FACTORES PSICOSOCIALES, AUTOEFICACIA PERCIBIDA'Y
ENGAGEMENT EN LOS AGENTES DE LA ESTACION DE POLICIA DE
CHINCHINA

CINDY JOHANA VILLEGAS HURTADO

MARIA VANESSA BEDOYA DUQUE

UNIVERSIDAD DE MANIZALES
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANAS
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO
MANIZALES

2017



FACTORES PSICOSOCIALES, AUTOEFICACIA PERCIBIDAY ENGAGEMENT
EN LOS AGENTES DE LA ESTACION DE POLICIA DE CHINCHINA.

CINDY JOHANA VILLEGAS HURTADO
MARIA VANESSA BEDOYA DUQUE

Trabajo de grado presentado para optar al titulo de Especialista en Gerencia del
Talento Humano

Asesora

Mg. Luz Angela Vasquez Garcia

Universidad de Manizales
Facultad de Ciencias Sociales y Humanas
Especializacion en Gerencia del Talento Humano
Manizales

2017



CONTENIDO

INTRODUCCION

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Pregunta de investigacion

OBJETIVOS
Objetivo General

Obijetivos Especificos

JUSTIFICACION

ANTECEDENTES

MARCO CONCEPTUAL
Factores Psicosociales
Engagement en el trabajo

Autoeficacia percibida

METODOLOGIA
Tipo de investigacion y disefio
Muestra

Instrumentos

Procedimiento

pp.

11
15

16
16
16

17

19

23
24
29
32

35
35

35
38
39



ANALISIS DE RESULTADOS 41

Factores psicosociales intralaborales y extralaborales 42
Engagement 66
Autoeficacia 71
Correlaciones 74
DISCUSION 96
CONCLUSIONES 99

INDUCCION YREINDUCCION LABORAL COMO FUENTE DE

CONOCIMIENTO MOTIVACIONAL PARA LOS AGENTES DE LA ESTACION

DE POLICIA DE CHINCHINA 104
Justificacion 104
Obijetivos 106
Conceptualizacion 107
Manual de estimulos e incentivos 109
Estructura propuesta 115
Etapas del proceso de induccion y reinduccion 119
Finalidad 122
Del plan de intervencion 122

BIBLIOGRAFIA 123



LISTADE TABLAS Y FIGURAS

Tabla 1.Dominios y dimensiones intralaborales

Tabla 2. Constructo extralaboral y sus dimensiones

Figura 1. Modelo Demanda-Control

Figura 2. Modelo desequilibrio esfuerzo-recompensa
Figura 3. Modelo basico de la causacion triadica reciproca

Tabla 3. Datos sociodemogréaficos

Tabla 4. Caracteristicas de la empresa

Tabla 5. Total Dominios Intralaborales — Grupo A.

Tabla 6: Dimensiones del Dominio Liderazgo y relaciones — Grupo A.

Tabla 7: Dimensiones del Dominio Control y Autonomia — Grupo A

Tabla 8. Dimensiones del Dominio Demandas del Trabajo — Grupo A

Tabla 9. Dimensiones del Dominio Recompensas — Grupo A

Tabla 10. Total condiciones Extralaborales — Grupo A

pp.

26

27

27

29

33

36

37

42

43

44

47

50

51



Tabla 11. Dimensiones Extra laborales — Grupo A 52

Tabla 12. Total Dominios Intralaborales — Grupo B 55

Tabla 13. Dimensiones del Dominio Liderazgo y relaciones en el trabajo — Grupo B 56

Tabla 14. Dimensiones del Dominio Control y Autonomia — Grupo B 57
Tabla 15. Dimensiones del Dominio Demandas del Trabajo — Grupo B 59
Tabla 16. Dimensiones del Dominio Recompensas — Grupo B 61
Tabla 17. Total condiciones Extralaborales — Forma B 62
Tabla 18. Dimensiones Extralaborales — Grupo B 62
Tabla 19. Engagement — Grupo A 66
Tabla 20. Engagement — Grupo B 69
Tabla 21. Autoeficacia percibida — Grupo A 71
Tabla 22. Autoeficacia percibida — Grupo B 72

Tabla 23. Correlacion Dominios de factor psicosocial intralaboral y Autoeficacia Percibida
— Grupo A 74

Tabla 24. Correlacion dimensiones del dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

y Autoeficacia Percibida — Grupo A 75



Tabla 25. Correlacion dimensiones del dominio control sobre el trabajo y Autoeficacia
Percibida — Grupo A 76

Tabla 26. Correlacion dimensiones del dominio Demandas del trabajo y Autoeficacia
Percibida — Grupo A 77

Tabla 27. Correlacion dimensiones del dominio recompensas y Autoeficacia Percibida —
Grupo A 78

Tabla 28. Correlacion dominios de factor psicosocial intralaboral y el engagement con sus

variables — Grupo A 80

Tabla 29. Correlacion de las dimensiones del dominio de liderazgo y relaciones sociales en

el trabajo y el engagement con sus variables — Grupo A 81

Tabla 30. Correlacion de las dimensiones del dominio control sobre el trabajo y el

engagement con sus variables — Grupo A 82

Tabla 31. Correlacion de las dimensiones del dominio demandas del trabajo y el

engagement con sus variables — Grupo A 83

Tabla 32. Correlacion de las dimensiones del dominio recompensas y el engagement con
sus variables — Grupo A 84

Tabla 33. Correlacion dominios de factor psicosocial intralaboral y la Autoeficacia
Percibida — Grupo B 85

Tabla 34. Correlacion de las dimensiones del dominio liderazgo y relaciones sociales en el

trabajo con la Autoeficacia percibida — Grupo B 86



Tabla 35. Correlacion de las dimensiones del dominio control sobre el trabajo con la

Autoeficacia percibida — Grupo B 87

Tabla 36. Correlacion de las dimensiones del dominio demandas del trabajo con la
Autoeficacia percibida — Grupo B 88

Tabla 37. Correlacion de las dimensiones del dominio de recompensas con la Autoeficacia

percibida — Grupo B 89

Tabla 38. Correlacion dominios de factor psicosocial intralaboral con el Engagement y sus

variables— Grupo B 90

Tabla 39. Correlacion de las dimensiones del dominio de liderazgo y relaciones sociales en

el trabajo con el Engagement y sus variables — Grupo B 91

Tabla 40. Correlacion de las dimensiones del dominio control sobre el trabajo con el

Engagement y sus variables — Grupo B 92

Tabla 41. Correlacion de las dimensiones del dominio demandas del trabajo con el

Engagement y sus variables — Grupo B 93

Tabla 42. Correlacion de las dimensiones del dominio de recompensas con el Engagement

y sus variables — Grupo B 94
Figura 4. Etapas proceso de induccion 117
Figura 5. Etapas proceso de reinduccién 118
Formato 1. Induccion y Reinduccion 120

Formato 2. Evaluacion y seguimiento 121



INTRODUCCION

La consecucion de un empleo implica varias condiciones tanto internas como
externas que inquiere el trabajador, y que las empresas esperan fortalecer con el fin de
ofrecerle al empleado un ambiente laboral optimo que conlleve a la consecucién de metas
y se refleje en los resultados, lo que implica que dentro de las organizaciones se busque
prevenir riesgos directos que perturben su entorno y logren afectar la salud de las
personas, las condiciones psicoldgicas y fisicas que estén directamente relacionadas a las
condiciones laborales; por tal razén se investiga la relacion entre dichas condiciones que
exponen al trabajador a riesgos constantes y a otros aspectos inherentes a su profesion que

pueden incidir de forma positiva o negativa en la persona y en el desarrollo de la labor.

Existe la necesidad de anteponerse a situaciones de riesgo dentro de las empresas
evitando asi la aparicion de peligro, lo cual hace parte de un trabajo extenso por parte de
las areas de gestion humana y de lideres de salud ocupacional donde se busca establecer
condiciones asociadas al ambiente o a las circunstancias laborales, ademéas de conocer la
percepcién del empleado acerca de su trabajo y las funciones que realiza; por tal razon es
de gran importancia investigar los factores de riesgo psicosociales persistentes en el
entorno, el engagement y la autoeficacia percibida con la finalidad de establecer riesgos
persistentes tanto fuera como dentro de la organizacion y la apreciacion de los mismos que
afecten o no el desempefio, permitiendo a las empresas actuar directamente sobre las
falencias por medio de la prevencion y el control para mejorar la calidad de vida del

colaborador.



10

Por lo anteriormente expuesto, surge el interés por tener conocimiento y claridad
acerca de la relacion existente entre factores de riesgo psicosocial, autoeficacia percibida y

engagement en los agentes de la estacién de policia de Chinchina.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones se enfrentan a grandes cambios, en el que solo sobrevivira la
empresa mas competitiva, y bajo esta premisa, las jornadas de trabajo se han intensificado
para cumplir con unos estandares que sean congruentes con unas metas establecidas por la
organizacion, sin embargo este ritmo acelerado no solo de trabajo, sino también de vida, ha
llevado al origen de enfermedades como se represent6 en el Decreto 1477 de 2014, donde
el Ministerio del trabajo expide la tabla de enfermedades laborales, ocupando los agentes
psicosociales un importante espacio, y se enmarco que la gestion organizacional, las
caracteristicas de la organizacion del trabajo, de los grupos sociales, de las condiciones de
la tarea, condiciones de carga fisica, condiciones medioambientales, relacién persona-tarea
y jornadas de trabajo extensas (Ministerio del trabajo, 2014), hacen parte de las condiciones
organizacionales que mal ejecutadas pueden desencadenar afectaciones fisioldgicas,
psicoldgicas, comportamentales y problemas persistentes de salud, derivados de aspectos
que afligen al trabajador de forma individual con respecto a la ejecucion de sus funciones y

al ambiente del que se rodea frecuentemente.

La existencia de factores psicosociales que son complejos y dificiles de entender,
dado que representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y
abarcan muchos aspectos. Algunos de estos se refirieron al trabajador individualmente,
mientras que otros estan ligados a las condiciones y al medio ambiente de trabajo (OIT y
OMS, 1984), ademas segun lo expuso la OMS (Organizacion Mundial de la Salud), se

reconocio que los factores psicosociales son decisivos, tanto en relacion con las causas y la
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prevencion de las enfermedades como respecto a la promocidn de la salud. Esto es cierto en
el caso de las ciencias sanitarias en general y de la higiene del trabajo en particular, ya que
los factores psicosociales figuran entre los mas importantes que influyen en la salud total de
las poblaciones trabajadoras (Kalimo, 1988, pag. 3); y en relacion a esto se denoto la
importancia dada a lo psicosocial como condiciones de salud y seguridad que tiene
implicaciones laborales, y que afectan a las organizaciones preocupadas por prevenir

riesgos de incidencia negativa en los trabajadores.

Siguiendo esta problematica, el Ministerio del trabajo realizo un estudio al respecto,
derivando el informe ejecutivo sobre la encuesta de condiciones de salud y trabajo ; donde
se pudo observar que en relacion a la primera encuesta que sostuvo en primer lugar los
factores de riesgo “relacionados con las condiciones ergonémicas (movimientos repetitivos
de manos o brazos, conservar la misma postura durante toda o la mayor parte de la jornada
laboral, posiciones que pueden producir cansancio o dolor)” (Ministerio del trabajo,
2013)Se expresa para la segunda encuesta, que si bien es cierto siguen identificandose la
presencia de los riesgos biomecanicos, se invirtieron el orden posicionando en primer lugar
los riesgos psicosociales, puesto que se identificaron entre los primeros 7 riesgos: (atencion
al publico, movimientos repetitivos, posturas mantenidas, posturas que producen cansancio
o dolor, trabajo mondtono, cambios en los requerimientos de tareas, manipulacion y
levantamiento de pesos) (Ministerio del trabajo, 2013, pag. 30), denotandose que el servicio
al cliente, el trabajo rutinario y los cambios inesperados en las tareas, hacen parte de la
creciente incidencia del riesgo psicosocial, fundamentado en la ejecucion de las tareas que

reportan un mayor esfuerzo psicoldgico por parte del trabajador.
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Las condiciones anteriormente expuestas son detonantes que afectan el rendimiento
de las personas y conllevan a la aparicion de accidentes laborales; como lo presento el
informe mixto de la OIT (Organizacion Internacional del trabajo) y la OMS (Organizacion
Mundial de la Salud), es sabido que el trabajo mal organizado tiene una estrecha relacion
con los accidentes. Una funcion ambigua, una comunicacion deficiente y aspiraciones
contradictorias tienden a promover un comportamiento inseguro. Tanto el medio ambiente
formal como el informal, en el caso de ser inadecuados, representan un obstaculo para los
esfuerzos desplegados en materia de seguridad (OIT y OMS, 1984). Es por ende importante
comprender que el desarrollo del trabajo se encuentra afectado por aspectos internos y
externos que representan un riesgo latente, el cual incide de forma directa en la persona y

promueve la aparicion de accidentes.

Y en concordancia con lo anterior se hace preciso establecer que en la actualidad
existen profesiones méas expuestas a estos riesgos, como lo es el caso de la carrera policial,
la cual “es considerada con frecuencia, una ocupacion dura, con un nivel de esfuerzo,
responsabilidad y exposicidn a acontecimientos tristes y/o crueles, potencialmente
perjudiciales para los agentes” (Puelles, 2009). Distinguiéndose que es una vocacion
propensa a grandes riesgos y a condiciones amenazantes, ademas se debe resaltar que la
carrera policial requiere una continua disposicion de tiempo, siendo una labor de ejercicio

continuo.
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Se logra identificar dentro del reglamento de la policia la naturaleza del servicio, el
cual “es predominantemente preventivo, interviniendo sobre los factores que favorecen o
promueven el delito y los comportamientos que atentan contra la convivencia ciudadana;
este se prestard de manera continua ¢ ininterrumpida” (Policia Nacional , 2008, pag. 18).
Haciéndose evidente la exigencia de la profesién y su importancia en cuanto a la
preservacion del orden publico, lo cual conlleva a la generacién de espacios tensionantes y
al acondicionamiento personal del agente para cumplir a cabalidad las demandas de su

trabajo.

Por ende la aparicion de los factores psicosociales también obedece no solo a las
funciones inherentes de su profesion y a las situaciones a las que se enfrentan en su labor
dia a dia, sino también a las condiciones socioculturales; como en el caso de este grupo de
estudio y relacionado a las condiciones del pais, donde se representa una gran problematica
social manifestada en grupos subversivos que han atormentado a la sociedad por mas de 50
afios, puesto que, instituciones como la Policia Nacional en el marco del conflicto
colombiano, han debido atender la confrontacion armada; ademas de cumplir con sus
funciones de prevenir y contribuir con la judicializacion de los delitos relacionados con la
convivencia; adicionalmente debié organizarse para hacer frente a fendmenos como la
lucha contra el terrorismo y la subversion (Cardenas & Petro, 2014) Lo que demuestra que
la percepcion de la labor del policia esta llena de influencias que bien pueden ser negativas
0 positivas y que se presentan de forma dominante en el accionar de las personas, puesto
que revelan la predisposicion de los agentes en relacion a su trabajo o a su vida cotidiana lo

que implica que se evidencien problemas fisicos, mentales y emocionales; por tal razén se
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hace necesario conocer el engagement que como lo explica Kahn (1990) citado por
(Montoya & Moreno, 2012), el cual se refiere a la capacidad de las personas de expresarse
a si mismas de forma fisica, cognitiva, emocional y mentalmente durante el desarrollo de
sus roles; y la autoeficacia hace alusion a “la autoeficacia se refiere a juicios acerca de las
capacidades individuales en el desempefio de tareas determinadas” (Chacéon, 2006, pag.
46), lo que conlleva a que los agentes de policia puedan desarrollar personalidades
indiferentes y despreocupadas, agotadas fisicamente, deprimidas y cinicas. Este cinismo
hace referencia al endurecimiento emocional que llegan a desarrollar y que no es
beneficioso para el trabajo ni para la vida familiar. Creando un escudo de proteccion contra
tanto ataque, que termina siendo perjudicial para la formacion de relaciones interpersonales

y derivandose una ejecucion de su labor de forma indiferente (Brufao, 1994).

PREGUNTA DE INVESTIGACION
¢Cuél es la relacion existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia

percibida y el engagement, en los agentes de policia de Chinchina?
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OBJETIVOS

Objetivo General

Analizar la relacion existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia

percibida y el engagement en los agentes de policia de Chinchina.

