESO ISTAS. Dicha dimension es vista en las tablas 24 y 25.

5.1.5.1 Trabajo familiar

En este caso, el 6 % de la poblacion, equivalente a 4 sujetos encuestados de un total de
60, indico no realizar ninguna o casi ninguna de las tareas domeésticas y el 30 % equivalente a 18
sujetos, indicd realizar tareas muy puntuales. Se presume que dicho resultado se refiere a
oficiales que conviven con su pareja sentimental, y que, por exceso de trabajo por parte del
oficial, deposita esas responsabilidades en su pareja o en otra persona. No obstante, cabe la
posibilidad de que dicho porcentaje también sea de los oficiales que no ven como prioridad
contribuir con los quehaceres del hogar. Lo anterior puede producir dafios fisicos, psicologicos e
insatisfaccion en el diario vivir de sus hijos, familiares y entorno cercano que lo rodea.

Por su parte, el 18 % de la poblacidn, equivalente a 11 sujetos encuestados de un total de
60, manifestd realizar mas 0 menos la cuarta parte de las tareas familiares y domésticas, por lo
que se considera que las tareas familiares y domésticas se le recargan a otra persona. Con lo
anterior se puede presumir que el horario del oficial o el tiempo de traslado del trabajo a la casa,
tomando en consideracién de que algunos oficiales viven lejos de su lugar de trabajo, pueden
influir en que el oficial solo realice ciertas tareas dentro del hogar. Esta disyuntiva puede generar

un desgate emocional en la pareja del oficial.
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Por su parte, el 25 % de la poblacion, equivalente a 15 personas de un total de 60
encuestados, respondid que hace la mitad de las tareas domésticas y familiares. Se considera que
esta poblacién cuenta con algun tipo de relacion sentimental que les ayuda a realizar dichas
tareas domesticas, es por ello que no se le recarga las tareas a una sola persona. Sin embargo, la
necesidad de cumplir ciertas demandas familiares o de delegar las diferentes responsabilidades,
puede generar estrés, indiferencia y disgustos entre los miembros de la familia.

Por otro lado, el 21 % de la poblacidn, equivalente a 12 personas de un total de 60
encuestados, respondid que son el principal responsable y hacen la mayor parte de las tareas
familiares y domésticas. Lo anterior puede estar reflejado por los oficiales que viven solos, 0
bien, a los que se les recargan las responsabilidades del hogar, aun conviviendo con alguien.

Sin embargo, se debe de considerar que la totalidad de los encuestados son de género
masculino, de lo cual se deduce que la incompatibilidad de horarios, los roles de trabajo, las
responsabilidades laborales y ser el principal responsable de los quehaceres domésticos y
familiares constituyen una fuente de estrés e insatisfaccion en los oficiales, puesto que es dificil
cumplir a cabalidad con ambas obligaciones.

Es por eso que deben encontrar un balance entre las asignaciones laborales y las
responsabilidades del hogar, sin llegar a provocar un desgaste emocional y afectacion familiar.
Esta situacion constituye un factor de riesgo para la salud de las personas.

5.1.5.2 Tareas domésticas

De acuerdo con los datos indicados en la tabla 25, se deduce que los oficiales cuentan con
el apoyo requerido para realizar las responsabilidades del hogar. EI 75 % de la poblacion,
equivalente a 45 sujetos de un total de 60 encuestados, indican que pocas veces 0 nunca las

tareas del hogar se quedan sin realizar, mientras que un 25 %, equivalente a 15 sujetos de un total
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de 60 encuestados, respondieron que siempre 0 muchas veces; por lo que, aunque el oficial no se
encuentre en el hogar, las tareas domeésticas se llevan a cabo. Asimismo, el 27 % de la
poblacidn, equivalente a 16 personas de un total de 60, piensan poco o nunca en las
responsabilidades del hogar durante la jornada laboral, mientras que el 73 % de la poblacion,
equivalente a 44 personas de un total de 60, indicaron que no pensar en dichas responsabilidades,
por lo que representa una preocupacion menos para el oficial a la hora de concentrarse en sus
funciones laborales.