Objetivos Especificos

e Describir los factores psicosociales intralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados en los agentes de policia de Chinchina.

e Describir los factores psicosociales extralaborales, protectores y de riesgo,
evidenciados en los agentes de policia de Chinchina.

e Identificar las creencias de autoeficacia percibida por los agentes de policia de
Chinchina.

e ldentificar las dimensiones del engagement (referidas a vigor, dedicacion y
absorcidn) expresadas por los agentes de policia de Chinchina.

e Establecer la relacion existente entre los factores psicosociales, las creencias de
autoeficacia y el engagement de los agentes de policia de Chinchina.

e Disefiar una estrategia de intervencion segun los hallazgos evidenciados en el

estudio.
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JUSTIFICACION

La percepcion laboral estd estrechamente relacionada con el ejercicio de sus
funciones y mas aun a la intensidad de trabajo que acarrea el mundo moderno y su proceso
de globalizacion, lo cual implicara que por parte de muchas organizaciones, se aplique la
necesidad de sobrepasar tiempos de trabajo en respuesta a un mundo competitivo; en el
mundo laboral se han generado cambios en el contexto del trabajo, con nuevas demandas
que van desde el uso de nuevas tecnologias hasta una mayor formacién, actualizacion e
intensificacion de las tareas; se hace entonces necesario que ante tales cambios existan
trabajadores capaces de enfrentar adecuadamente los retos, debido a su personalidad,
habilidades y destrezas; pero existe una gran mayoria que no estan preparados y es entonces
cuando aparecen situaciones de estrés que pueden desencadenar reacciones psicologicas,
fisiolégicas o conductuales, y de ahi la importancia del reconocimiento, evaluacion y
control de los Factores Psicosociales. Coherente con esto se enmarca que el principal
interés de este estudio, serd el brindar soportes tedricos y conceptuales, que permitan
abordar tematicas de impacto en el mundo laboral, ampliando el campo de conocimiento y
por ende de accion de la gerencia del talento humano, lo cual contribuya a la construccion
de organizaciones con un énfasis mas saludable hacia sus colaboradores, cuya definicion
expresada por Salanova (2008) citada por (Nader, Pefia, & Sanchez, 2014) que las
organizaciones saludables son aquellas que, mediante la implementacion de practicas
especificas, buscan elevar los niveles de salud de sus asociados. Algunas de las practicas

que contribuyen a una mejor calidad de vida laboral implican la modificacion de las tareas,
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el incremento de la cantidad y la calidad de las interacciones sociales y un equilibrio méas

positivo entre la vida laboral y la familiar.

Se investigd la relacion de los factores psicosociales con el engagement y la
autoeficacia, tematicas poco abordadas como conjunto y de forma individual; lo cual brinda
un sentido novedoso a este estudio, fundamentado también, en los escasos estudios que se
enfocan en estas variables tomando como base a la muestra seleccionada, conllevando a
que por medio de este estudio se obtenga de informacion necesaria, para establecer de
manera clara, la afectacion de aspectos de percepcién en la ejecucion de la labor, el
desempefio y las condiciones de espacio y tiempo impactantes en el desarrollo del trabajo.
Tomando en consideracion la generacion de conocimientos para fundamentar proximos
estudios y reforzar lo existente sobre esta tematica en la actualidad lo cual es escaso en la

profesion foco de esta investigacion.

Se debe resaltar que este estudio es de gran utilidad, puesto que sus resultados pueden
contribuir de forma directa en la identificacion de agentes de riesgo o de proteccion, los
cuales pautarian el disefio e implementacion de estrategias por medio de la elaboracién del
plan de intervencién, que le permitiria al area de Talento Humano de la Estacion de Policia
del municipio de Chinchina y como base para la fuerza publica en general, la elaboracion y
ejecucion de practicas de gran impacto que mitiguen la aparicion de aspectos negativos que
hacen alusion a la presencia de riesgos que se presenten dentro de esta institucion,
permitiendo mejorar la calidad de vida de los agentes por medio de la identificacion de
falencias internas y externas de la organizacion; contribuyendo en los estudios internos de

cultura y clima organizacional, para que se fomenten espacios para la creacion de politicas
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que busquen proteger a los agentes de factores y condiciones que atenten contra su salud y
afecten su rendimiento, vida social y familiar; permitiendo a la Institucion reforzar su

recurso humano y alinearlo con la misionalidad de esta fuerza publica.

ANTECEDENTES

En este espacio, se profundizo sobre las variables anteriormente mencionadas, las
cuales son: Factores Psicosociales, Engagement y Autoeficacia Percibida. Se describieron
antecedentes encontrados acerca de nuestras variables; sin embargo, es necesario destacar
la falta de estudios relacionados, esto fundamentado principalmente en los escasos
estudios focalizados en agentes de policia, militares o fuerza pablica, donde en su mayoria
no se encuentra esta combinacion de variables ademas de escasas investigaciones sobre
engagement y autoeficacia percibida como determinantes de percepcion laboral, se

enfatizan més los estudios dirigidos hacia el sindrome de Burnout y el estrés laboral.

De las pocas investigaciones encontradas en relacion a las variables de estudio de esta

investigacion las siguientes estan relacionadas con el tipo de muestra de este proyecto:

En este contexto, se debe de mencionar el estudio realizado en Espafia en la que se
realizd una evaluacion de riesgo psicosocial a la policia local de la costa occidental de la
provincia de Huelva, donde se analizaron las dimensiones psicosociales de los agentes de

policias.
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El instrumento de estudio utilizado en esta investigacion es el ISTAS21 (CoPsoQ),
utilizado en Espafia, y en la estructura de este cuestionario se evallan cuatro aspectos: 1.
Datos socio demograficos y exigencias del trabajo doméstico y familiar, 2. Condiciones de

empleo y de trabajo, 3. Dafios y efectos en la salud y 4. Dimensiones psicosociales.

Segun los analisis del estudio de factores psicosociales “las principales exposiciones
problematicas son, las exigencias psicosociales, sensoriales, cognitivas, emocionales,
esconder emociones, inseguridad, conflicto del rol y estima, superando todas ellas el 50%

de los policias locales estudiados en una situacion mas desfavorable” (Delgado, 2009).

En cuanto a los resultados encontrados, se expresa que las actividades del agente
estdn en funcién de las demandas de la ciudadania; como informacion primordial se
resaltan las jornadas de trabajo extensas y aunque los agentes poseen un sueldo fijo, se
consideran mal pagados en relacion a su profesion. Los resultados también demostraron
que en relacion a las demandas emocionales; se resalta que a pesar de vivir circunstancias
preocupantes de gran afectacion, deben permanecer en posiciones neutras y esconder sus
emociones como parte de la atencién al pablico. Las exigencias cognitivas se resaltan por
la cantidad de informacion que deben de manejar, fundamentado principalmente en las
leyes ciudadanas que deben de conocer. En cuanto al reconocimiento; no se sienten
reconocidos por parte de la institucién o poblacion a pesar de los sacrificios inherentes a su
labor; igual de preocupante esta la claridad de rol, donde los resultados mostraron que los
agentes evidencian exigencias contradictorias y tareas innecesarias, lo cual repercute en el

policia apareciendo la falta de iniciativa. Las exigencias sensoriales son altas debido a la
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concentracion y atencion del detalle que exige su trabajo asociado a una alta carga mental.

(Delgado, 2009).

Otro estudio a mencionar es el trabajo de Enciso y Tabares de la Universidad
Pontificia Bolivariana, en la ciudad de Bucaramanga; donde investigan los Factores
psicosociales de riesgo en oficiales del area administrativa, pertenecientes al ejército

nacional de Colombia seccional Santander.

El instrumento utilizado es el cuestionario de Factores Psicosociales en el trabajo
(CFP), el cual estima la presencia de factores psicosociales, su impacto y las
manifestaciones asociadas. La primera sub-escala mide (Organizacion del trabajo y gestion
empresarial), la segunda mide (Organizacion del trabajo y gestion empresarial), la tercera
(Relaciones interpersonales en el trabajo), la cuarta (Aspectos extra laborales que inciden
en el trabajo) y finalmente la quinta mide (Manifestaciones asociadas con riesgos

psicosociales. (Enciso & Tabares, 2010).

Algunos resultados relevantes en sub escala Labores y condiciones de su
realizacion se encontrd6 que manifiestan que las instrucciones que reciben son claras;
también expresan preocupacion por el alto nivel de responsabilidad que poseen en el cargo,
haciendo ademas alusion a que el policia esporadicamente es autbnomo en su trabajo;
denotan que desarrollan actividades repetitivas; y que conocen con claridad sus funciones;
expresan que se adaptan facilmente a los cambios en la forma de realizar las cosas;

resaltando que su labor implica que se relacionen siempre con las personas. En la sub escala
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de La organizacién del trabajo y gestion empresarial, en su mayoria manifiestan que
casi nunca obtienen descansos dentro de la jornada laboral; se enmarca que muy pocos
tienen oportunidad de participar en las decisiones de la empresa; en su mayoria se
identifican con la imagen de la empresa, mision, vision y estrategias; manifiestan que la
empresa facilita el desarrollo de sus capacidades; consideran que la induccion que se recibe
al ingresar a la empresa, es suficiente para el cargo, y expresan que en la empresa se les
reconocen los logros. En la Sub escala de Relaciones interpersonales en el trabajo,
resaltan que es facil de ponerse de acuerdo en el equipo de trabajo; el jefe les tiene en
cuenta la opinién al momento de tomar decisiones; piensan que casi hunca pueden contar
sus problemas personales a comparieros de trabajo pero sin embargo sienten que el
ambiente laboral en el que se desempefian es comprensivo y respetuoso. Entre los Aspectos
extra labores que inciden en el trabajo, viven en un sector seguro; expresan que no
poseen mucho tiempo para dedicar a sus amigos y familiares. (Enciso & Tabares, 2010,

pags. 33-40)

En relacion a la autoeficacia percibida se encontrd una investigacion de Albuquerque
et al (2015), sobre Ser subjetivo y el agotamiento en cadetes militares: Papel Mediador de

Autoeficacia en Porto Alegre, Brasil.

El método utilizado fue la escala de la Autoeficacia general (Schwarzer & amperio;
Jerusalén1995). Validada para Brasil por I. Souza y Souza (2004), esta balanza esta
compuesta por 10 articulos que se refieren al alcance de objetivos e insinda que una

atribucion trabaja como interna estable del éxito. Se desarrolla contestando una balanza de
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5 puntos, que varian de 1 = no es verdadero a mi respeto a 5 = es totalmente verdadero a mi

respeto.

En cuanto a los resultados se expresa que en relacion a la Autoeficacia percibida, se
establecié que por el tiempo de labor o antigliedad del policia se constituyd el nivel mas
bajo de autoeficacia, ademas se hizo alusién al género de los encuestados donde se estipulo
que los hombres manifestaron la percepcion mas alta de ineficacia profesional lo que
pronostico un nivel de autoeficacia percibida negativo. (Albuquerque Sa Souza, Rosas

Torres, & Alves Barbosa, 2015).

MARCO CONCEPTUAL

Puesto que el alcance de esta investigacion es identificar la relacion existente entre
los factores psicosociales, el engagement y el autoeficacia percibida se abordaron los

anteriores conceptos y los modelos tedricos asociados a estos.

Factores psicosociales

Las organizaciones estan altamente preocupadas por la seguridad de los trabajadores
y las repercusiones de los riesgos en la labor del empleado, por tal razén en materia de
seguridad y salud en el trabajo ya no solo se estudian aspectos fisicos, quimicos, entre
otros; sino que también se empiezan a analizar los factores psicosociales que segun el
informe mixto de la OIT y la OMS “consisten en interacciones entre el trabajo, su medio

ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte, y
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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, pueden

influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”. (OIT y OMS, 1984).

Otra definicion es dada por la enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo, la cual
explica que los factores psicosociales comprenden aspectos del puesto de trabajo y del
entorno, como el clima o cultura de la organizacion, las funciones laborales, las relaciones
interpersonales en el trabajo y el disefio y contenido de las tareas (por ejemplo, su variedad,

significado, alcance, caracter repetitivo, etc. (Steven, Joseph, & Lawrence, 2001).

Por lo anterior, es preciso decir, que la ejecucion de la labor del trabajador esta
influenciada por aspectos fisicos y psicoldgicos, que de ser influencias negativas pueden
incidir de forma directa en la salud, calidad de vida y desarrollo profesional, afectando al

rendimiento de la persona.

Otra definicién para factores psicosociales, es dada con base a la Resolucion 2646 de

2008, cuyo texto es el siguiente; segun el capitulo 11, articulo 5°:

“Los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas al
trabajador, los cuales en una interrelacion dinamica, mediante percepciones y experiencias,

influyen en la salud y el desempefio de las personas”.

En relacién a los factores psicosociales, se debe especificar que por su afectacion en
las personas, existen factores de riesgo que segun lo expresan Benavides et al (2002) citado

por (Moreno B. , 2011) “se refieren a las condiciones organizacionales cuando tienen una
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probabilidad de tener efectos lesivos sobre la salud de los trabajadores, cuando son
elementos con probabilidad de afectar negativamente la salud y el bienestar del trabajador
17, cuando actian como factores desencadenantes de la tension y el estrés laboral”. Y en
cuanto a los factores de proteccién son considerados por Astudillo, Alarcén & Lema (2009)
citados por (Beltran, 2014)“como aquellas caracteristicas del individuo o del ambiente
laboral, o incluso, lo que se percibe acerca de ellos, los cuales son capaces de reducir los
efectos nocivos que los estresores pueden ocasionar sobre la salud y el bienestar”.
Estableciendo la influencia de diferentes condiciones a la percepcion de riesgo o de
proteccion en las personas; por consiguiente es preciso nombrar los aspectos intralaborales

y extralaborales que son objeto de estudio de esta investigacion:

Condiciones Intralaborales

El desarrollo de la labor dentro de una organizacion, esta influenciado por factores
internos que percibimos de diferentes formas y pueden ser el origen de diferentes
comportamientos o situaciones presentes en el dia a dia; en este caso la condiciones
intralaborales, “comprenden las caracteristicas del trabajo y su organizacion, que influyen
sobre la salud y el bienestar del individuo” (Ministerio de la proteccion social, 2010, pag.

20).

Para el analisis de estas condiciones internas e inherentes a la labor se construyeron

unos dominios y dimensiones, representados en la siguiente tabla:



26

Tabla 1: Dominios y dimensiones intralaborales

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales
DEMANDAS DEL

TRABAJO

Exigencias de responsabilidad del cargo
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de la jornada de trabajo
Consistencia del rol
Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral
Control y autonomia sobre el trabajo
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y
CONTROL destrezas
Participacion y manejo del cambio
Claridad de rol
Capacitacion
LIDERAZGO Y Caracteristicas del liderazgo
RELACIONES Relaciones sociales en el trabajo
SOCIALES EN EL Retroalimentacion del desempefio
TRABAJO Relacion con los colaboradores (subordinados)
Reconocimiento y compensacion
RECOMPENSA Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza

Fuente: (Ministerio de la proteccion social, 2010, pag. 21)

Condiciones Extralaborales

Las condiciones extralaborales como su nombre lo indica, hacen referencia a aspectos
externos que afectan e inciden en la labor y la calidad de vida de las personas; donde se
“incluyen las caracteristicas del entorno familiar, social y econémico que afectan al

individuo en su relacion laboral” (Ministerio de la proteccion social, 2010, pag. 26).



27

Tabla 2: Constructo Extra laboral y sus dimensiones.

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales
Situacién econdmica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Desplazamiento vivienda - trabajo — vivienda

Fuente: (Ministerio de la proteccion social, 2010, pag. 26)

Para comprender el origen de los factores psicosociales, existen dos modelos tedricos
que fundamentan estos; donde encontramos el modelo de Demanda — Control de (Karasek,
1979, Theorell, 1990 y Johnson 1991) citados por (Moreno, Garcia, & Diaz, 2005) los
cuales postulan que este modelo comprende dos caracteristicas basicas del trabajo: 1) las

demandas laborales y 2) el control que se tiene sobre las mismas.

Figura 1: Modelo Demanda - Control

Control
-Tareas

-Capacidades

Demandas
-Carga de trabajo.
-Trabajo inesperado.
-Conflictos personales.

Fuente: Karasek, 1979, citado por (Moreno, Garcia, & Diaz, 2005, pag. 24)
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Dentro las demandas, se hace referencia a las exigencias psicolégicas del trabajo
(exceso de trabajo, falta de tiempo, ritmo e intensidad del trabajo y conflictividad en las
demandas). Y el control, se refiere a las tareas y a las capacidades; que para efectos del
control sobre la tarea, determina la autonomia que tiene el trabajador a la hora de tomar
decisiones, la posibilidad de elegir como hacer el trabajo y el nivel de influencia sobre éste;
y el control sobre las capacidades determina la posibilidad de nuevos aprendizajes, el
desarrollo de habilidades, asi como la creatividad en el trabajo; poniéndose en una balanza
estas dos dimensiones y entendiéndose que la existencia de estos supone un equilibrio
constante para nivelar las exigencias del trabajo con la posibilidad de ejercer un control en
estas, para dar paso a una autonomia por parte de la persona que no genere tension.

(Moreno, Garcia, & Diaz, 2005)

Otra teoria que se relaciona con los factores psicosociales es el modelo de
desequilibrio Esfuerzo — Recompensa de Siegrist, 1996, 1998 citado por (Moreno, Garcia,
& Diaz, 2005), donde se expone que se investigd considerando la relacion entre factores
psicosociales y salud, a través de los intercambios que se producen entre la empresa
asociado a las demandas fisicas y cognitivas en los requerimientos de la labor, y en el
trabajador que debe manejar un patron de enfrentamiento para hacer cara a estas demandas
por parte del rol organizacional que cumple ; y mas concretamente en el desequilibrio entre

los esfuerzos que el trabajador realiza y las recompensas que obtiene por este.
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Figura 2: Modelo desequilibrio Esfuerzo — Recompensa

Altos Esfuerzos —> Bajas recompensas
Parte e>_(tr|r.1$eca Par_te intrinseca - Salario.
(Organizacional): (Sujeto): - Apoyo
- Demandas - Patrén de organi_zacional.
fisicas. afrontamiento. - Seguridad.
- Demandas
cognitivas.