Por su parte, el 65 % de la poblacion, equivalente a 39 personas de un total de 60,
indicaron no necesitar estar en la empresa y en la casa a la vez, mientras que el 35 % equivalente
a 21 personas, si lo requieren; lo cual evidencia que en la mayoria de la poblacién entrevistada
las tareas domeésticas y del hogar no causan estrés. Lo anterior puede estar relacionado, al igual
que la variable “Trabajo Familiar” a que la totalidad de los entrevistados es de género masculino,
por lo que se presume que los oficiales entrevistados son los principales proveedores econémicos
del nucleo familiar y, por ende, cuentan con su pareja u otra persona que les ayuda en el hogar.

5.1.6 Dimension estima

La presente dimension, vista en la tabla 26, obtuvo una calificacion de 516 puntos,
ubicandola en una categoria roja y desfavorable para la salud de los oficiales.

En la variable “reconocimiento por parte de los superiores”, el 68 % de la poblacion,
equivalente a 41 sujetos de un total de 60, indico que pocas veces 0 nunca recibe reconocimiento,
mientras que el 32 %, equivalente a 19 sujetos encuestados, manifestaron recibir reconocimiento.

Resultado similar muestra la pregunta “Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he
realizado, el reconocimiento que recibo en mi trabajo me parece adecuado”, reflejada en la

variable “Reconocimiento general adecuado”, en la cual el 75 % de la poblacion, equivalente a
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45 sujetos encuestados de un total de 60, indicaron no recibir el reconocimiento adecuado,
mientras que el 25 % de la poblacion, equivalente a 15 personas, consideran que siempre o
muchas veces reciben un reconocimiento general adecuado. Si se unen los resultados anteriores,
los datos son alarmantes, siendo que se evidencia la existencia de un bajo y escaso
reconocimiento laboral por parte de los superiores. Dichos apartados indican un nivel alto de
riesgo psicosocial en la salud de los empleados.

Tomando en consideracion que la mayoria de las funciones que realizan los oficiales son
de alto riesgo y con una exigencia emocional y fisica alta, y que, segun lo evidenciado en el
transcurso de la investigacion con relacidn a los horarios cambiantes y exigentes de los oficiales
y lo investigado con los encargados de recursos humanos, muchas veces en operaciones de alto
riego los oficiales trasnochan, se encuentran a la intemperie, no cuentan con la posibilidad de
realizar su cuidado personal y sus necesidades fisioldgicas como desearian, no se alimentan bien,
jornadas laborales extensas, sacrificando actividades familiares y personales; puede que el
reconocimiento que estan recibiendo por parte de su trabajo lo consideren insuficiente en
comparacion a la demanda laboral.

La falta de un adecuado reconocimiento laboral podria afectar el rendimiento de los
oficiales o llevar a la desmotivacion, ya que se considera que el reconocimiento laboral ayuda al
empleado a motivarse y, por ende, a cumplir con mayor satisfaccion sus funciones.

Con relacion a lo anterior, Toro (2010) establece que el apoyo del jefe es muy importante
y hace referencia al estimulo, el cual lo define de la siguiente manera: “Se trata de las
percepciones que tienen los colaboradores sobre el reconocimiento que el jefe da a su
desempefio. Lo anterior podria tener dos alcances: promover un adecuado desempefio y

desarrollar el mejor mejoramiento continuo” (94).
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Asimismo, en la variable “Apoyo recibido en dificultades laborales”, el 45 % de la
poblacidn, equivalente a 27 personas de un total de 60 encuestados, manifesto sentir el apoyo
necesario en medio de las dificultades del trabajo, mientras que el 55 %, equivalente a 33 sujetos
encuestados, no percibe el apoyo necesario, lo cual ubica este apartado en nivel alto de riesgo en
la salud de los oficiales. Si bien es cierto que en la dimension apoyo social y calidad de liderazgo
los oficiales manifestaron sentirse apoyados por sus compafieros y poco apoyo por parte de la
jefatura, visto en forma general en la presente dimension, denota que el porcentaje mayor indica
no sentir el apoyo necesario en situaciones dificiles en el trabajo.

Ademés, Toro (2010) indica lo siguiente: “Es importante que los colaboradores perciban
que el jefe se comporte de manera ética, responsable, coherente, generando confianza y
demostrando interés por el desarrollo de otros” (p.94).