Fuente: Siegrist, 1998, citado por (Moreno, Garcia, & Diaz, 2005, pag. 28)

Engagement en el trabajo

Las organizaciones buscan el maximo rendimiento de sus trabajadores con la
finalidad de reducir costos y alcanzar altas utilidades, sin embargo lograr esa sinergia entre
el empleado y las metas organizacionales, implica de un trabajo arduo donde se mejore la
relacion ser humano — trabajo y se logre la conexion psicologica del empleado con su labor;
por tal razon en la revista Gestion practica de riesgos laborales en su version N° 73, explica
el engagement como “un estado mental positivo de realizacion relacionado con el trabajo y
que se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental en el entorno laboral”
(Lorente, 2010), considerandose este como un contribuyente directo al desempefio de la
persona y a los resultados exitosos en el campo laboral, debido a la inmersion total del

sujeto en su rol organizacional.
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También se describe al engagement como “un estado mental positivo de realizacion,
relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion” segun
Schaufeli & Bakker (2002) citado por (Rodriguez & Bakker), los cuales son importantes
aclarar, expresando que el 1) El vigor se caracteriza por altos niveles de energia y
resistencia mental mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse, incluso antes de que
surjan dificultades; 2) La dedicacion hace referencia a una alta implicacion laboral, junto
con la manifestacion de un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y
reto por el trabajo, y finalmente; 3) La absorcion que se produce cuando la persona esta
totalmente concentrada en su trabajo, cuando el tiempo pasa rapidamente y presenta
dificultades a la hora de desconectarse de lo que se esta haciendo, debido a las fuertes dosis

de disfrute y concentracion experimentadas (Rodriguez & Bakker).

Se debe resaltar que el engagement segun el concepto dado anteriormente, deriva
unas consecuencias que se ven reflejadas directamente en las actitudes que toma la persona
hacia el trabajo que ejerce y hacia la organizacion a la que pertenece, lo que implica una
alta satisfaccion, compromiso y lealtad que crea un sentimiento de pertenencia y genera una
estabilidad emocional y psicoldgica; lo cual genera conductas proactivas y motivacionales

que favorece en todos los aspectos a las organizaciones y al logro de sus intereses.

Asociado a este concepto, existe el modelo tedrico sobre demandas y recursos
laborales establecida por Bakker y Demerouti, el cual plantea que las condiciones de
trabajo se pueden clasificar en dos categorias: las demandas y los recursos laborales; el
primero hace referencia a aquellos aspectos del trabajo del trabajo que requieren esfuerzo y

se relaciona con costes fisiologicos y psiquicos, como la fatiga; y el segundo se refiere a
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los aspectos fisicos, sociales o de organizacion del trabajo que pueden a) reducir las
demandas del trabajo y los costes fisioldgicos y psicolégicos asociados; b) ser decisivos en
la consecucion de los objetivos de trabajo, o ¢) estimular el crecimiento personal, el
aprendizaje y el desarrollo. (Rodriguez & Bakker, pag. 440), evidenciandose que las
demandas hacen referencia a aspectos mas negativos provenientes de la ejecucién de la
labor, y los recursos hacen hincapié en aspectos positivos y motivadores; entendiéndose
que los recursos laborales deben hacerle frente a las demandas, y estos a su vez integran los
recursos fisicos que hacen referencia a los equipos de oficina ergonémicamente bien
disefiados, climatizacion, herramientas adecuadas de trabajo, tecnologia adaptadas; también
los recursos de tarea, representados por la variedad, claridad del rol, autonomia en el puesto
de trabajo; asi mismo los recursos sociales, que abarca el apoyo social de los compafieros,
trabajo en equipo, participacion en la toma de decisiones; y otra parte estan los recursos de
la organizacion como oportunidades de participacion en proyectos; perspectivas de poder
desarrollar carrera profesional, y finalmente los recursos trabajo-familia, familia-trabajo,
mediante la flexibilizacion horaria y el apoyo social por parte de la pareja y familia.
(Rodriguez & Bakker). Con lo anterior partimos a considerar la relacion existente con los
factores psicosociales, resaltando entre los recursos laborales los aspectos intralaborales y
extralabores, considerados anteriormente con sus dominios y dimensiones, los cuales
determinan la aparicién de las caracteristicas principales del engagement e influyen de

forma directa en que este se presente de forma negativa o positiva en el trabajador.
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Autoeficacia percibida

Como lo define Bandura, 1987 citado por (Tejada Zabaleta, 2005, pag. 119) “la
autoeficacia percibida, son las creencias de la gente acerca de sus capacidades para
producir efectos”, y siguiendo esta misma fuente encontramos otra definicion dada por el
mismo autor, la cual expresa que la autoeficacia son las creencias en las capacidades para
organizar y ejecutar las fuentes de accion requeridas para manejar prospectivamente
situaciones ; estableciéndose ademas que la autoeficacia como factor de percepcion de las
personas, también lleva a influir en los comportamientos de varias formas: “en la eleccion
de la respuesta, en el esfuerzo a utilizarse en una actividad, en los patrones de pensamiento
y en las reacciones emocionales y en el reconocimiento de los seres humanos como
productores, mas que predictores del comportamiento” (Tejada Zabaleta, 2005, pag. 120)
lo que nos lleva a considerar como la creacion de patrones conductuales basados en
factores internos y externos nos llevan a la accion por medio de comportamientos
racionales y situacionales, contribuyendo a comprender la magnitud de la percepcion la
cual es considerada como el proceso cognitivo de la conciencia que consiste en el
reconocimiento, interpretacion y significacion para la elaboracion de juicios en torno a las
sensaciones obtenidas del ambiente fisico y social, en el que intervienen otros procesos
psiquicos entre los que se encuentran el aprendizaje, la memoria y la simbolizacion
(\Vargas, 1994, pag. 48), por lo anterior podemos establecer que la autoeficacia es una

construccion personal acerca de la eficacia y el desempefio propio.

En relacion a este concepto existe una teoria precursora del término, la cual es la

Teoria Cognitivo Social: autoeficacia y agenciacién, en la cual se concibe una relacion
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triadica donde la conducta, los factores personales (cognitivos, afectivos, y bioldgicos) vy el
ambiente interactian dependiendo una de otra, conformando una estructura, como se

evidencia en la siguiente figura.

Figura 3: Modelo bésico de la causacion triadica reciproca.

S
Fuente: Bandura, 1987 citado por (Tejada Zabaleta, 2005, pag. 119)

En relacidn a esta teoria, Bandura establece que los individuos evalUan sus propias
experiencias mediante la autorreflexion, de manera que el juicio o creencias personales
sobre las capacidades y logros previos ejercen una fuerte influencia en las actuaciones
futuras. En tal sentido, las creencias de autoeficacia pueden anticipar mejor el
comportamiento futuro del sujeto que la actuacion previa. Sin embargo, vale la pena aclarar
que en la teoria de la autoeficacia las tareas que una persona es capaz de ejecutar no pueden
ir mas alla de sus capacidades, ya que no basta solo con creer en las capacidades que se

poseen, sino que se requiere de las habilidades y conocimientos necesarios para el logro de

una competencia adecuada (Chacon, 2006, pag. 46). El ser humano por medio de las
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experiencias y del conocimiento que posee hace juicios y toma decisiones, en este caso se
resalta que la percepcion de que podemos hacer algo no es suficiente, sino que también

necesitamos fundamentarlo con habilidades y capacidades que se adquieren en el tiempo.

Siguiendo esta premisa encontramos la relacion existente, puesto que los factores
psicosociales corresponden a la interaccion entre variables personales y organizacionales, y
la autoeficacia implica procesos cognitivos y emocionales que determinan si las variables
psicosociales deben ser consideradas por las personas como positivas 0 negativas,
incidiendo esta percepcion en la consideracion inicial de la ejecucion de las tareas, de las
relaciones sociales y con colaboradores, de las recompensas obtenidas con respecto a la

labor que se ejecuta y su participacion dentro de los procesos organizacionales.
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METODOLOGIA

Tipo de investigacién y disefio

La presente investigacion es de tipo descriptiva y correlacional puesto que se busca
describir todas las dimensiones de las variables analizadas en esta investigacion, con la
finalidad de relacionar y/o asociar los factores de riesgo psicosocial, la autoeficacia

percibida y el engagement en los agentes de policia de la estacion de Chinchina.

Por otra parte, es una investigacion de tipo no experimental, puesto que conlleva un
proceso de observacion del desarrollo de actividades en su contexto natural, el cual luego es
sometido a un andlisis para llegar a unas conclusiones. Asi mismo se considera
investigacion ex post facto, porque deriva una busqueda de informacion basada en las

variables determinadas para este estudio.

Muestra

La muestra de este estudio es no probabilistica, puesto que se establecié una
antigiiedad minima de 6 meses para elegir los participantes de la investigacion; el nimero
de participantes se establecio en 150 personas; pero solo se aplico a un total de 100 agentes
de policia suscritos a la estacion del municipio de Chinchina los cuales accedieron de

manera voluntaria a participar del estudio.



Tabla 3: Datos sociodemograficos.

Femenino
Masculino

Soltero
Casado
Separado
Union libre
20-30
31-40
41-50
Carrera Policial
1-2
3-4
No sabe
En Arriendo
Propia
Familiar
0-2
3-5

Fuente: elaboracion propia.

6%
94%
45%
23%

6%
26%
52%
41%

7%

100%
32%
60%

8%
70%
17%
13%
72%
28%
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Dentro de las caracteristicas de la muestra se encuentra que el 6% de los encuestados

son mujeres y el 93% hombres, su edad oscila entre los 22 y los 43 afios, asimismo, el

estado civil de la muestra se divide en un 45% solteros, 26% en union libre, 23% casados y

un 6% separados; de acuerdo a los niveles de escolaridad el 100 % de los encuestados

tienen carrera de policia. El 52% de los encuestados estan entre un rango de edad entre 20

y 30 arfios, seguido por un 46% entre 31 y 40 y en menos porcentaje, con un 7%, personas

entre los 41 y 50 afios, estableciendo que en su mayoria la poblacion es madura con un

promedio de 31 afios.
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En cuanto al estrato y tipo de vivienda el 60% de los encuestados estan entre los
estratos 3 y 4, seguido por un 325 con estratos 1 y 2, por ultimo el 8% de los policias no
saben que estrato poseen. En relacion al tipo de vivienda el 70% paga arriendo, seguido por
un 17% que posee vivienda propia y un 13% comparte un espacio familiar. Se establecio
que un 72% de los policias encuestados tienen entre 0 y 2 personas a su cargo, y en menos
medida con un 28% que tienen entre 3 y 5 personas a su cargo.

Tabla 4: Caracteristicas de la empresa

Variable Caracteristicas Porcentajes
Tipo de Contrato Término Indefinido 100%
Antigledad 3-6 42%
7-10 27%
11-14 17%
15-23 14%
Forma de Salario Fijo 100%
Jornada Mixta 100%
Horas de trabajo 10-12 84%
15-16 16%

Actividad Econémica
Fuerza Publica

Fuente: elaboracion propia.

El tipo de contrato manejado por esta institucion con base a la informacién
suministrada por los agentes de policia encuestados, es a término indefinido en un 100% de
la poblacion, constituido por un salario fijo. En relacion con la antigiiedad de los policias se
establece que el 42% de estos llevan en la institucion de 3 a 6 afios, seguido por un 27%
que llevan entre 7 y 10 afios, 17% entre 11 y 14 afios y un 14% entre 15 y 23 afios de
antigiedad. La jornada laboral de los uniformados, expresada por los encuestados es de

cardcter mixto, en el sentido de que a pesar de poseer turnos, el ejercicio de sus funciones
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implica disponibilidad de tiempo, las cuales exceden jornadas de trabajo normales en otras
organizaciones; donde se resalta que el 84% de los agentes de policias trabajan en el dia de

10 a 12 horas y un 16% laboran entre 15 y 16 horas diarias.

Instrumentos

La recoleccion y andlisis de datos se ejecutd con base en la bateria de instrumentos
para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, elaborado por el Ministerio de la
Proteccion Social: La aplicacion de los instrumentos que conforman la bateria para
recoleccion de informacidn psicosocial permite recolectar; los datos sociodemogréaficos y
ocupacionales de los trabajadores, y establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo
psicosocial intra y extralaboral (Ministerio de la proteccion social, 2010) Donde se

utilizaron los siguientes instrumentos:

e Ficha de datos generales.
e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral Forma A.
e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Intralaboral Forma B.

e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial Extralaboral.

Para la recoleccion de informacion del engagement se midio con los 17 items de la
version en espafiol del Utrecht Work Engagement Scale de (Salanova et. Al 2000) citado
por (Castellano, Cifre, Sponton, Medrano, & Maffei, 2013, pag. 81), en sus tres
dimensiones vigor (6 items; “En mi trabajo me siento lleno de energia”-; dedicacion (6

items; “Mi trabajo es estimulante e inspirador”), y absorcion (5 items; “el tiempo vuela
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cuando estoy trabajando”-). Se utiliz6 una escala de siete puntos que oscila de 0 ‘nunca’ a

6 ‘siempre/todos los dias’.

En cuanto a la variable Autoeficacia Percibida se midié por medio de la Escala de
Autoeficacia General , la cual estd conformada por 10 items que pueden responderse
mediante una escala que va desde 0 a 3, siendo —0 incorrecto—, —1 apenas cierto—, —2 mas

bien cierto—y 3 cierto.

Procedimiento

Fase de preparacion:
En primera medida se procedidé a la recoleccion de informacion asociada a las
variables a investigar y a la muestra especifica de este estudio, con la finalidad de construir

la seccion tedrica del documento.

Fase de desarrollo:

La aplicacion de los instrumentos tuvo lugar entre Noviembre y Diciembre del 2016
en Chinchina, en las instalaciones de la Estacién de Policia; primero se realizé la
sensibilizacion, se procedio a la firma del consentimiento informado y la aplicacion de las

encuestas, en compafiia del encargado de gestion humana.

Fase de analisis de resultados:

Una vez obtenida la informacidn, se procede a tabular la bateria de riesgo psicosocial
en el aplicativo del Ministerio del Trabajo, de forma manual se calculan los resultados de
las encuestas de engagement y autoeficacia percibida; en cuanto a las correlaciones se

realiz6 el andlisis estadistico utilizando el programa estadistico SPSS version 15, el cual
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entrega un analisis de cada una de las variables a partir de los resultados obtenidos en la
aplicacion de las encuestas, y ademas permite determinar la existencia de relacion entre las

variables. Asi mismo, se hizo una propuesta de intervencion con base a los resultados.
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ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se expondran los resultados obtenidos en esta investigacion con base
al analisis de la evaluacion de riesgo psicosocial aplicada, donde se explica de forma clara
y concisa cada uno de los dominios intralaborales y las dimensiones asociadas a estos,
ademas de las condiciones extralaborales; buscando establecer segin los resultados del
estudio los escenarios, que para los agentes de policia encuestados son considerados como
factores de proteccion y de riesgo; teniéndose en consideracién que se aplicaron 35
encuestas a los agentes con puestos de jefatura, segln lo especificado por la Forma A de la
bateria la cual “comprende los cargos de direccidon o jefatura. Se caracterizan por tener
personas a cargo y por asegurar la gestion y los resultados de una determinada seccion o
por la supervision de otras personas” (Ministerio de la proteccion social, 2010, pag. 53); en
esta forma se encuestaron comandantes, intendentes y subintendentes y demas que manejan
personal; y en la Forma B se aplicaron 65 encuestas para “los cargos en los que se requiere
el conocimiento de una técnica o destreza Particular” (Ministerio de la proteccion social,
2010, pag. 53), en el que se encuestaron patrulleros, auxiliares y demas personal de apoyo

de la estacién de policia de Chinchina.

Seguido de esto se analizd los promedios resultantes de los cuestionarios de las
variables de Engagement y de Autoeficacia percibida, seguido de la correlacion de las dos
variables ya mencionadas con los factores psicosociales, distribuyendo la informacion en

asociacion con los dominios y dimensiones afiliadas a las condiciones intralaborales.
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Factores psicosociales intralaborales y extralaborales

Grupo A: Comandantes, intendentes, subintendentes, otros.

Tabla 5: Total Dominios Intralaborales — Grupo A.