Con lo anterior y tomando en cuenta la poca diferencia entre los porcentajes, se deduce
que si existe apoyo y vinculacion en el ambito laboral entre comparieros y jefatura; no obstante,
los oficiales manifiestan que no reciben el apoyo necesario, es decir, desearian mayor apoyo por
parte de compafieros y jefatura en los momentos dificiles de su trabajo. El no recibir el apoyo
necesario podria generar en los oficiales sentimientos de angustia, frustracion, desmotivacion,
apatia y afectar el desempefio laboral.

Con respecto a la variable “trato injusto”, el 35 % de la poblacion, equivalente a 21
personas de un total de 60, consideran que siempre 0 muchas veces son tratados injustamente,
por su parte, el 65 %, equivalente a 39 personas, indicaron que en el trabajo no son tratados
injustamente. El resultado anterior muestra que dentro del ambito laboral existe un ambiente de

respeto y cortesia en el trato.
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Sin embargo, el apartado “trato injusto” indica un nivel favorable para la salud de los
trabajadores, llama la atencion que 21 personas de un total de 60 consideran gque son tratados
injustamente lo que se deduce, tomando en cuenta lo investigado y datos de otras dimensiones,
que dicho resultado puede estar asociado a factores como la edad, condicidn fisica,
disponibilidad, entre otros, de algunos oficiales, mas que todo los que son menores de 42 afios,
considerando que la poblacion que trabaja en la UEI posee un indice alto de edades; por lo que
para las funciones de alto riesgo impresiona que los de menor edad pueden tener mejor
desempefio fisico. Lo anterior puede estar indicando que los oficiales sienten una recarga laboral
por ser tomados mas en cuenta en las operaciones y por ende perciben un trato injusto.

En general, como se logra evidenciar en la figura 4, las preguntas de la dimension de
Estima que se encuentran en una condicién roja 'y con un nivel de exposicion psicosocial
desfavorable para la salud de los miembros de la Unidad Especial de Intervencion son:
“Reconocimiento por parte de los superiores”, “Apoyo recibido en dificultades laborales”,
“Reconocimiento general adecuado”.

Con respecto a los datos expuestos, se puede considerar que las 3 preguntas en condicién
roja se relacionan en que si los superiores brindaran el reconocimiento que los oficiales merecen,
0 bien, si el reconocimiento por el desempefio laboral, esfuerzo y dedicacion, sobre todo en
operaciones de alto riesgo, fuera mas adecuado, los mismos sentirian un mayor apoyo laboral en
medio de situaciones dificiles del trabajo, por lo que podria mejorar el resultado y no ubicarse en
categoria desfavorable para la salud de estos.

Sin embargo, a pesar del riesgo que generan las anteriores areas en la vida de los
oficiales, se destaca que los oficiales no consideran que son tratados injustamente, al dar como

resultado favorable el area de “Trato injusto”.
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En resumen, se establece que, al obtener un porcentaje promedio de las respuestas en rojo
de la presente dimension, se indica que un 58 % de la poblacion, equivalente a 35 personas de un
total de 60, puntla con riesgo alto. Por su parte, el 42 %, equivalente a 25 personas, punttan en

bajo riesgo.



CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES

A partir de todo lo trazado a lo largo de esta investigacion, y luego de observar los
resultados del cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version breve, se logro identificar, evaluar y
analizar los factores de riesgos psicosociales, intra y extralaborales a los que estan expuestos los
oficiales de la Unidad Especial de Intervencion del Ministerio de la Presidencia. Se obtuvieron
las siguientes conclusiones que dan pie para generar los siguientes criterios finales.

En cuanto al tema de riesgos psicosociales en la policia, a nivel nacional solo existe un
estudio realizado en Fuerza Publica que utilice la encuesta SUSESO/ISTAS. Por lo que, al
efectuarlo en una unidad policial represiva como la Unidad Especial de Intervencion, resulto
novedoso y favorecio al investigador a explorar mas sobre los riesgos psicosociales en los
miembros de dicha instancia.

Con respecto a los riesgos psicosociales intralaborales identificados en los miembros de
la UEL se destaca como el de mayor riesgo la dimension “Inseguridad”, seguido por “Exigencias
Psicolégicas” y “Estima”. En cuanto a las dimensiones “Trabajo Activo y Posibilidades de
Desarrollo”, y “Apoyo Social y Calidad de Liderazgo”, al haberlas dividido en dos secciones
cada una, se detectd una seccion con un nivel de alto riesgo y la otra seccion con un bajo nivel de
riesgo en la salud de los trabajadores. No obstante, el puntaje total de ambas dimensiones las
ubicd en categoria verde.

De acuerdo con la evaluaciéon, no se detectaron riesgos psicosociales y extralaborales
“Doble Presencia”. Sin embargo, debido al tipo de trabajo que desempefan los oficiales, su
ambito familiar, personal y social se ven afectados, lo cual puede generar frustracion,
preocupacion, problemas en las relaciones, distanciamiento familiar, entre otros aspectos, en los

miembros de la UEI y su medio.
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Con respecto a la evaluacion de los riesgos psicosociales para los miembros de la Unidad
Especial de Intervencion, se obtuvo como uno de los principales resultados que las demandas
laborales son extenuantes, exigentes, trabajan bajo presion y las capacitaciones recibidas, tanto
nacionales como internacionales, provocan que el oficial se desgaste fisicamente, lo cual
desencadena fatiga, lesiones fisicas de hombros, mufieca, espalda, cadera, rodillas, oidos, por la
utilizacion de su equipo balistico. Ademas, genera en los miembros sentimientos de ansiedad,
alienacién psicoldgica y apatia y, por ende, afecta su relacion sentimental, laboral y tiempo de
ocio.

Con base en los resultados obtenidos, se establece que en la UEI existe un liderazgo
autoritario por parte de la jefatura, lo cual se considera como factor de riesgo para sus miembros,
puesto que se sienten desplazados al no participar en la toma de decisiones importantes y tener
poca autonomia en lo que respecta a los asuntos administrativos, como, por ejemplo, la
planificacién de sus vacaciones. La situacion les produce un malestar generalizado que podria
alterar el clima organizacional.

No obstante, los resultados arrojaron factores protectores en cuanto a la existencia de
cohesidn grupal entre los compafieros operacionales, asi como compromiso laboral, autonomia e
iniciativa por parte de los miembros durante las operaciones de alto riesgo.

En la Unidad Especial de Intervenciéon, no existe un manual de puestos que describa las
funciones, roles y responsabilidades de cada uno de los miembros, lo cual los afecta de manera
cognitiva por no existir una claridad en las areas de trabajo.

Durante la investigacion, se detect6 que los trabajadores poseen baja escolaridad y edades
superiores a los 35 arfios, lo cual puede ser resultado del alto porcentaje de inseguridad y

preocupacion que presenta la poblacion. También se consideran los cambios que Gltimamente
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han surgido en los puestos del sector pablico, en los cuales los trabajadores pueden verse
afectados e intimidados por la falta de cumplimiento de requisitos. Esto podria propiciar posibles
dificultades fisicas, bioldgicas, sociales, entre otros, que obstaculicen su desempefio laboral.

En general, si se calcula un promedio porcentual de la poblacion en cuestion y la encuesta
realizada, se obtiene que el 53 %, equivalente a 32 sujetos de un total de 60 personas
encuestadas, presenta un nivel de alto riesgo psicosocial para la salud. Asimismo, el 47 %

restante equivalente a 28 sujetos del total de 60, punttian un nivel de bajo riesgo.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo con las conclusiones expuestas, se recomienda lo siguiente:
o Asesorar a la jefatura de operaciones para que mejore el estilo de liderazgo, méas
adecuado al requerido por la poblacion estudiada.
o Se le recomienda a los encargados de recursos humanos de la Unidad Especial de
Intervencion la elaboracion de un manual de puestos que especifique las caracteristicas,
responsabilidades y funciones de cada categoria laboral, con el fin de que los trabajadores tengan
mayor claridad y objetividad de las responsabilidades a cargo, y con esto evitar duplicidad,
ambiguedad laboral y desgaste emocional y fisico en los oficiales.
o Se le recomienda al Ministerio de la Presidencia incluir un Departamento de Psicologia
en la Unidad Especial de Intervencion, con el fin de trabajar en la atencion y control de los
factores de riesgo psicosocial determinados en categoria roja.
o Desarrollar un programa de ayuda para que los miembros de la Unidad Especial de
Intervencion cuenten con mayor facilidad de acceso a opciones de carreras afines con sus
funciones.
o Se recomienda a la Unidad Especial de Intervencion desarrollar talleres relacionados con
temas de indole personal, como finanzas, motivacion, liderazgo, acondicionamiento fisico
personal y grupal, estabilidad emocional, nutricion, entre otras, que incentiven la salud en
general.
o Desarrollar un plan de preparacion para el retiro de los funcionarios prontos a
pensionarse, como el Programa Vive Bien de la CCSS, y asi cuidar su salud emocional y el