LIDERAZGO Y RELACIONES 34% 29% 37%
CONTROL Y AUTONOMIA 29% 14% 57%
DEMANDAS DEL TRABAJO 0% 0% 100%
RECOMPENSAS 40% 34% 26%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Con relacion al total de los dominios intralaborales de los encuestados bajo la forma
A, se establece que los agentes de policia con base a su respuesta posicionan como
principal factor de riesgo a las demandas del trabajo respaldado por un 100% de los
encuestados, seguido por un 57% en control y autonomia, 37% en liderazgo y relaciones en
el trabajo, se resalta que el 40% de los encuestados encuentran el dominio de recompensas
como un factor protector ; lo cual nos lleva a entender que la relacion con los colaboradores
es deficiente, creAndose ambientes laborales negativos; la poca cohesién de los grupos de
trabajo implican falta de trabajo en equipo, lo que lleva a los superiores a no sentirse
empoderados para poder brindar autonomia en la ejecucién de las labores; lo que mas se
resalta son las demandas del trabajo las cuales establecen que el nivel de exigencia de su
trabajo, siempre se impone, puesto que debido a la naturaleza de sus funciones sienten
sobrecarga mental, emocional y fisica, que influye de forma directa en la poca capacidad de
liderazgo y acompariamiento hacia los subalternos; solo consideran que sus recompensas
son un factor favorable dentro de su labor en la institucion, puesto que son reconocidos y a

la larga poseen beneficios derivados de su pertenencia.
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Sin embargo es necesario conocer cada una de las dimensiones que integran los 4
dominios anteriores, con la finalidad de entender la afectacion desde unas perspectivas mas

especificas; estableciéndose porcentajes a continuacion:

Tabla 6: Dimensiones del Dominio Liderazgo y relaciones en el trabajo — Grupo A.

Caracteristicas de liderazgo 31% 29% 40%
Relaciones sociales 46% 17% 37%
Retroalimentacion de desempefio 57% 23% 20%
Relacién con los colaboradores 46% 3% 51%

Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.

Con respecto a la dimension de caracteristicas de liderazgo la cual hace referencia a
la gestion, planificacion, comunicacion, resolucion de conflictos y capacidad de
motivacion, encontramos que el mayor porcentaje de encuestados lo respalda por un 40%
lo ubican como un factor de riesgo, en intermedio el 29% de los policias, seguido por un
31% de los agentes que lo consideran como factor protector; simbolizando que hay
afectaciones laborales en cuanto a dificultades de planeacion, problemas para la
consecucion de resultados, apoyo deficiente por parte de sus colaboradores y problemas de

comunicacion y de relacionamiento.

En concordancia con la dimension de las relaciones sociales se encuentra un 46% de
los policias lo establecido como factor protector, seguido de un 37% de los encuestados
que lo resaltan como factor de riesgo, un 17% de los policias lo sitdan en el intermedio;
teniendo en cuenta lo anterior podremos establecer que las interacciones entre comparieros

y sus caracteristicas son buenas lo que implica colaboracion entre ellos y apoyo social.
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En cuanto a la dimension Retroalimentacion de desempefio se obtuvo que un 57%
de los agentes encuestados lo evidencia como factor protector, un 23% de policias lo ubican
como medio, seguido por un factor de riesgo representado por el 20% de los participantes
del estudio; lo que expresa que los policias consideran que la retroalimentacién que dan es
la suficiente para determinar acciones negativas o0 positivas en las actividades de los
subordinados, con la finalidad de controlar acciones para mantener o mejorar el desempefio

del colaborador.

En la dimensién relacion con colaboradores (subordinados) la cual se refiere a las
habilidades de comunicacion que se presentan entre jefes y subordinados en funcion del
logro de resultados; podemos observar que dicha dimension presenta un factor de riesgo
respaldado por el 51% de los policias , seguido por un factor protector evidenciado por el
46% de los encuestados, solo el 3% de los agentes lo ubican como intermedio; lo que
conlleva a que se presentan dificultades de relacionamiento y de comunicacion que se
derivan en dificultades laborales, lo cual puede predecir un desequilibrio social que impida

el buen funcionamiento del grupo.

Tabla 7: Dimensiones del Dominio Control y Autonomia — Grupo A.

Claridad de rol 31% 34% 34%
Capacitacién 49% 23% 29%
Participacion y manejo del cambio 17% 6% 77%
Oportunidades para el uso y desarrollo de

habilidades 31% 14% 54%
Control y autonomia sobre el trabajo 14% 14% 71%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.
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En base a la dimension claridad del rol hace alusién a la informacion que se le
brinda al trabajador acerca de la labor que va a realizar, dejando claro que sus funciones
son vitales para los resultados de la organizacion; se obtuvo un factor de riesgo
representado por un 34% de los encuestados, con el mismo porcentaje de policias de 34%
en término medio y un 31% de los agentes lo evidencian como un factor protector; lo que
nos permite deducir que los agentes no reciben suficiente aclaracion acerca de sus cargos y
la asignacion de sus puestos de trabajo, lo que genera en esta dimension un riesgo que
influye en que los agentes no logren los objetivos de sus actividades dentro de la

organizacion.

En cuanto a la dimension de capacitacion se obtuvo como resultado que un 49% de
los policias lo establece como un factor protector y seguido por un 29% de los encuestados
que lo califican como factor de riesgo, solo un 23% de agentes lo ubican en el medio, lo
que concluye que los agentes de policia al ingresar a la organizacién reciben un amplio
programa de induccién y entrenamiento para conocer sus habilidades y capacidades; una
formacién pertinente que le permite lograr el buen desempefio dentro de cada actividad que
realiza, ademas de tener acceso a la posibilidad de capacitarse y especializarse en
diferentes areas de su profesion; pues esto lo ven benéfico para ellos ya que aumenta su

buen desarrollo profesional.

En la dimension participacion y manejo del cambio el cual hace referencia al
conjunto de pardmetros que se obtienen en la organizacion para tener un proceso de
adaptacion a los cambios, con el fin de incrementar de forma positiva la capacidad de

acomodacion a cualquier modificacion de puesto; en esta dimension el 77% de los policias
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encuestado lo evidencian como factor de riesgo, seguido por un 17% de los agentes que lo
exponen como factor protector, solo un 6% de los encuestados lo exponen como un
intermedio; puesto que los agentes no tienen la informacion oportuna al momento de la
aparicion de cambios, solo se tratan de adaptar a las érdenes de cambios inmediatos, por lo
tanto no tienen en cuenta el nivel de aceptacion por parte del personal; lo que conlleva a

malestares laborales, y bajo rendimiento del desempefio de su nuevo puesto de trabajo.

Con base a la dimension Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos refiere a las ventajas que tiene el trabajador para poder hacer un desarrollo
Optimo de sus preparaciones profesionales y un buen desempefio de sus fortalezas dentro
de la organizacion; en este caso encontramos que el 54% de los policias lo presencian como
un factor de riesgo, seguido por un 31% de los encuestados que lo evidencian como factor
protector, solo un 14% de los agentes lo ubican como un intermedio; en conclusion entre
los encuestados se pudo observar que dentro de la institucion no tienen oportunidad de
desarrollar conocimientos y demas habilidades que fortalezcan la actividad del agente, en lo
cual se observa que hay personal inconforme por la falta de oportunidades y se ven

frustrados al no poder lograr cambios favorables en su carrera profesional.

En cuanto a la dimension control y autonomia sobre el trabajo se refiere a la
libertad con que cuenta el trabajador para realizar sus actividades, lo que implica el poder
manejar su tiempo para la acomodacién de tareas, y a la toma de un receso entre cada
actividad para evitar el desgaste; como resultado se encontrd un factor de riesgo respaldado
por un 71% de los encuestados, seguido por un 14% de agentes que lo ven como factor

protector y en igual porcentaje de policias lo ubican como medio; lo que nos muestra que
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los agentes de policia manejan un alto contenido de responsabilidad en sus labores ademas
de que deben tener una disponibilidad de tiempo completa puesto que su organizacion no le
permite tener control sobre dicho trabajo; lo que se refleja en afectaciones sociales y

familiares.

Tabla 8: Dimensiones del Dominio Demandas del Trabajo — Grupo A.

Demandas ambientales y de esfuerzo 6% 0% 94%
Demandas emocionales 0% 0% 100%
Demandas cuantitativas 9% 37% 54%
Influencia del trabajo sobre el entorno 0% 29% 71%
Exigencias de responsabilidades del cargo 6% 49% 46%
Demandas de carga mental 37% 20% 43%
Consistencia del rol 26% 23% 51%
Demandas de la jornada 0% 0% 100%

Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.

En coherencia a la dimensién Demandas ambientales y de esfuerzo refleja los altos
grados de energia que devenga el puesto de trabajo, en el cual se tiene como referencia
esfuerzo fisico, mental, condiciones climéticas entre otros; las personas encuestadas tienen
claridad de gue este es un punto negativo en su labor, lo cual se respalda por un 94% de los
encuestados que los establecen como un factor de riesgo, seguido solo por un 6% de los
policias que lo evidencian como un factor protector; en el cual se conocen los problemas
por las condiciones que se presentan para realizar sus actividades diarias; puesto que estan
expuestos a temperaturas elevadas y condiciones poco favorables que afectan la salud y

desempefio del agente.

En relacion a la dimension Demandas emocionales la cual se refiere a las exigencias

del cargo relacionadas con la personalidad del trabajador y que ejercen poder sobre sus
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funciones, el total de los encuestados, es decir el 100% de los policias expresan lo expresan
como factor de riesgo, significando que los agentes de policia se sienten abrumados por la
cantidad de sucesos a los que se exponen al enfrentar situaciones y problemas violentos,

resultando en emociones devastadoras que amenazan la integridad de la persona.

En cuanto a la dimension Demandas cuantitativas, se hace alusion a los
requerimientos de los puestos de trabajo, y que cada actividad que se presente pueda ser
ejecutada satisfactoriamente teniendo en cuenta un tiempo especifico para realizarlas; en
este punto se tiene como resultado que un 54% de los policias lo justifican como factor de
riesgo, seguido por un 37% de los encuestados que lo estipulan en un factor medio, solo el
9% de los agentes lo consideran como factor protector; lo que concluye que los trabajadores
no manejan el tiempo necesario para cada actividad, pues siempre realizan sus trabajos bajo
presion; lo que impide que puedan distribuir su tiempo y cumplir a cabalidad las tareas

inherentes a su labor.

En relacién a la dimension Influencia del trabajo sobre el entorno extra laboral, la
cual se refiere a la influencia de la carga laboral en entorno externo a la organizacion;
obteniéndose que un 71% de los encuestados lo identifican como factor de riesgo, seguido
por un 29% de los policias que lo establecen como un factor medio, lo que se manifiesta de
forma negativa en los agentes de policia, puesto que sus horarios de trabajo y demas

exigencias propias de su labor, afectan notablemente su vida social y familiar.

En la dimension Exigencias de responsabilidad del cargo, se evidencia que el 49%
de los agentes lo ubican como un factor medio, pero un muy seguido 46% de los

encuestados lo ubican como un factor de riesgo, solo el 6% de los policias lo expresan
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como un factor protector; refiriéndose a que por parte de los encuestados las exigencias de
su cargo son muy altas lo que les implica un esfuerzo constante para mantener el control
puesto que el agente debe de asumir las responsabilidades directas de su cargo, asumiendo

los resultados de su &rea e incidiendo en la tension derivada de la presion organizacional.

Con respecto a la dimension Demandas de carga mental refiere al estado cognitivo
en el que se encuentra el trabajador, este debe encargar de realizar una ardua observacion a
la informacion que obtenga, debe tener la capacidad para dar un analisis e interpretacion en
un tiempo requerido; el 43% de los encuestados lo denotan como factor de riesgo, seguido
por un 37% de los policias participantes que lo evidencian como factor protector, en cuanto
al factor medio un 20% de los agentes ; analizdndose que cada actividad realizada por el
agente, requiere un alto nivel de concentracion para poder examinar informacion particular
y accionar con base a la fundamentacion organizacional que posee, ademas de prestar

atencion particular a cada detalle.

En cuanto a la dimension Consistencia del rol se describe como la seguridad con que
el trabajador desempefia su labor, siempre teniendo en cuenta parametros de eficiencia en
cada actividad; en los resultados se presenta como un factor de riesgo representado por un
51% de los policias, seguido por un 26% de los encuestados que lo expresan como factor
protector, un 23% lo ubican en un factor medio, en lo que se ve manifestado que en
ocasiones las ordenes contradictorias a las que esta expuesto el agente de policia, impide la
ejecucion adecuada de requerimientos de su cargo, presentdndose incomodidad para la

realizacién de las labores.
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Con base a la dimension Demandas de la jornada de trabajo la cual hace referencia
a los requerimientos de cada labor desempefiada, en la cual se ve reflejado el tiempo de
duracién de una actividad, horarios y descansos periddicos; se obtuvo un factor de riesgo
respaldado por un 100% de los policias encuestados, en lo que se concluye que en la
institucion no tienen un tiempo estipulado para la ejecucién de la labor de los agentes, lo
cual implica una alta disponibilidad de tiempo, manifestandose por medio de jornadas

extensas y continuas, lo que implica que el agente no cuente con espacios de descanso.

Tabla 9: Dimensiones del Dominio Recompensas — Grupo A.

Recompensas derivadas de la pertenencia 77% 0% 23%

Reconocimiento y compensacion 37% 20% 43%
Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.

Con base a la dimension Recompensa derivada de la pertenencia a la
organizacién y del trabajo que realiza nos refiere al sentido de pertenencia que le da cada
trabajador al ser parte de una organizacion, en esta un 77% de los encuestados lo estipulan
como un factor protector, seguido por un 23% de los policias que lo evidencian como un
factor de riesgo; en el cual dan a conocer su amor por la labor que realizan, y el sentimiento

de respaldo y de estabilidad laboral que reciben por la misma.

En relacion a la dimension Reconocimiento y compensacion ligado a diferentes
reconocimientos que la organizacion realiza a las personas vinculadas, en lo cual tienen en
cuenta sus esfuerzos, y se ven reflejados en un incremento salarial 0 motivacional; en este
caso un 43% de los policias lo establecen como factor de riesgo, seguido por un 37% de

los encuestados que lo exponen como factor protector, solo el 20% de los agentes lo ponen
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en factor medio; lo que nos demuestra que los agentes de policia ven poco interés por parte
del estado y de la institucion en presentar incentivos econémicos que no solo premien el
buen desempefio, sino que se les remunere con base a la profesion que ejercen, la cual a
consideracion de ellos requiere mas de lo que actualmente devengan, sin embargo se
evidencia desconocimiento de lo que ofrece la organizacién en cuanto a incentivos o

compensaciones no econémicas.

Tabla 10: Total condiciones Extralaborales — Grupo A.

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Como se observa en el cuadro, las condiciones extralaborales las cuales obedecen a
los aspectos familiares, sociales y econdmicos que segun lo expresan los encuestados es un
factor protector respaldado por un 43% de los encuestados, seguido por un 40% de los
policias que lo establecen como riesgo, solo un 17% de agentes lo exponen como medio;
sin embargo para entender esta condicion debemos considerar las dimensiones
psicosociales extralaborales que lo componen; a continuacion se definirdn los porcentajes

que influenciaron el puntaje total en esta condicion.
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Tabla 11: Dimensiones Extra laborales — Grupo A.

Tiempo fuera del trabajo 0% 20% 80%
Relaciones familiares 100% 0% 0%
Comunicacién y relaciones interpersonales 43% 9% 49%
Situacién econdmica 80% 6% 14%
Caracteristicas de la vivienda 80% 11% 9%
Influencia del entorno sobre el trabajo 43% 20% 37%
Desplazamiento vivienda — trabajo 66% 6% 29%

Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.

En relacion a la dimensién del tiempo fuera del trabajo la cual hace referencia al
espacio de descanso que permite a la persona poder fortalecer sus relaciones sociales y
familiares, en este caso encontramos que el 80% de los encuestados lo consideran como un
factor de riesgo, y un 20% de los policias no califican en un factor intermedio, haciéndose
referencia a que la ejecucion de su trabajo no les permite compartir mucho tiempo con su
familia o sus amigos, ademéas de expresar poco descanso debido a la disponibilidad de

tiempo necesaria para su profesion.

En cuanto a la dimension relaciones familiares se puede resaltar que los agentes de
policia lo consideran como un factor protector respaldado por un 100% de los encuestados,
lo cual nos indica que a pesar de no compartir mucho con la familia, segun se establecio en
la dimension anterior; expresan que su ndcleo familiar representa un apoyo significativo en
sus vidas y la relacion con sus integrantes es muy buena, conllevando a interacciones

positivas.
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En la dimensién de comunicacién y relaciones interpersonales el mayor porcentaje
de encuestados 49% lo expresa como factor de riesgo, seguido por un 43% de los policias
que lo considera como factor protector, solo el 9% de los agentes lo ubican como medio, en
este caso expresan falta de apoyo por parte de amigos y compafieros, considerandose una
comunicaciéon escasa, lo cual conlleva a que se tornen las relaciones conflictivas y

asociandose también a la falta de tiempo para interactuar y fortalecer los vinculos sociales.

Los resultados asociados a la dimensién de situacion economica lo reflejan como un
factor protector respaldado por el 80% de los encuetados, seguido por un 14% de los
policias que lo evidencian como factor de riesgo y solo el 6% de los agentes lo establecen
como factor medio, lo que nos da a entender que los agentes de policia consideran que sus
ingresos son los suficientes para solventar los gastos basicos, implicando que las deudas

existentes no son dificiles de solventar.

La dimension de caracteristicas de vivienda, la cual es considerada por el 80% de
los policias como un factor protector, seguido por un 11% de los encuestados que lo
califican como factor medio y solo un 9% de los agentes lo expresan como un factor de
riesgo, puesto que se evidencia que sus viviendas estdn en zonas seguras, y de féacil
acceso, las condiciones son buenas y favorecen el descanso, teniendo facil acceso a

servicios de transporte y asistenciales.