desempefio laboral.
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o Desarrollar un programa que brinde seguimiento y asesoria a las lesiones causadas por el
estrés laboral, acondicionamiento fisico y operaciones de alto riesgo.

o Con el fin de mejorar el clima organizacional un programa de beneficios y
reconocimientos que complemente la compensacion y motive el clima organizacional, por
ejemplo, celebrar los cumpleafios 0 cumpleafios de familiares cercanos de convivencia, o
acompafiarlos en momentos dificiles de pérdida de un ser querido.

o Desarrollar un programa de comunicacion asertiva y retroalimentacion con los

funcionarios para incrementar la creatividad, la pertenencia y el involucramiento.
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ABREVIATURAS

CCSS: Caja Costarricense de Seguro Social

INEC: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos

INS: Instituto Nacional de Seguros

MIDEPLAN: Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdmica
MTSS: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

OIT: Organizacion Internacional de Trabajo

ONG: Organizacion no gubernamental

UEL: Unidad Especial de Intervencion
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ANEXO 1

DECLARACION JURADA

Yo Manuel Cantillo Barboza, mayor de edad, portador de 1a cédula de identidad numero 3-0372-
0363 egresado de la carrera de Psicologia de la Universidad Hispanoamericana, hago constar por
medio de este acto y debidamente apercibido y entendido de las penas y consecuencias con las que
se castiga en el Cédigo Penal el delito de perjurio, ante quienes se constituyen en el Tribunal
Examinador de mi trabajo de tesis para optar por el titulo de LICENCIATURA EN PSICOLOGIA
juro solemnemente que mi trabajo de investigacién titulado: “Evaluacién de los riesgos
psicosociales a través del método del cuestionario SUSESO/ISTAS 21 versién breve de los
oficiales de la Unidad Especial de Intervencién del Ministerio de la Presidencia en afio 2019”, es
una obra original que ha respetado todo lo preceptuado por las Leyes Penales, asi como la Ley de
Derecho de Autor y Derecho Conexos niimero 6683 del 14 de octubre de 1982 y sus reformas,
publicada en la Gaceta niimero 226 del 25 de noviembre de 1982; incluyendo el numeral 70 de

dicha ley que advierte; articulo 70.

Es permitido citar a un autor, transcribiendo los pasajes pertinentes siempre que éstos no sean
tantos y seguidos, que puedan considerarse como una produccién simulada y sustancial, que
redunde en perjuicio del autor de la obra original. Asimismo, quedo advertido que la Universidad
se reserva el derecho de protocolizar este documento ante Notario Piblico. en fe de lo anterior,

firmo en la ciudad de San José, a los 30 dias del mes de setiembre del afio dos mil diecinueve.

a del estudiante

Cédula: o 5?156\5



ANEXO 2

CARTA DEL TUTOR

30 de setiembre de 2019

Sres.
Departamento de Registro
Universidad Hispanoamericana

Estimados sefores:

El estudiante Manuel Cantillo Barboza, cédula de identidad numero 303720363, me ha presentado,
para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de Tesis “EVALUACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES A TRAVES DEL METODO DEL CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS 21 VERSION
BREVE DE LOS OFICIALES DE LA UNIDAD ESPECIAL DE INTERVENCION DEL MINISTERIO DE
LA PRESIDENCIA EN ANO 2019", el cual ha elaborado para optar por el grado académico de
Licenciatura.

En mi calidad de tutor, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante el proceso y
he evaluado los aspectos relativos a la elaboracién del problema, objetivos, justificacion; antecedentes,

marco teorico, marco metodolégico, tabulacién, analisis de datos; conclusiones y recomendaciones.