En la dimensién influencia del entorno sobre el trabajo lo establecen un 43% de

los encuestados como factor protector, seguido por un 37% de los policias que lo considera
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como factor de riesgo, solo el 20% de los agentes participantes del estudio lo clasifican
como medio, lo cual representa que la mayoria de encuestados no son afectados
laboralmente por las diferentes situaciones familiares que se les presenten; conectado a
esto encontramos la dimensién de relaciones familiares, la cual ya se establecié como factor
protector, e implica que el trato y apoyo por parte de la familia, favorecen a la tranquilidad

del policia.

Con base a la dimension de desplazamiento al trabajo los agentes lo constituyen
como un factor protector, respaldado por un 66% de los encuestados, seguido de un 29% de
policias que lo expresan como factor protector, solo un 6% de los participantes lo
evidencian como factor medio; lo cual comprende que asistir al trabajo no implica
recorridos largos, ni es complicada la obtencidn de transporte para movilizarse de vivienda

a trabajo y viceversa.

Como se pudo establecer segun el analisis anterior, las condiciones extralaborales de
los comandantes, intendentes y subintendentes de la estacion de policia de Chinching, en
relacion a las dimensiones que lo establecen como un factor protector, son: relaciones
familiares, situacion econdmica, caracteristicas de vivienda, influencia del entorno sobre el
trabajo y desplazamiento vivienda-trabajo, los cuales son aspectos favorecedores que no
impactan negativamente al agente, se resalta que los riesgos mas latentes detectados por los
encuestados es la comunicacién y relaciones interpersonales y el tiempo fuera del trabajo,
los cuales son aspectos negativos dentro de la organizacion, que a su vez pueden causar una

influencia en las otras dimensiones que salieron como positivas.
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Grupo B: Patrulleros, auxiliares y personal de apoyo.

Tabla 12: Total Dominios Intralaborales — Grupo B.

LIDERAZGO Y RELACIONES 22% 23% 55%
CONTROL Y AUTONOMIA 20% 22% 58%
DEMANDAS DEL TRABAJO 2% 2% 97%
RECOMPENSAS 20% 11% 69%

Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.

En relacion al total de los dominios intralaborales de los encuestados bajo la forma
B, se puede establecer que los cuatro se representan de forma negativa como factores de
riesgo, donde el 97% de los policias condicionan como el dominio més nocivo a las
demandas del trabajo, el siguiente mas preocupante segun el 69% de los encuestados son lo
derivado de las recompensas en el trabajo, continuo a estos encontramos a 58% de los
agentes exponiendo al control y autonomia como escaso en el desarrollo de sus funciones
seguido por el 55% de policias del estudio que estipulan al liderazgo y relaciones sociales
como factor de riesgo; se puede deducir que los encuestados consideran tener poca
participacion en los equipos de trabajo lo cual influye en una deficiente capacidad de
relacionamiento con sus compafieros, ademas de establecerse la falta de retroalimentacion
por parte de sus superiores y por ende no identifican aspectos positivos o negativos de su
desempefio, expresan tambien que no pueden participar en una decision lo que no les
permite decidir el orden o poder cambiar sus tareas las cuales son impuestas sin mayor
especificacion; se estipula que existen puestos donde las condiciones no son las mas

favorables para el desarrollo de la labor, reconociendo que su labor los afecta
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emocionalmente y que siempre deben de estar atentos a pesar de las jornadas extensas; en

cuanto a su remuneracion consideran que es muy poco en funcion de la labor que realizan.

Las dimensiones que integran los 4 dominios anteriores, se presentaran a

continuacién mostrando los porcentajes especificos:

Tabla 13: Dimensiones del Dominio Liderazgo y relaciones en el trabajo — Grupo B.

DIMENSIONES MEDIO

Caracteristicas de liderazgo 25% 17% 58%
Relaciones sociales 32% 23% 45%
Retroalimentacion de desempefio 32% 31% 37%

Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.

En relacion a la dimensién Caracteristicas de liderazgo el 58% de los agentes lo
evidencian como factor de riesgo, seguido por el 25% de los encuestados que lo consideran
como un factor protector, solo el 17% de los policias lo sitGan en un intermedio; lo cual
denota la falta de participacion en cambios y decisiones que influyen de forma directa en

las funciones realizadas, implicando problemas de comunicacion.

Con base a la dimension Relaciones sociales expresan un factor de riesgo con un
45% de los encuestados, seguido por un 32% de los policias que lo evidencian como
protector, por ultimo un 23% de los agentes lo establecen como intermedio, analizdndose
que dentro de los grupos de trabajo no existe cohesion ni confianza, lo que no permite que

se generen espacios de interaccion que sean saludables dentro de la organizacion.

En concordancia a la dimensién Retroalimentacion del desempefio los resultados

obtenidos hacen referencia a un factor de riesgo respaldado por un 37% de los encuestados
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y un factor protector evidenciado por un 32% de los policias, muy de cerca a este
encontramos que el 31% de los agentes lo expresan como un factor medio; los encuestados
dan a conocer que dentro de la institucién no es frecuente el acompafiamiento por parte de
los jefes, lo cual no les permite conocer aspectos de su puesto que estén influyendo de
forma negativa o positiva de su labor, expresdndose que desconocen la calidad de su

servicio.

Tabla 14: Dimensiones del Dominio Control y Autonomia — Grupo B.

MEDI

DIMENSIONES (0]

Claridad de rol 20% 18% 62%
Capacitacion 23% 14% 63%
Participacion y manejo del cambio 28% 6% 66%
Oportunidades para el uso y dllo. de

habilidades 40% 14% 46%
Control y autonomia sobre el trabajo 31% 28% 42%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En relacion a la dimension Claridad del rol se tiene representado un factor de riesgo
segun el 62% de los agentes encuestados, solo el 20% de los policias lo evidencian como
factor protector, y un 18% de los participantes del estudio lo establecen como un
intermedio, donde en conclusion se presenta que los agentes no reciben la adecuada
informacion acerca de las actividades que se deben desarrollar, desconociendo el agente

datos oportunos para lograr los resultados esperados por la organizacion.

La dimension Capacitacidon concluye que hay un factor de riesgo respaldado por un
63% de los policias, sin embargo el 23% de los encuestados lo encuentran como un factor

favorecedor y solo el 14% de los agentes lo ubican en un término medio, puesto que en su
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mayoria expresan que pocas veces reciben capacitacion, haciéndose alusion a que muy

pocas de estas capacitaciones aportan de forma significativa al mejoramiento de su labor.

En cuanto a la dimension Participacion y manejo del cambio se tiene un 66% de los
encuestados que lo expresan como factor de riesgo, solo el 28% de los agentes lo
consideran como protector, sin embargo el 6% de los agentes lo ubican como factor medio
ya que los agentes de policia expresan la poca informacion que reciben a la hora de tener un
cambio en sus puestos de trabajo, ademas de resaltarse la falta de participacion por parte de
ellos, puesto que no tienen en cuenta su opinidn para poder establecer cambios que se vean

mas como un beneficio que como una imposicion.

En la dimension Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos se tiene como resultado un factor de riesgo segun lo expresado por el 46%
de los policias participantes seguido por un factor protector evidenciado por el 40% de los
encuestados, solo un 14% de los agentes lo percibe como un intermedio; donde se
identifica como un punto negativo por la mayoria de encuestados, puesto que en la
institucion no les permiten desarrollar sus conocimientos ni estar en un puesto donde

puedan mostrar sus destrezas.

Con respecto a la dimension Control y autonomia sobre el trabajo se determino
con un 42% de los policias que lo evidencian como factor de riesgo y un 31% de estos
encuestados lo expresan como factor protector, solo el 28% de los agentes lo perciben
como un intermedio; la cantidad de trabajo que tienen los agentes muchas veces superan el
tiempo con que cuentan para realizarlas, trabajando a un ritmo acelerado que no les permite

distribuir sus tareas ni ser eficientes a la hora de responder por alguna de ellas.



59

Tabla 15: Dimensiones del Dominio Demandas del Trabajo — Grupo B.

DIMENSIONES

Demandas ambientales y de esfuerzo 8% 23% 69%
Demandas emocionales 0% 0% 100%
Demandas cuantitativas 12% 5% 83%
Influencia del trabajo sobre el entorno 3% 0% 97%
Demandas de carga mental 45% 9% 46%
Demandas de la jornada 9% 0% 91%

Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.

En la dimensién Demandas ambientales y de esfuerzo fisico se tiene como factor de
riesgo respaldado por un 69% de los encuestados, seguido por un 23% de los agentes que
lo expresan como un intermedio y solo el 8% de los policias participantes del estudio lo
evidencian como algo favorecedor; lo que hace alusién a la inconformidad que manejan
los agentes por la asignacion de sus lugares de trabajo, pues el clima es calido, y los sitios
de permanencia no son los mas adecuados ya que carecen de espacio y condiciones
favorecedoras; los agentes que prestan su servicio en veredas aledafias a Chinchina, no
tienen los implementos necesarios para realizar informes y demas trabajos de su labor, pues
deben desplazaren hasta la estacion de policia del municipio para poder dar fin a algin caso

importante.

Con base a la dimension Demandas emocionales se tiene un 100% de los policias los
cuales lo representan como factor de riesgo; los agentes de esta forma al igual que sus
superiores estan totalmente expuestos a dafios emocionales, pues su labor conlleva a la

exposicion y a la toma de riesgos que afectan de forma directa sus vidas, debido a las
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amenazas de terceros lo que perturba su tranquilidad, exigiéndose igualmente en su

profesion el mantener una postura neutra frente a los sucesos.

En cuanto a la dimension Demandas cuantitativas se obtuvo un factor de riesgo con
un 83% de los agentes, seguido por un 12% de los encuestados que lo expresan como factor
protector y solo un 5% de los encuestados lo evidencian como un intermedio; lo que
conlleva a entender que las personas vinculadas a la institucién no cuentan con el tiempo
suficiente para realizar bien sus tareas, relacionado también a la falta de control que poseen

para poder ordenar sus tareas y controlar sus resultados.

En relacion a la dimension Influencia del trabajo sobre el entorno se encuentra que
el 97% de los policias encuestados lo perciben como factor de riesgo y solo un 3% de los
agentes lo evidencian como factor protector; dandose a conocer que igual que los
superiores las extensas jornadas laborales afectan notablemente su circulo social y familiar,

afectando relaciones interpersonales y el apoyo de estas.

En correlacion a la dimension Demandas de carga mental las actividades que
realizan se ven afectadas por su alto grado de responsabilidad, se obtuvo un factor de riesgo
evidenciado por un 46% de los policias muy seguido de un 45% de los agentes que lo
denotan como factor protector, solo el 9% de los encuestados lo establecen como un
intermedio entre estos factores; esto da a conocer que debido a la complejidad de sus tareas
se ven afectados psicolégicamente, pues en muchas ocasiones el cansancio derivado de su
falta de autonomia, demas demandas del entorno y su labor en general, generan presion y

un mayor esfuerzo para cumplir sus funciones.
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En la dimensién Demandas de la jornada de trabajo se tiene un 91% de los agentes
encuestados que lo representan como factor de riesgo y un 9% de los policias lo expresan
como un factor protector, nos permite conocer que al igual que los superiores expresan la
falta de flexibilidad de horarios, y largos dias de trabajo, en que los agentes se ven

afectados para desarrollar sus actividades y controlar aspectos de su vida en general.

Tabla 16: Dimensiones del Dominio Recompensas — Grupo B.

DIMENSIONES

Recompensas derivadas de la pertenencia 65% 3% 32%

Reconocimiento y compensacion 17% 14% 69%

Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.

En cuanto a la dimension Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacién y del trabajo que realiza se obtuvo un factor protector avalado por un 65%
de los policias, seguido por un 32% de los agentes que lo expresan como factor de riesgo,
solo el 3% de los encuestados lo perciben como factor medio; por ende estos exponen que
a pesar de sus demandas laborales; sienten orgullo al pertenecer a la institucién, pues esta
brinda estabilidad laboral, permitiendo que los policias manejen un grado de
autorrealizacion al obtener logros positivos después de tantas exigencias, y se sienten a

gusto al realizar actividades que impliquen servir al ciudadano.

En la dimension Reconocimiento y compensacion se tiene un 69% de los
encuestados que lo representan como factor de riesgo, seguido por el 17% de los agentes
que lo evidencian como un factor protector, en cuanto al factor medio solo el 14% de los
policias lo califican en esta posicién; lo que nos lleva a concluir que en mayor medida este

grupo se siente afectado por la compensacion actual, la cual no hace referencia a la
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profesion desarrollada la cual exige tiempo, sacrificio y esfuerzos y en el aspecto
econdémico o de reconocimiento no se ven reflejados, sin embargo manifiestan no conocer

si dentro de la institucién se pueden acceder a otra clase de incentivos.

Tabla 17: Total condiciones Extralaborales — Forma B.

EXTRALABORAL FORMA B

Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion.

En cuanto a las condiciones extralaborales lo perciben como un factor de riesgo
representado en un 62% de los policias, solo el 25% de los agentes lo encuentran como
protector, el 14% de los encuestados lo evidencian como factor medio; a continuacion se

observara el comportamiento de cada dimension que influyo en este resultado total.

Tabla 18: Dimensiones Extralaborales — Grupo B.

CONSTRUCTOS

Tiempo fuera del trabajo 22% 8% 71%
Relaciones familiares 83% 0% 17%
Comunicacién y relaciones interpersonales 29% 35% 35%
Situacién econdmica 43% 23% 34%
Caracteristicas de la vivienda 49% 8% 43%
Influencia del entorno sobre el trabajo 26% 14% 60%
Desplazamiento vivienda — trabajo 51% 12% 37%

Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.

La dimension de tiempo fuera del trabajo esta representada por la mayoria de los
encuestados como un factor de riesgo, evidenciado con un porcentaje del 71% de los
policias, seguido por un 22% de los agentes que lo evidencian como factor protector, solo

un 8% de los participantes del estudio lo establecen como un factor medio, lo cual implica
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que al igual que los de forma a, consideran que los espacios para descansar y poder

compartir con sus familiares y amigos es practicamente inexistente.

Con base a las relaciones familiares lo perciben como un factor protector,
evidenciado por un 83% de los policias en cuanto al restante 17% de los encuestados lo
exponen como un factor protector; estableciéndose que para ellos dentro de su nudcleo

familiar existe una buena relacion y en ellos encuentran el suficiente apoyo social.

En cuanto a la dimension de comunicacion y relaciones interpersonales se
establece como un factor de riesgo por un 35% de los policias, al igual que el otro 35% de
los agentes que lo perciben como un factor intermedio, seguido por un 29% de los
encuestados que lo evidencian como factor protector; lo que nos expresa que la
comunicacion con los comparfieros que conforman su entorno es deficiente, conllevando a

falta de apoyo social y resultando en convivencias conflictivas.

Al referirse a la dimension de situacion econdmica, el 43% de los encuestados la
expresan como factor protector, seguido por el 34% de los policias que lo aprecian como
protector, solo un 23% de los agentes lo manifiestan como factor intermedio; puesto que
consideran que sus ingresos cubren con las necesidades basicas individuales y de su

familia.

En cuanto a las caracteristicas de vivienda se encontré que un 49% de los policias

lo perciben como factor protector, muy seguido por un 43% de los agentes que lo
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constituyen como protector, solo un 8% de los encuestados lo conforma como un factor
medio, evidencidndose que en su mayoria las condiciones de vivienda son buenas y

permiten el descanso, asociandose a una ubicacién segura y cerca a demas servicios.

En relacién con la dimensién de influencia del entorno sobre el trabajo se detecta
como factor de riesgo comprendido por un 60% de los encuestados, el 26% de los policias
lo expresan como factor protector seguido por un 14% de los agentes que lo califican como
un intermedio, donde se destaca que los policias que desempefian su labor como auxiliares
0 personal de apoyo, sienten afectacion por la falta de tiempo puesto que esto implica que
estdn mas desconectados de su familia y de sus circulos sociales, causandoles inseguridades

a la hora de relacionarse con otros y afectando su rendimiento laboral.

En cuanto al desplazamiento vivienda-trabajo, el 51% de los policias lo expresan
como un factor protector, el 37% de los encuestados lo evidencian como protector y solo un
12% de los agentes participantes del estudio lo relacionan a un factor medio; lo que
implica el acceso a transporte facilitando su desplazamiento, y a distancias moderadas entre

la vivienda y el trabajo.

Con base al analisis se pudo constatar que las condiciones extralaborales del grupo
de patrulleros, auxiliares y personal de apoyo son consideras como un riesgo, asociado
principalmente a las dimensiones de tiempo fuera del trabajo, comunicacion y relaciones
interpersonales e influencia del entorno en el trabajo, las cuales en su mayoria tienen

porcentajes elevados lo que las convierte en influencias negativas; en cuanto a lo positivo
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se encuentran las dimensiones de; relaciones familiares, situacion econdmica,
caracteristicas de vivienda y desplazamiento vivienda-trabajo, estableciéndose que en
relacion con el grupo de forma a, estos son mas afectados por las dimensiones de riesgo, e
influyen de forma negativa en ellos, conllevando a la aparicion de la desconexion con su
nucleo familiar y social, lo cual produce una baja motivacion y concentracion por parte del

policia.
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Engagement

A continuacion se presentan los resultados en términos de promedio de cada una de
las dimensiones y sus respectivos items constituyentes de cada variable, separando los
resultados del Grupo A constituido por comandantes, intendentes, subintendentes y demas
oficiales que manejan personal; seguido por los resultados del Grupo B constituido por

patrulleros, auxiliares y demas personal de apoyo.

Tabla 19: Engagement — Grupo A.

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 6
Cuando me levanto por las mafianas tengo 5,8
ganas de ir a trabajar.

58 Aguanto trabajar durante largos periodos de 5,6

' tiempo.

Soy persistente en mi trabajo. 6
Incluso cuando las cosas no van bien, saco 6
fuerzas para seguir trabajando.
Mi trabajo satisface mis necesidades y le da 4,4
significado a mi vida profesional.
Me entusiasma mi trabajo. 5,6

4,8 Mi trabajo me motiva. 5,6
Estoy orgulloso y comprometido con el 6
trabajo que hago.
Mi trabajo me plantea retos constantes. 2,6
Cuando estoy trabajando el tiempo pasa 2,6
volando.

4,2 Cuando estoy trabajando me desconecto de 0
lo que pasa a mi alrededor.
Me concentro en mi trabajo. 5,6
Mi trabajo me absorbe. 5,6
Me “dejo llevar” por mi trabajo. 5,6
Me es dificil “desconectarme” de mi 6
trabajo.

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.
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En relacion al engagement el cual hace alusion a los altos niveles de energia,
participacion y eficacia por parte de las personas, se encuentran tres variables
representativas de este que son: el vigor, la dedicacion y la absorcion; donde segin los
resultados arrojados por el estudio el promedio mas alto lo han representado los agentes de
policia encuestados en la variable de Vigor con un 5,8 de 6,evidenciando una alta capacidad
de resistencia que se refleja en los deseos de esfuerzo combinados con una alta carga de
energia por parte del agente, los items que lograron el mayor promedio representado en 6
evidencian que los policias encuestados, se perciben como personas fuertes y vigorosas en
su trabajo, ademas de evidenciar su persistencia y la fuerza para hacer cada dia mejor sus
funciones a pesar de los inconvenientes, muy seguido de este un 5,8 en las ganas de ir a
trabajar, lo que hace referencia a que disfrutan de su trabajo y con un promedio de 5,6 que
también es muy alto reflejan su energia y su resistencia laboral durante las extenuantes

jornadas.

Con un promedio significativo sigue la variable de dedicacion con un promedio de
4,8 de 6 se hace referencia a la alta implicacion laboral, lo que permite el sentimiento de
entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo reflejado en un alto sentido de
pertenencia, los items que aportan a este promedio estan dados por los promedios de 6 y 5,6
en los que se refieren al orgullo y compromiso en el trabajo por parte del agente de policia,
ademas de representarse la motivacion y el entusiasmo, seguido por un promedio de 4,4 en
cuanto a la satisfaccion que perciben los policias en cuanto al significado de la profesion
que ejercen y a la bienestar de sus necesidades; sin embargo en esta variable se resalta un
bajo promedio de 2,6 el cual esta contenido en el item que hace referencia a los retos

constantes en su labor.
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En cuanto a la variable de absorcién se evidencia un promedio de 4,2 de 6 la cual
implica que la persona esta totalmente concentrada en su labor, evidenciandose que los
items que mas alto promedio obtuvieron entre 6 y 5,6 establecen que para los agentes de
policia es dificil desconectarse de su trabajo, ademas de resaltarse que se concentran en su
labor, y por la naturaleza de sus funciones este los absorbe puesto que expresan que se
“dejan llevar” por su trabajo, un bajo promedio de 2,6 hace referencia al item del tiempo,
es decir, que el policia al momento de laborar no se le pasa el tiempo rapido, lo cual se
refleja en la percepcion de jornadas mas largas; por Gltimo y muy importante se debe
analizar el promedio 0 del item referido a que el agente mientras labora se desconecta de lo
que pasa a su alrededor, en este caso los encuestados expresan que su profesion se basa en
la atencion al entorno lo cual infiere en que permanezcan en un estado alerta en toda

situacion.
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Tabla 20: Engagement — Grupo B.

En mi trabajo me siento lleno de 5,6
energia.
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 6
Cuando me levanto por las mafianas 5,8
5,8 tengo ganas de ir a trabajar.
Aguanto trabajar durante largos 515
periodos de tiempo.
Soy persistente en mi trabajo. 6
Incluso cuando las cosas no van bien, 6
saco fuerzas para seguir trabajando.
Mi trabajo satisface mis necesidades y 4,4
le da significado a mi vida profesional.
Me entusiasma mi trabajo. 5,6
4,9 Mi trabajo me motiva. 5,6
Estoy orgulloso y comprometido con el 6
trabajo que hago.
Mi trabajo me plantea retos constantes. 2,7
Cuando estoy trabajando el tiempo 2,7
pasa volando.
Cuando estoy trabajando me 0
desconecto de lo que pasa a mi
alrededor.
4,2 Me concentro en mi trabajo. 5,6
Mi trabajo me absorbe. 5,6
Me “dejo llevar” por mi trabajo. 5,5
Me es dificil “desconectarme” de mi 6
trabajo.

Fuente: elaboracidon propia, resultados de investigacion.

En este grupo encontramos que en cuanto a las variables del engagement la que mas
alto promedio obtuvo es la de vigor con un 5,8 de 6 y con base a los resultados de sus items
todos estan por encima de 5,5 al igual que el grupo A, lo cual hace referencia a los altos
niveles de energia por parte de los policias, reflejado en la resistencia y persistencia del
oficial, ademas de su alto deseo de esfuerzo para el logro y cumplimiento de sus funciones

policiales.
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Seguido esta la variable de dedicacion con un promedio de 4,9 de 6, donde los
agentes plantean su orgullo y compromiso hacia la institucion, lo cual denota entusiasmo y
motivacion por parte de los policias que sienten satisfaccion profesional y de vida; es
importante resaltar en este caso el bajo promedio 2,7 del item referente a los retos

constantes en el trabajo.

Con base a la variable de absorcién se obtuvo un promedio de 4,2 donde el agente
expresa su capacidad de concentracion, puesto que sus funciones los absorbe
completamente lo que influye en que se dejen llevar por su profesion , contribuyendo a que
no haya desconexién de su trabajo, relacionado a esto esta el promedio de 0 en el item que
hace referencia a la desconexidn con el entorno lo cual implica que por sus funciones
obtenga poca absorcion en este punto, ya que sus labores exigen una alta observacion al
detalle; en este grupo se referencia también con un promedio de 2,7 la percepcion de

tiempo de los oficiales los cuales sienten sus jornadas mas extensas.
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A continuacidn se presentan los resultados en términos de promedio de la variable de

autoeficacia percibida, separando los resultados del Grupo A constituido por comandantes,

intendentes, subintendentes y demas oficiales que manejan personal; seguido por los

resultados del Grupo B constituido por patrulleros, auxiliares y demas personal de apoyo.

Tabla 21: Autoeficacia percibida — Grupo A.

ITEM DE LA DIMENSION

Puedo encontrar la manera de obtener lo que quiero aunque alguien se me oponga.
Puedo resolver problemas dificiles si me esfuerzo lo suficiente.

Me es facil persistir en lo que me he propuesto hasta llegar a alcanzar mis metas.
Tengo confianza en que podria manejar eficazmente acontecimientos inesperados.
Gracias a mis cualidades y recursos puedo superar situaciones imprevistas.

Cuando me encuentro en dificultades puedo permanecer tranquilo/a porque cuento con
las habilidades necesarias para manejar situaciones dificiles.
Venga lo que venga, por lo general soy capaz de manejarlo.

Puedo resolver la mayoria de los problemas si me esfuerzo lo necesario.
Si me encuentro en una situacion dificil, generalmente se me ocurre que debo hacer

Al tener que hacer frente a un problema, generalmente se me ocurren varias
alternativas de como resolverlo.

PROMEDIO TOTAL DE AUTOEFICACIA

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

PROMEDIO DEL
ITEM

2,6
2,6
2,7
2,8
3
2,8
2,6
2,4
2,6

3

2,7

En relacion a la autoeficacia esta hace referencia a la percepcién o juicios de cada

individuo acerca de sus capacidades referentes a la ejecucion de acciones, con base a esta

variable de estudio se obtuvo un promedio de 2,7 de 3, por ende los promedios de los items

involucrados estan por encima de 2,4, donde los items con los promedios mas altos de 3
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hacen referencia a “gracias a mis cualidades y recursos puedo superar situaciones
imprevistas” y “al tener que hacer frente a un problema, generalmente se me ocurren varias
alternativas de como resolverlo”, lo cual nos expresa una alta percepcion de eficacia por
parte de los agentes de policias, quienes exponen un alto nivel de confianza asociado a su

control emocional y a su capacidad de persistir ante los obstaculos o adversidades.

Tabla 22: Autoeficacia percibida — Grupo B.

ITEM DE LA DIMENSION PROMEDIO DEL
ITEM

Puedo encontrar la manera de obtener lo que quiero aunque alguien se me oponga. 2,6
Puedo resolver problemas dificiles si me esfuerzo lo suficiente. 2,6
Me es facil persistir en lo que me he propuesto hasta llegar a alcanzar mis metas. 2,7
Tengo confianza en que podria manejar eficazmente acontecimientos inesperados. 2,8
Gracias a mis cualidades y recursos puedo superar situaciones imprevistas. 3
Cuando me encuentro en dificultades puedo permanecer tranquilo/a porque cuento con 2,8
las habilidades necesarias para manejar situaciones dificiles.

Venga lo que venga, por lo general soy capaz de manejarlo. 2,6
Puedo resolver la mayoria de los problemas si me esfuerzo lo necesario. 2,4
Si me encuentro en una situacion dificil, generalmente se me ocurre que debo hacer. 2,6
Al tener que hacer frente a un problema, generalmente se me ocurren varias 3

alternativas de como resolverlo.
PROMEDIO TOTAL DE AUTOEFICACIA 2,7

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

Con base a los resultados en el grupo B se destaca un promedio de 2,7 de 3, donde los
items que integran el cuestionario de autoeficacia percibida superan el promedio de 2,4
denotandose la percepcion alta que poseen los agentes de policia acerca de sus capacidades

para ejecutar su profesion dia a dia, resaltando el esfuerzo, perseverancia y el
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autoconocimiento de cada uno de los encuestados para afrontar situaciones y encaminar
acciones, manifestado por el promedio méas alto de 3 en los items que hacen referencia a
“gracias a mis cualidades y recursos puedo superar situaciones imprevistas” y “al tener que
hacer frente a un problema, generalmente se me ocurren varias alternativas de cémo

resolverlo”, denotando pro actividad y eficacia por parte del agente.
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Correlaciones

A continuacion se presenta el analisis de la correlacién entre los factores
psicosociales intralaborales y la Autoeficacia Percibida, ademas de las variables
constituyentes del Engagement, asociando los resultados segun el grupo de encuestados de

la presente investigacion.

Grupo A: Correlacion factores psicosociales intralaborales con la variable de
autoeficacia percibida.

Tabla 23: Correlacion Dominios de factor psicosocial intralaboral y Autoeficacia

Percibida — Grupo A.

DOMINIOS INTRALABORALES AUTOEFICACIA

Correlacion de 156

Spearman
DOMINIO: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo Sig. (bilateral) 371
N 35

Correlacion de

: Spearman 150
DOMINIO: Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) 389
N 35
Correlacion de 045

das del trabajo Spearman

DOMINIO: Deman

© ©: Demandas J Sig. (bilateral) , 799
N 35
Correlacion de 017

Spearman
DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) 924
N 35
Correlacion de 102

PUNTAJE TOTAL Factores de riesgo psicosocial _Spea_fma” :

intralaboral Sig. (bilateral) ,559
N 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion
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Segun los resultados de la tabla, no se encuentra correlacién significativa entre

los dominios pertenecientes a los factores psicosociales con la variable de autoeficacia

percibida, para corroborar este resultado estudiaremos los resultados de correlacion

arrojados en cuanto a las dimensiones que comprenden cada uno de estos dominios con la

variable de estudio autoeficacia.

Tabla 24: Correlacion dimensiones del dominio liderazgo y relaciones sociales en el

trabajo y Autoeficacia Percibida — Grupo A.

DIMENSIONES INTRALABORALES AUTOEFICACIA

Correlacion de 150

o ) Spearman
Caracteristicas de Liderazgo Sig. (bilateral) 389
N 35
Correlacion de 254

. . . Spearman
Relaciones sociales en el trabajo Sig. (bilateral) 141
N 35
Correlacion de 129

) . . Spearman
Retroalimentacion del desempefio Sig. (bilateral) 462
N 35

Coeficiente de

correlacion 097
Relacién con los colaboradores Sig. (bilateral) 578
N 35
Correlacion de 156

. . . Spearman

DOMINIO: Liderazgo y relaciones sociales en el

trabajo Sig. (bilateral) 371
N 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion
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En relacion al dominio de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, se puede

evidenciar que no hay correlacién por parte de ninguna de las dimensiones que comprenden

a este con la autoeficacia.

Tabla 25: Correlacidén dimensiones del dominio control sobre el trabajo y Autoeficacia

Percibida — Grupo A.

DIMENSIONES PSICOSOCIALES AUTOEFICACIA
Coeficiente de correlacion
,060
_ Spearman
Claridad de rol Sig. (bilateral) 731
N 35
Coeficiente de correlacion 145
L, Spearman '
Capacitacion Sig. (bilateral) ,407
N 35
Coeficiente de correlacion 194
o _ ) ) Spearman '
Participacion y manejo del cambio Sig. (bilateral) 264
N 35
Coeficiente de correlacion 118
Oportunidades para el uso y desarrollo de Spearman :
habilidades y conocimientos Sig. (bilateral) 499
N 35
Coeficiente de correlacion 142
] Spearman '
Control y autonomia sobre el trabajo Sig. (bilateral) 415
N 35
Coeficiente de correlacion 150
i Spearman '
DOMINIO: Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) ,389
N 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion

Segun lo evidenciado en la tabla las dimensiones que comprenden el dominio de

control sobre el trabajo no presentan correlacién alguna con la variable de autoeficacia

percibida.
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Tabla 26: Correlacién dimensiones del dominio Demandas del trabajo y Autoeficacia

Percibida — Grupo A.

DIMENSIONES PSICOSOCIALES AUTOEFICACIA
Coeficiente de correlacion de
Spearman 114
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico Sig. (bilateral) 514
N 35
Coeficiente de correlacién de
-,229
Spearman
Demandas emocionales Sig. (bilateral) ,185
N 35
Coeficiente de correlacién de 170
o Spearman ‘
Demandas cuantitativas Sig. (bilateral) ,329
N 35
Coeficiente de correlacion de
-,041
Spearman
Influencia del trabajo sobre el entorno S
extralaboral Sig. (bilateral) 813
N 35
Coeficiente de correlacién de
Spearman -,235
Exigencias de responsabilidad del cargo Sig. (bilateral) 174
N 35
Coeficiente de correlacién de
-,181
das de carga mental Spearman
Demandas Y Sig. (bilateral) 297
N 35
Coeficiente de correlaciéon de
) . Spearman 205
Consistencia del rol Sig. (bilateral) 27
N 35
Coeficiente de correlacion de
) ) Spearman 110
Demandas de la jornada de trabajo - .
Sig. (bilateral) ,529
N 35
Coeficiente de correlacion de
i Spearman 045
DOMINIO: Demandas del trabajo - -
Sig. (bilateral) 799
N 35

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.
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En cuanto a lo que comprende las dimensiones del dominio demandas del trabajo, no
se puede evidenciar correlacién significativa por parte de ninguna de estas con autoeficacia

percibida.

Tabla 27: Correlacidon dimensiones del dominio recompensas y Autoeficacia Percibida

— Grupo A.
DIMENSIONES PSICOSOCIALES AUTOEFICACIA
Coeficiente de 148
Recompensas derivadas de la pertenencia a la correlacion Spearman ’
organizacion y del trabajo que se realiza Sig. (bilateral) 396
N 35
Coeficiente de
- -,021
L L, correlacion Spearman
Reconocimiento y compensacion Sig. (bilateral) 904
N 35
Coeficiente de
correlacion Spearman A/
DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) 924
N 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion

Las dimensiones del dominio que hace referencia a las recompensas, no arrojan
correlacion alguna con la variable a relacionar que es la autoeficacia percibida. Con base a
estos resultados se podria considerar que a pesar de las diferentes afectaciones laborales
que se pudieron resaltar en el andlisis de los resultados de factores psicosociales, estos no
presentan correlacion significativa alguna con la percepcion de las capacidades que los
agentes de policia poseen de si mismos, lo cual no genera mayor relacion en lo que se
presenta en su dia a dia profesional con los juicios de estos individuos al momento de

ejecutar sus funciones.
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Explicado mas a fondo se encuentra que la influencia de la actuacion sobre la
eficacia depende del modo en que se interpretan y valoran diversas variables personales y
situacionales de los agentes, en este caso (Camposeco, 2012) cito a Bandura de 1997 y
explica una actuacion que puede influir y ayudar a entender la poca relacion de estas dos
variables; expone que la dificultad de la tarea asocia que tener éxito en una actividad facil
resulta redundante con lo que ya se conoce, por lo que no provoca grandes ajustes en la
autoeficacia, lo que se asocia a la falta de oportunidades y desarrollo de habilidades
expresados por los agentes y ademas relacionandose a la falta de retos en su labor; lo cual
implica una monotonia en la ejecucion de sus labores que no aporta ni implica la aparicion
de la autoeficacia como detonante de la accion; entendiéndose también que la percepcion o
juicio del agente acerca de sus capacidades no se ponen a prueba y por ende no explotan la

necesidad de actuar y sobresalir.
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Grupo A: Correlacion factores psicosociales intralaborales con la variable de

engagement.