De los resultados obtenidos por la postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | ORIGINAL DEL TEMA 10% |10

b) | CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% | 20

C) | COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS 30% | 30
APLICADOS Y LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

d) | RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 20% | 20

e) | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% | 15
TOTAL 95

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Atentamente

Tutor: 4£0is Duran Cubero
Cedula: 105220721
Cédigo Colegio Profesional: 538
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CARTA DEL LECTOR

14 de noviembre del 2019

Sres.
Departamento de Servicios Estudiantiles
Universidad Hispanoamericana

Estimado sefiores:

El estudiante Manuel Cantillo Barboza, cédula de identidad nimero 303720363 me ha presentado,
para efectos de revisién y aprobacion, el trabajo de Tesis de “EVALUACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES A TRAVES DEL METODO DEL CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS 21 VERSION BREVE DE LOS
OFICIALES DE LA UNIDAD ESPECIAL DE INTERVENCION DEL MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA EN ANO 2019”, el
cual ha elaborado para optar por el grado académico de Licenciatura.

En mi calidad de lector, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante el proceso
y he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del problema, objetivos, justificacion;
antecedentes, marco tedrico, marco metodolégico, tabulacion, analisis de datos; conclusiones y

recomendaciones.

Por lo tanto se avala el traslado al siguiente proceso.

Atentamente,

TOHRM —

Lic. Diego Romero Mora
Cédigo: 7959

Nombre Lic. Diego Romero Mora
Cédula 112610885
Cédigo de incorporacién al Colegio 7959
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San José, 26 de noviembre de 2019

Seiiores

Carrera de Psicologia
Licenciatura en Psicologia
Universidad Hispanoamericana

Estimados sefiores:

Yo, Carla Salguero Achi, cédula 3-441-459, profesional en Filologia Espaiiola y
miembro de la Asociacion Costarricense de Filélogos, codigo n. © 211, hago constar que le
he brindado servicios de correccion filologica al estudiante: Manuel Cantillo Barboza,
autor del Trabajo Final de Graduacion: Evaluacion de los riesgos psicosociales a través del
método del cuestionario SUSESO/ISTAS 21 version breve de los oficiales de la Unidad
Especial de Intervencion del Ministerio de la Presidencia en el aito 2019, presentado a su
programa para optar por el grado académico de Licenciatura en Psicologia.

Asimismo, después de haber cfectuado las comrecciones y las sugerencias
pertinentes para una mayor comprension del texto, no me responsabilizo por la falta de
acatamiento ni por las modificaciones que se hayan realizado a esta tesis después de mi
labor como filéloga.

Atentamente,

@A

Carla Salguero Achi
Céd. 3-441-459
Filologia Espafiola
Caodigo ACFIL n.° 211
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BIBLIOTECA UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA, LA
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y PUBLICACION ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San José, 16 de enero 2020

Senores:
Universidad
Centro de Informacioén Tecnolégico (CENIT)

Estimados Sefores:

El suscrito (a) Manuel Cantillo Barboza con nimero de identificacion 303720363
autor (a) del trabajo de graduacién titulado EVALUACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIAL A TRAVES DEL METODO DEL CUESTIONARIO SUSESO/ISTAS
21 VERSION BREVE DE LOS OFICIALES DE LA UNIDAD ESPECIAL DEL
INTERVENCION DEL MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA en el afio 2019, como
requisito para optar por el grado de (Licenciatura en psicologia; S/ autorizo a la
Biblioteca de la Universidad Hispanoamericana para que con fines académicos,
muestre a la comunidad universitaria la produccién intelectual contenida en este
documento.