Tabla 28: Correlacion dominios de factor psicosocial intralaboral y el engagement con

sus variables — Grupo A.

VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
DOMINIOS PSICOSOCIALES
Coeficiente de

DOMINIO: Liderazgo y relaciones correlacién spearman -027 -003 041
sociales en el trabajo Sig. (bilateral) ,876 ,989 ,816

N 35 35 35
Corrgr;?g:}eggz;ﬂaﬁ -109 -021 -034

DOMINIO: Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) 535 907 844

N 35 35 35

Coeficiente de

BEMNIG: Bemendes de] iakal correlacilé:1 spearman -088 -096 -128
- bemandas del trabajo Sig. (bilateral) 615 585 464

N 35 35 35
Coef_ls:lente de -.065 -133 -130

correlacion spearman

DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) 712 446 456

N 35 35 35
Coeficiente de (55 . —

PUNTAJE TOTAL Factores de riesgo Correl.aC'or.‘ Spearman ' ’ '

psicosocial intralaboral Sig. (bilateral) ,438 ,629 574

N 35 35 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion

En relacién a los dominios de los factores psicosociales intralaborales no se encuentra

correlacion significativa con el engagement

y sus variables de vigor, dedicacién y

absorcion; sin embargo a continuacion se analizaran los comportamientos de estas

correlaciones con base a las dimensiones que comprenden estos dominios.
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Tabla 29: Correlacién de las dimensiones del dominio de liderazgo y relaciones

sociales en el trabajo y el engagement con sus variables — Grupo A.

VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
DIMENCIONES PSICOSOCIALES
Coeficiente de
correlacién Spearman | -,063 ,007 ,065
Caracteristicas de Liderazgo Sig. (bilateral) 721 968 711
N 35 35 35
Coeflf:lente de -145 189 088
) _ _ correlacién Spearman
Relaciones sociales en el trabajo Sig. (bilateral) 404 278 615
N 35 35 35
Coeficiente de - 163 101 -072
) . correlacion Spearman ' ' ’
Retroalimentacion del desempefio Sig. (bilateral) 349 565 680
N 35 35 35
Coeficiente de 096 -128 - 046
correlacion Spearman
Relacion con los colaboradores Sig. (bilateral) 581 465 795
N 35 35 35
_ _ Coeficiente de 027 -,003 041
DOMINIO: Liderazgo y relaciones | _torrelacion spearman
sociales en el trabajo Sig. (bilateral) 876 989 816
N 35 35 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.

Segun lo expresado en la tabla las dimensiones asociadas al dominio de liderazgo y

relaciones sociales en el trabajo, no se encuentra correlacion significativa de estas con las

variables del engagement vigor, dedicacion y absorcion.
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Tabla 30: Correlacién de las dimensiones del dominio control sobre el trabajo y el

engagement con sus variables — Grupo A.

VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
DIMENCIONES PSICOSOCIALES
Coeficiente de
correlacion -,182 ,123 ,045
Claridad de rol Spearman
Sig. (bilateral) ,294 ,481 ,796
N 35 35 35
Coeficiente de
correlacion -,115 -,057 -,037
Capacitacion Spearman
Sig. (bilateral) 512 744 ,832
N 35 35 35
Coeficiente de
correlacion ,027 -,048 -,013
Partici ., io del bi Spearman
articipacion y manejo del cambio Sig. (bilateral) 78 783 042
N 35 35 35
Coeficiente de
Oportunidades para el usoy correlacion -,090 -,029 -,064
desarrollo de habilidades y Spearman
conocimientos Sig. (bilateral) ,609 869 716
N 35 35 35
Coeficiente de
correlacion -,026 -,058 -,089
Control y autonomia sobre el trabajo Spearman
Sig. (bilateral) ,882 741 ,613
N 35 35 35
Coeficiente de
correlacion -,109 -,021 -,034
DOMINIO: Control sobre el trabajo Spearman
Sig. (bilateral) ,535 ,907 ,844
N 35 35 35

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion

En cuanto a las dimensiones del dominio de control sobre el trabajo no se encuentra

correlacion significativa con las variables del engagement.
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Tabla 31: Correlacion de las dimensiones del dominio demandas del trabajo y el

engagement con sus variables — Grupo A.

VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
DIMENCIONES PSICOSOCIALES
_ Coefllczlente de -164 112 - 225
Demandas ambientales y de correlacion Spearman
esfuerzo fisico Sig. (bilateral) ,348 ,522 ,194
N 35 35 35
Coeflf:lente de 020 -.039 026
) correlacion Spearman
Demandas emocionales Sig. (bilateral) 1908 822 880
N 35 35 35
Coeficiente de
o correlacion Spearman -110 -049 H112
Demandas cuantitativas Sig. (bilateral) 529 781 522
N 35 35 35
. ' Cloeflf:legte de 292 156 203
Influencia del trabajo sobre el correlacion spearman
entorno extralaboral Sig. (bilateral) ,089 371 1242
N 35 35 35
. . N Coeflplente de - 251 - 058 _156
Exigencias de responsabilidad del |_correlacion Spearman
cargo Sig. (bilateral) ,146 ,740 371
N 35 35 35
Coeficiente de
correlacion Spearman | 149 -210 -235
Demandas de carga mental Sig. (bilateral) 421 227 174
N 35 35 35
Coeficiente de
] ) correlacion Spearman 042 -034 071
Consistencia del rol Sig. (bilateral) 809 845 684
N 35 35 35
Coeflf:lente de -192 -.090 _239
. . correlacion Spearman
Demandas de la jornada de trabajo Sig. (bilateral) 268 606 167
N 35 35 35
Coefllmente de -088 - 096 -128
correlacion Spearman
DOMINIO: Demandas del trabajo Sig. (bilateral) 615 585 ™
N 35 35 35

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacién

Las dimensiones del dominio de demandas del trabajo anteriormente expuestas en la

tabla no arrojan correlacion significativa con el Engagement y sus variables.
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Tabla 32: Correlacion de las dimensiones del dominio recompensas y el engagement

con sus variables — Grupo A.

VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
DIMENCIONES PSICOSOCIALES
Coeficiente de
Recompensas derivadas de la correlacion -071 -,099 -,098
pertenencia a la organizacion y del Spearman
trabajo que se realiza Sig. (bilateral) ,686 ,573 576
N 35 35 35
Coeficiente de
correlaciéon -,036 -,114 -,107
Reconocimiento y compensacion Spearman
Sig. (bilateral) ,837 515 ,540
N 35 35 35
Coeficiente de
correlacion -,065 -,133 -,130
DOMINIO: Recompensas _Spe?fma“
Sig. (bilateral) 712 446 456
N 35 35 35

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion
En cuanto a las dimensiones que comprende el dominio de recompensas no se

encuentra correlacion significativa alguna con el engagament y sus caracteristicas.

Lo que nos lleva a asociar que en con relacion al engagement y las caracteristicas de
este que son; vigor, dedicacion y absorcion, no se presentan influenciados por los diferentes
dominios y dimensiones de los factores psicosociales intralaborales estudiados; lo cual
implica que esta no correlacion se podria justificar por medio del sentido de pertinencia y
motivacion del agente de policia guiada por la conviccion de su profesion como vocacion
de vida. En este sentido “las respuestas de estrés que pueden ocurrir dada la presencia de
niveles altos de Riesgos psicosociales intralaborales, no necesariamente implican ausencia
de compromiso, satisfaccion, dedicacion y entrega hacia el trabajo, aspectos relacionados

con el Engagement” (Arenas & Jaramillo, 2013).
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Grupo B: Correlacion factores psicosociales intralaborales con la variable de

autoeficacia percibida.

Tabla 33: Correlacion dominios de factor psicosocial intralaboral y la Autoeficacia

Percibida — Grupo B.

AUTOEFICACIA
DOMINIOS PSICOSOCIALES
Coeficiente de correlacion 017
DOMINIO: Liderazgo y relaciones sociales en el .Speérman '
trabajo Sig. (bilateral) ,893
N 65
Coeficiente de correlacion 106
. 0 Spearman '
DOMINIO: Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) 399
N 65
Coeficiente de correlacion 104
) . Spearman K
DOMINIO: Demandas del trabajo Sig. (bilateral) 209
N 65
Coeficiente de correlacion
Spearman 219
DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral) 080
N 65
Coeficiente de correlacion 030
PUNTAJE TOTAL Factores de riesgo psicosocial Spearman '
intralaboral Sig. (bilateral) ,815
N 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

En cuanto a los dominios pertenecientes a los factores psicosociales intralaborales no

se evidencia correlacion significativa alguna con las variables de estudio Autoeficacia

percibida de este grupo B, sin embargo a continuacion se analizan las dimensiones

pertenecientes a cada uno de los anteriores dominios y asi poder hacer una comprension

mas profunda.
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Tabla 34: Correlacién de las dimensiones del dominio liderazgo y relaciones sociales

en el trabajo con la Autoeficacia percibida — Grupo B.

AUTOEFICACIA
DIMENCIONES PSICOSOCIALES
Coeficiente de correlacion
o i Spearman -,005
Caracteristicas de Liderazgo - -
Sig. (bilateral) ,969
N 65
Coeficiente de correlacion
-,057
. . . Spearman
Relaciones sociales en el trabajo Sig. (bilateral) 653
N 65
Coeficiente de correlacion
) . . Spearman 046
Retroalimentacién del desempefio Sig. (bilateral) 714
N 65
Coeficiente de correlacion 017
DOMINIO: Liderazgo y relaciones sociales en el Spearman '
trabajo Sig. (bilateral) ,893
N 65

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacién

En cuanto a las dimensiones del dominio de liderazgo y relaciones sociales en el

trabajo se identifica que no existe correlacion significativa entre los anteriormente

mencionados y la autoeficacia percibida.
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Tabla 35: Correlacién de las dimensiones del dominio control sobre el trabajo con la

Autoeficacia percibida — Grupo B.

AUTOEFICACIA
DIMENCIONES PSICOSOCIALES
Coeficiente de correlacién
] Spearman -,066
Claridad de rol Sig. (bilateral) Yo
N 65
Coeficiente de correlacién 017
Capacitacién Spearman ’
P Sig. (bilateral) 895
N 65
Coeficiente de correlaciéon
111
. L, . . Spearman
Participacion y manejo del cambio Sig. (bilateral) 379
N 65
Coeficiente de correlacién 044
Oportunidades para el uso y desarrollo de Spearman ’
habilidades y conocimientos Sig. (bilateral) 727
N 65
Coeficiente de correlacién
; . Spearman 213
Control y autonomia sobre el trabajo . .
Sig. (bilateral) ,088
N 65
Coeficiente de correlacion
) . Spearman .
DOMINIO: Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) 399
N 65

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion

Segun lo expuesto en la tabla se puede establecer que las dimensiones asociadas al

dominio de control sobre el trabajo no se presenta correlacion significativa alguna con la

variable a relacionar que es la autoeficacia percibida.
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Tabla 36: Correlacién de las dimensiones del dominio demandas del trabajo con la

Autoeficacia percibida — Grupo B.

AUTOEFICACIA
DIMENCIONES PSICOSOCIALES
Coeficiente de
) . correlacion Spearman -023
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico Sig. (bilateral) 859
N 65
Coeficiente de
. correlacion Spearman ~1225
Demandas emocionales - -
Sig. (bilateral) ,071
N 65
Coeficiente de 099
L correlacion Spearman '
Demandas cuantitativas Sig. (bilateral) 231
N 65
Coeficiente de
. . correlacion Spearman 024
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral _ _
Sig. (bilateral) ,847
N 65
Coeficiente de
. ,019
Demandas de carga mental Correl.ac'on. Spearman
Sig. (bilateral) ,882
N 65
corrglc;i:g:r:egt)eegfman -004
Demandas de la jornada de trabajo Sig. (bilateral) 977
N 65
Coeficiente de
_ correlacion Spearman -104
DOMINIO: Demandas del trabajo Sig. (bilateral) 209
N 65

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

En relacidn a este resultado se puede determinar que las dimensiones asociadas al

dominio de demandas del trabajo, no presentan correlacién significativa alguna con la

Autoeficacia.




89

Tabla 37: Correlacién de las dimensiones del dominio de recompensas con la

Autoeficacia percibida — Grupo B.

DIMENCIONES PSICOSOCIALES AUTOEFICACIA
Coeficiente de
. . e ,102
Recompensas derivadas de la pertenencia a la correlacién Spearman
organizacién y del trabajo que se realiza Sig. (bilateral) 417
N 65
Coeficiente de
o » correlacion Spearman 206
Reconocimiento y compensacion Sig. (bilateral) 099
N 65
Coeficiente de
correlacion Spearman 219
DOMINIO: Recompensas . -
Sig. (bilateral) ,080
N 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: elaboracién propia, resultados de investigacion.

Se evidencia que las dimensiones asociadas al dominio de recompensas no presentan

correlacion significativa con la variable de Autoeficacia percibida; presentandose en este

grupo los mismos resultados evidenciados con el grupo A.
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Grupo B: Correlacion factores psicosociales intralaborales con la variable de

engagement.

Tabla 38: Correlacion dominios de factor psicosocial intralaboral con el Engagement

y sus variables— Grupo B.

VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
DOMINIOS PSICOSOCIALES
Coeficiente de
DOMINIO: Liderazgo y relaciones correlacién Spearman 097 -038 032
sociales en el trabajo Sig. (bilateral) 441 ,764 ,801
N 65 65 65
_ | sobre el trabai corrglgi];géeg:)eeg?man 005 -126 -058
DOMINIO: Control sobre el trabajo Sig. (bilateral) 969 317 645
N 65 65 65
Coeficiente de
DOMINIO: Demandas del trabajo correlacion Spearman on B o
: ! Sig. (bilateral) 573 357 687
N 65 65 65
corr(ezlgigg:éeg:)eeg?man -221 =322 -241
D Sig. (bilateral) 077 009 053
N 65 65 65
Coeficiente de
PUNTAJE TOTAL Factores de riesgo | correlacion Spearman 068 S L
psicosocial intralaboral Sig. (bilateral) ,590 ,158 ,988
N 65 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracidn propia, resultados de investigacion

Al analizar el puntaje total de los factores psicosociales intralaborales y el
engagement se evidencia una correlacion significativa en un nivel del 0,01 media-baja con
la variable de dedicacién en relacion con el dominio de recompensas. De igual manera,
para profundizar la relacion de cada uno de los dominios con el engagement, a continuacion

se hace el analisis con cada una de sus dimensiones constituyentes de los dominios.
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Tabla 39: Correlacién de las dimensiones del dominio de liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo con el Engagement y sus variables — Grupo B.

VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
DIMENSIONES PSICOSOCIALES
Coeficiente de
correlacion Spearman 185 -015 106
Caracteristicas de Liderazgo - -
Sig. (bilateral) ,140 ,909 ,400
N 65 65 65
Coeficiente de -076 -012 087
) , , correlacién Spearman
Relaciones sociales en el trabajo Sig. (bilateral) 545 923 492
N 65 65 65
Coeficiente de 065 008 009
Retroalimentacion del desempefio |—Corrélacion Spearman
Sig. (bilateral) ,610 ,951 ,946
N 65 65 65
Coeficiente de
DOMINIO: Liderazgo y relaciones correlacién Spearman 097 -038 ,032
sociales en el trabajo Sig. (bilateral) 441 , 764 ,801
N 65 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

Se evidencia que las dimensiones asociadas al dominio de liderazgo y relaciones en

el trabajo no presentan correlacion alguna significativa con el Engagement y sus variables.
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Tabla 40: Correlacién de las dimensiones del dominio control sobre el trabajo con el

Engagement y sus variables — Grupo B.

DIMENSIONES PSICOSOCIALES VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
Coeficiente de
correlacion -,047 ,036 -,113
Claridad de rol Spearman
Sig. (bilateral) , 709 776 371
N 65 65 65
Coeficiente de
correlacion -,077 -,089 -,078
Capacitacion Spearman
Sig. (bilateral) ,543 478 ,537
N 65 65 65
Coeficiente de
correlacion ,089 -121 ,017
Participacién y manejo del cambio Spearman
Sig. (bilateral) 479 ,335 ,893
N 65 65 65
Coeficiente de
Oportunidades para el uso y correlacion ,068 -,112 -,019
desarrollo de habilidades y Spearman
conocimientos Sig. (bilateral) ,588 376 ,878
N 65 65 65
Coeficiente de
correlacion 017 -341" 046
Control y autonomia sobre el trabajo Spearman
Sig. (bilateral) ,891 ,006 714
N 65 65 65
Coeficiente de
correlacion ,005 -,126 -,058
DOMINIO: Control sobre el trabajo Spearman
Sig. (bilateral) ,969 ,317 ,645
N 65 65 65

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

Al analizar el puntaje total de los factores psicosociales intralaborales y el

engagement se evidencia una correlacion significativa en un nivel del 0,01 media-baja con

la variable de dedicacion asociada a la dimensién de control y autonomia sobre el trabajo.