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor y Derechos
Conexos N° 6683, Asamblea Legislativa de la Republica de Costa Rica

Cordialmente,




ANEXO 1 (Versién en linea dentro del Repositorio)
LICENCIA Y AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA PUBLICAR Y
PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacién de obras en el
repositorio institucional

Como titular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacién Tecnol6gico
(CENIT) una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se integrara
en el Repositorio Institucional, que se ajusta a las siguientes caracteristicas:

a) Estara vigente a partir de la fecha de inclusién en el repositorio, el autor podra
dar por terminada la licencia solicitdndolo a la Universidad por escrito.

b) Autoriza al Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) a publicar la obra en
digital, los usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de
Graduacién en la pagina Web de la Biblioteca Digital de la Universidad
Hispanoamericana

c) Los autores aceptan que la autorizacién se hace a titulo gratuito, por lo tanto,
renuncian a recibir beneficio alguno por la publicacién, distribucién, comunicacién
publica y cualquier otro uso que se haga en los términos de la presente licencia y
de la licencia de uso con que se publica.

d) Los autores manifiestan que se trata de una obra original sobre la que tienen los
derechos que autorizan y que son ellos quienes asumen total responsabilidad por
el contenido de su obra ante el Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) y ante
terceros. En todo caso el Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) se
compromete a indicar siempre la autoria incluyendo el nombre del autor y la fecha
de publicacion.

e) Autorizo al Centro de Informacién Tecnolégica (CENIT) para incluir la obra en los
indices y buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.

f) Acepto que el Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) pueda convertir el
documento a cualquier medio o formato para propésitos de preservacion digital.

g) Autorizo que la obra sea puesta a disposicion de la comunidad universitaria en
los términos autorizados en los literales anteriores bajo los limites definidos por la
universidad en las “Condiciones de uso de estricto cumplimiento” de los recursos
publicados en Repositorio Institucional.

S| EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO
O APOYADO POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION
DEL CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), EL AUTOR
GARANTIZA QUE SE HA CUMPLIDO CON LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES
REQUERIDOS POR EL RESPECTIVO CONTRATO O ACUERDO.



ANEXO 6

Pavas, 11 de diciembre del 2018

Sefior:
Eduardo Trejos Lall{
Director General UE] y DIS

Estimado sefior:

Le comunico que soy estudiante de la carrera de Psicologia de Universidad Hispanoamérica y estoy
por concluir la carrera, de la cual para optar por el grado de Licenciatura necesito realizar tesis, la
cual estaria enfocada en el “Perfil de Ingreso por Competencias de los oficiales de la Direccién de
Inteligencia y Seguridad Nacional del Ministerio de la Presidencia”, en el mes de enero se inicia el

proceso de la elaboracién de la tesis la cual deseo realizarla en la DIS, ya que asi podria coadyuvar a

poder implementar una herramienta de perfil de ingreso a la institucién.

Por lo anterior solicito de la manera mas respetuosa me pueda dar la autorizacién para realizarla en

la DIS, no obstante, le indico que siempre se guardara la confidencialidad de la institucién en todo

momento.

Atentamente,

, ] J
y M,{ J.5
Manpel Cantillo Barboza

Oficial UEI




ANEXO 7

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
Escuela de Psicologia
Ministerio de la Presidencia
Unidad Especial de Intervencion
Evaluacion de los Riesgos Psicosociales
CONSENTIMIENTO INFORMADO
Este informe de consentimiento se le brinda con el fin de explicarle los objetivos de la
investigacion, el procedimiento a seguir y a su vez que usted pueda decidir voluntariamente si
desea participar o no del estudio.
Si luego de leer este documento tiene alguna duda, hagala saber al responsable, para que le
aclaren lo que necesite para el entendimiento del mismo.
El objetivo de esta investigacion es analizar los riegos psicosociales en su condicion de oficial de
policia y como miembro de una unidad especial. Es por ello que usted ha sido seleccionado a
participar de esta investigacion, ya que cuenta con el perfil establecido de la poblacion en
estudio. La encuesta a realizar consta de 38 preguntas que no representan ningun riesgo para su
salud fisica, mental o laboral.
Le mencionamos que este estudio no conlleva ningun riesgo fisico y si fuera el caso que usted se
sienta afectado psicolégicamente con alguna de las preguntas realizadas, hagalo saber al
encargado. En este tipo de estudio, el participante no recibira ninguna recompensa econémica.
Sin embargo, obtendra un mejor conocimiento sobre los riesgos psicosociales presentes en el

trabajo.



El proceso seré estrictamente confidencial. La Unica persona que sabra que usted participo es el
encargado. Cuando se den los resultados a la Universidad Hispanoamericana y la Unidad
Especial de Intervencion de la investigacion, NO se incluird informacion que pueda revelar o
afectar su identidad.

Si usted decide participar, puede retirarse en cualquier momento sin tener ninguna consecuencia
para usted, le recuerdo que es estrictamente voluntario. En el momento que solicite informacion
relacionada con el proyecto, el investigador se la proporcionara.

He leido y escuchado satisfactoriamente las explicaciones sobre este estudio y he tenido la
oportunidad de hacer preguntas. Estoy enterado y enterada de lo que conlleva este estudio y sé
que puedo retirarme de él en cualquier momento.

Esta investigacion esta a cargo del estudiante de Licenciatura en Psicologia Sr. Manuel Cantillo
Barboza, usted puede llamar al estudiante al 8850-71-43 cada vez que lo necesite.
Consentimiento informado

He leido la informacion del consentimiento informado, he recibido una explicacion satisfactoria
por parte del investigador sobre los procedimientos del estudio y su finalidad. He quedado
satisfecho/ a con la informacidn recibida, la he comprendido y se me han respondido todas mis
dudas. Comprendo que mi decision de participar es voluntaria.

Autorizo el uso de la informacion para los propdésitos de la investigacion.

Estoy de acuerdo en participar en este estudio.

Nombre del participante:

Firma:

NUmero de identificacion:

Teléfono: Fecha:




ANEXO 8

Cuestionario SUSESO ISTAS 21

ELIJA UNA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS PREGUNTAS.

Preguntas

Respuestas

Siempre

Muchas Pocas
Veces Veces

Nunca

Tiene que trabajar muy rapido

La distribucion de tareas es irregular y
provoca que se le acumule el trabajo

Tiene tiempo de llevar el trabajo al dia

Le cuesta olvidar los problemas de su
trabajo

Su trabajo, en general, es desgastador
emocionalmente

Su trabajo requiere que esconda emociones

Usted tiene influencia sobre la cantidad de
trabajo que se le asigna

Se toma en cuenta su opinién cuando se le
asignan tareas

Tiene influencia sobre el orden en el que
realiza sus labores

10

Puede decidir cudndo hacer un descanso

11

Si tiene algln asunto personal o familiar,
puede dejar su puesto de trabajo al menos
una hora sin tener que pedir un permiso
especial

Su trabajo requiere gque tenga iniciativa

i Su trabajo permite que aprenda cosas

nuevas




Se siente comprometido con su profesion

Sus tareas laborales tienen sentido

Habla con entusiasmo de su trabajo a otras
personas

Sabe exactamente que margen de
autonomia tiene en su trabajo

Sabe que tareas son su responsabilidad

En su trabajo se le informa con bastante
antelacion los cambios que pueden afectar
su futuro

Recibe toda la informacion que necesita
para realizar bien su trabajo

Recibe ayuda y apoyo de sus compafieros y
compafieras

Recibe ayuda y apoyo de su jefe inmediato

i Su trabajo se encuentra aislado de sus

comparfieros

Siente que forma parte de un grupo en su
trabajo

Sus actuales jefes planifican bien el trabajo

Sus actuales jefes inmediatos se comunican
bien con los trabajadores

Mis superiores me dan el reconocimiento
que merezco

En las situaciones dificiles del trabajo
recibo el apoyo necesario

En el trabajo me tratan injustamente

Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo
realizado en mi trabajo, recibo el
reconocimiento adecuado




En estos momentos esta

Respuesta

preocupado/a... Muy Bastante

preocupado | preocupado

Poco preocupado

Nada preocupado

31. | Por lo dificil que seria
encontrar otro trabajo

32. | Por si le cambian las
funciones de trabajo en
contra de su voluntad

33. | Por si le varian el salario

34. | Por si le cambian el horario

en contra de su voluntad

En el siguiente cuadro elija solo una respuesta

35.

¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico hace usted?

Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de las tareas familiares y

domeésticas

Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

Hago méas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas

So6lo hago tareas muy puntuales

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

Preguntas

Respuestas

Siempre

Muchas

Veces

Pocas | Nunca

VECeS

36.

Si usted falta algun dia en casa, ¢las tareas domésticas que

usted realiza se quedan sin hacer?

37.

Cuando usted esté en la empresa, ¢piensa en las tareas

domésticas y familiares?

38.

Hay momentos en los que necesitaria estar en la empresa y en

casa a la vez