Lo cual indica que los policias evidencian en forma de riesgo el factor psicosocial

asociado al control en sus labores y a la autonomia de coordinar sus funciones, y se

relaciona con la variable de dedicacion donde se expresa que este grupo B evidencian que a
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mayor riego de esta dimensién menor entusiasmo e inspiracion y algo que se asocia

naturalmente es la falta de reto por el trabajo lo que disminuye la implicacion laboral por

parte del agente de policia.

Tabla 41: Correlacion de las dimensiones del dominio demandas del trabajo con el
Engagement y sus variables — Grupo B.

VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
DIMENSIONES PSICOSOCIALES
Coeficiente de
Demandas ambientales y de correlacién Spearman 181 -200 144
esfuerzo fisico Sig. (bilateral) ,149 ,109 ,254
N 65 65 65
Coeficiente de 002 126 024
Demandas emocionales Correl.ac'on. Spearman
Sig. (bilateral) ,987 ,319 ,851
N 65 65 65
Coeficiente de 085 -.268" 086
Demandas cuantitativas correlacion Spearman
Sig. (bilateral) ,503 ,031 ,494
N 65 65 65
Coeflleente de - 051 -.091 -126
. . correlacion Spearman
Influencia del trabajo sobre el Sig. (bilateral)
entorno extralaboral ,684 471 ,316
N 65 65 65
Coeficiente de 056 -115 012
Demandas de carga mental correlacion Spearman
9 Sig. (bilateral) 656 362 923
N 65 65 65
Coeficiente de
Demandas de lajornada de trabajo correlacion Spearman O Bl 0%
] ! Sig. (bilateral) 780 157 496
N 65 65 65
Coeficiente de
) . correlacion Spearman L S AL ol
DOMINIO: Demandas del trabajo Sig. (bilateral) 573 357 687
N 65 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacién es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion

El puntaje total de los factores psicosociales intralaborales y el engagement evidencia

una correlacion significativa en un nivel del

asociada a la dimensién de demandas cuantitativas.

0,05 bajo con la variable de dedicacion
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Lo que se manifiesta como el resultado de este factor psicosocial intralaboral que se

evidencio en andlisis anteriores, haciéndose referencia a esta dimensién como riesgo,

puesto que los policias encuestados manifiestan la insuficiencia de tiempo para ejecutar y

cumplir a cabalidad sus tareas asignadas, lo que implica que se reduzca la inspiracion del

agente y conlleve a la falta de motivacion laboral.

Tabla 42: Correlacion de las dimensiones del dominio de recompensas con el

Engagement y sus variables — Grupo B.

DIMENSIONES PSICOSOCIALES VIGOR | DEDICACION | ABSORCION
Coeficiente de X .
Recompensas derivadas de la correlacién -,279 -,209 -,259
pertenencia a la organizacion y del Spearman
trabajo que se realiza Sig. (bilateral) ,024 ,095 ,037
N 65 65 65
Coeficiente de
correlacion -,206 —,341** -,246*
Reconocimiento y compensacion Spearman
Sig. (bilateral) ,100 ,005 ,048
N 65 65 65
Coeficiente de -
correlaciéon -,221 -,322 -,241
DOMINIO: Recompensas Spearman
Sig. (bilateral) ,077 ,009 ,053
N 65 65 65

** |a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)
Fuente: elaboracion propia, resultados de investigacion.

En relacion a las dimensiones psicosociales intralaborales asociadas al dominio de

recompensas se encontré una correlacion significativa en un nivel de 0.05 bajo con la

variable de absorcion en relacion a la dimension de recompensas derivadas de la

pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza; este se expresa en anteriores

analisis como factor de riesgo manifestando que los agentes no se sienten identificados con

sus funciones lo que implica que los niveles de concentracion se ven afectados por la falta
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de recompensas que percibe el agente por pertenecer a esta institucion, ademas se evidencia
que en cuanto a la dimensidn de reconocimiento y compensacion se encuentra correlacion
significativa en la variable de dedicacién con un nivel de 0.01 medio-bajo, seguido por un
nivel de 0.05 bajo con el de absorcion, lo cual indica que a mayor riesgo de percepcién de
confianza, remuneracion, valoracién y actividades de bienestar menor presencia del
orgullo, de la implicacién laboral por parte del policia y reto por el trabajo lo que
contribuye a la baja concentracion por parte del agente en relacion a la ejecucion de sus

funciones.
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DISCUSION

En relacion a los resultados de investigacion arrojados por este estudio de factores
psicosociales, Engagement y autoeficacia percibida enfocada en los agentes de policia se
encuentran similitudes con algunos estudios que utilizaron la misma muestra foco de este

estudio.

En cuanto al estudio realizado en Espafia en la que se realizd una evaluacion de
riesgo psicosocial a la policia local de la costa occidental de la provincia de Huelva por
(Delgado, 2009), se pueden resaltar algunas semejanzas en los resultados de esta
investigacion con el presente estudio asociando algunas dimensiones que destacan las
extensas jornadas de trabajo, ligado a la dimension de demandas de la jornada donde en los
grupos de este estudio tanto el A como el B lo exponen como un factor de riesgo; en cuanto
a las demandas emocionales se evidencia que en este estudio asocian una alta exposicion a
situaciones peligrosas y que deben esconder sus emociones para poder cumplir sus
funciones asociado a los resultados de los grupos encuestados que también lo han
manifestado como riesgo respaldado por un 100% de los encuestados; otra similitud que se
manifiesta en este estudio y se asocia a la dimensién de carga mental donde se evidencia
como factor de riesgo y se asocia con el manejo de informacion, por medio del
conocimiento de las leyes y procedimientos inherentes a su profesion, ademas de la
necesidad de alta concentracion derivada en la atencién al detalle, en cuanto a la
consistencia de rol se evidencia por parte de las dos investigaciones y en funcién de los dos
grupos encuestados de este estudio las exigencias contradictorias y las tareas innecesarias;

en el dominio de recompensas se encuentra relacion en las dos dimensiones de este las
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cuales en este estudio se manifiestan las malas remuneraciones asociadas a las
recompensas y compensacion, ademas expresan la falta de reconocimiento la cual
evidencian con la falta de valoracién por parte de la institucion, asociado con esto los
grupos Ay B de la presente investigacion expresan como factor protector las recompensas
que reciben pero manifiestan inconformidades en la dimension de reconocimiento, lo cual
nos lleva a evidenciar que se sienten bien remunerados pero no valorados por la institucion,

este Gltimo ligado al estudio en la costa de Huelva.

En relacion al trabajo de Enciso y Tabares de la Universidad Pontificia Bolivariana,
en la ciudad de Bucaramanga; donde investigan los Factores psicosociales de riesgo en
oficiales del &rea administrativa, pertenecientes al ejército nacional de Colombia seccional
Santander; se encuentran algunas desigualdades en los resultados donde se expone en este
estudio las dimensione de consistencia de rol y de claridad de rol como protectores, puesto
que se expone que las instrucciones son claras y ademas conocen a profundidad sus
funciones, contrario a la actual investigacion donde se evidencian como riesgo evidenciado
en la falta de informacién en relacién a lo que se espera en su puesto de trabajo evidenciado
por los dos grupos; con base a la dimension de las demandas de la jornada se encuentra
similitud en los resultados puesto que las dos investigaciones evidencian pocos descansos
durante sus largas jornadas de trabajo, los encuestados expresan en concordancia la falta de
participacion y manejo del cambio puesto que se expresa que pocos tienen participacion en
las decisiones de la institucion o referente a los cambios de cargo, este estudio muestra que
los agentes de policia si evidencian el reconocimiento de logros contrario de los resultados
del presente en cual los dos grupos lo manifiestan como factor de riesgo; con base a las

relaciones sociales se presenta en ambos estudios como protector puesto que se evidencian
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en el grupo A un buen trabajo en equipo y en el grupo B una buena relacion con los jefes

(Superiores), asociandose a un buen ambiente laboral y a un grupo colaborativo.

En lo referente a la autoeficacia percibida el trabajo de investigacion de Albuquerque
et al (2015), sobre Ser subjetivo y el agotamiento en cadetes militares: Papel Mediador de
Autoeficacia en Porto Alegre, Brasil; se encontrd que los resultados de esta investigacion
arrojaron como negativa a la autoeficacia, en relacion con la antigiiedad del uniformado
con la institucion, ademés exponen mas falta de autoeficacia en funcion del genero lo cual
concluyo con que los hombres eran los de menos percepcion de autoeficacia, lo anterior en
proporcion a los resultados de la investigacion actual no se ven similitud alguna puesto que
los niveles de autoeficacia son muy altos tanto en el 94% de hombres y 6% de mujeres, en
relacion a la antigliedad de los encuestados estan entre un rango de 3 y 23 afios
presentandose promedios igual de altos niveles de esta variable, los cuales no afectan ni
inciden de forma negativa en el presente estudio en cuanto a la autoeficacia percibida por

los agentes de policia.

El Engagement en nuestro caso se encuentra en promedios muy altos en relacion a
sus caracteristicas de vigor, dedicacion y absorcion; sin embargo no se encontraron estudios

de referencia a la muestra de esta investigacion para comparar resultados.
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CONCLUSIONES

El desarrollo de esta investigacion relacionada con los factores psicosociales, el
engagament y la autoeficacia percibida en los agentes de la estacién de policia de
Chinching, permite arrojar las siguientes conclusiones con base al analisis de los resultados
derivados de los cuestionarios e instrumentos aplicados durante el estudio, y con base a los

resultados de los grupos A y B participantes de este estudio se resalta que:

El grupo A conformado por Coronel, intendente, subintendente y demas agentes que
tienen a su cargo personal permitio establecer que en cuanto a los dominios de factores
psicosociales intralaboral en su mayoria son considerados por los encuestados como
factores de riesgo comprendidos por, liderazgo y relaciones en el trabajo, control y
autonomia y demandas del trabajo, solo el dominio de recompensas es evidenciado como
un factor protector; a diferencia del grupo B conformado por patrulleros, auxiliares y demés
personal de apoyo que si evidencian todos los dominios como un factor de riesgo; lo cual
nos lleva a comprender el alto riesgo que implica esta profesion, puesto que no se evidencia
por parte de los jefes una buena comunicacion o cohesion entre ellos y sus subordinados,
problemas para la consecucion de resultados, apoyo deficiente por parte de sus
colaboradores y comparieros, en igualdad de condiciones se manifiesta el grupo B y se
evidencia falta de trabajo en equipo y la falta de direccionamiento y acompafiamiento por
parte de los superiores; sin embargo se establece que las relaciones sociales al interno de la
institucion son buenas y se manifiestan retroalimentaciones que permiten establecer los
aspectos positivos y negativos de las funciones del agente de policia, lo cual implica un

buen ambiente de trabajo.
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Sin embargo se resalta la falta de oportunidades, claridad, control y participacién lo
cual influye de forma directa en la consecucién de los resultados y evita la posibilidad de
ordenar su trabajo en relacién al tiempo; lo cual afecta la calidad de vida del agente por la

constante presion a la que se ven expuestos.

Las demandas que expresan estos agentes son muy altas, la exigencia de la profesién
implica la exposicién a situaciones dificiles de gran carga mental que se asocia a un nivel
elevado de concentracion, ademas de las jornadas extensas en las que se evidencia los
pocos espacios de descanso lo cual genera una percepcion mas extensa de tiempo,
asimismo de que el afrontamiento a situaciones dificil los exhibe a afectaciones

emocionales que influyen de forma directa en su apreciacion laboral.

Se debe resaltar que los agentes en ambos grupos expresan que existen buenas
recompensas por pertenecer a la institucion, sin embargo consideran que la asignacion
salarial y las demas compensaciones o subsidios que se les brinda no son suficientes en

relacion a la profesion y funciones que realizan prestando su servicio al estado.

Los aspectos que influyen en los factores psicosociales extralaborales en su mayoria
son consideradas como un factor protector, los encuestados del grupo A manifiestan buenas
relaciones familiares, su situacion econdmica y sus caracteristicas de vivienda ademas del
desplazamiento no se manifiestan como problema alguno para el uniformado, y no
consideran que su entorno influya sobre su trabajado, a diferencia del grupo B que si
establecen que los problemas de ndcleo familiar si influyan en su quehacer diario dentro de
la institucion; los dos grupos comparten y manifiestan que no poseen suficiente tiempo para

compartir con amigos y familias puesto que en sus jornadas extensas no les brinda mucho
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espacio para compartir, ademas de que dificulta la comunicacion y sus relaciones

interpersonales.

Con base al Engagement se destaca los altos promedios de los agentes de policia los
cuales en los dos grupos se presenta un total de 5,8 sobre 6 en la variable de vigor, lo cual
nos lleva a establecer los altos niveles de energia que poseen los agentes, seguido por la
dedicacion en la que el grupo B esta en un promedio de 4,9 y el grupo A en 4,8 haciendo
referencia al sentido de pertenecia por parte del policia, se expresa el orgullo, entusiasmo y
compromiso con su profesion; en cuanto a la absorcion los dos grupos lo presentan con un

promedio de 4,2, haciendo alusién a los niveles de concentracion.

En relacion a la autoeficacia, se debe destacar los altos niveles de percepcion positiva
que poseen los agentes de policia los cuales se exponen como un grupo de personas que
poseen una imagen de si mismos autosuficiente, la cual les permite poseer las capacidades
necesarias para el desarrollo de su trabajo, lo cual manifestaron de forma igualitaria en los
dos grupos de este estudio, exponiendo que “Gracias a mis cualidades y recursos puedo
superar situaciones imprevistas” y “Al tener que hacer frente a un problema, generalmente
se me ocurren varias alternativas de como resolverlo”, muy seguido de su conviccion de
“Tengo confianza en que podria manejar eficazmente acontecimientos inesperados” 'y
“Cuando me encuentro en dificultades puedo permanecer tranquilo/a porque cuento con las
habilidades necesarias para manejar situaciones dificiles”; lo que demuestra la
perseverancia y la recursividad de los agentes frente a diferentes situaciones, ademas de la

confianza que poseen en si mismos con relacion a la facultad para resolver inconvenientes;
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exponiéndose al mismo tiempo el manejo o control emocional por parte del uniformado lo

cual lo muestra preparado para la ejecucion de su profesion.

Esto nos lleva a considerar que a pesar de las afectaciones tanto internas como
externas a las que estd sometido el agente, su percepcién acerca de su profesion o de sus

capacidades no se ven minimizadas de forma alguna.

En cuanto a la correlacion entre esta variables se pudo asociar en su mayoria solo una
correspondencia en el grupo B principalmente en el dominio de recompensas y en sus
dimensiones de reconocimientos derivados a la pertinencia de la organizacién con base a la
variable de absorcion, y en cuanto a las recompensas y compensacion se evidencio relacion
con dedicacion y absorcion, lo cual se establece también en comparacion a los resultados de
los factores psicosociales en los cuales se hace referencia también a estas dimensiones
donde las recompensas hacen parte por parte de los dos grupos encuestados como un factor
de riesgo; lo cual nos lleva a considerar que los reconocimientos en la organizacién al
presentarse bajos conllevan a la falta de concentracion por parte de los agentes, sin
embargo la falta de incentivos manifestados en forma de recompensas deriva en una falta
de entusiasmo y de concentraciéon la cual se refleja en falta de motivacion y afecta

directamente el desempefio del agente.

Sin embargo es importante entender el por qué se presentd la falta de correlacion en
los demas dominios y dimensiones, y en el grupo A; a lo cual se puede referenciar la
vocacién del agente de policia, donde esta institucién lo ha hecho parte de las competencias
genéricas del aspirante y estipulan la orientacién de servicio a la calidad como conducta

requerida por la institucion haciendo alusion a “demostrar disposicion y compromiso
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permanente para atender de forma efectiva las necesidades y requerimientos de la
comunidad” (Policia Nacional , pag. 40), en relacion a esto la institucién es consciente de la
necesidad de incorporar ciudadanos altamente comprometidos y que el ser policia sea una
conviccion y proyeccion de vida para la persona; se hace referencia a que “la satisfaccion
en el servicio es uno de los factores que inciden en la consecucion de la misma, pues define
el grado con el cual los policias se encuentran comprometidos o no con la misién

cumplida” (Policia Nacional , pag. 41).

Lo anterior nos permite entender que la conviccion de esta vocacion o profesion
influye mucho en la percepcion del agente de policia, significando que a pesar de las
condiciones u exigencias que se imponen en su labor su satisfaccion laboral radica en la
prestacion del servicio lo cual nos lleva a que Las ventajas psicoldgicas de dedicarse a la
profesion que siempre se ha deseado son més que evidentes, ya que la satisfaccion laboral
esta vinculada, en gran medida, a la realizacién de aquello que més nos complace. (Perez,
2012) , puesto que la idea de servir y contribuir influye en la percepcidn de sus capacidades
y a la implicacion, entusiasmo, concentracion y energia con la que se desenvuelven dia a
dia. Se hace necesario resaltar, la formacion del agente como fuente principal de su
capacidad de reaccion, puesto que conoce a cabalidad procedimientos ademas de
sobreponerse la experiencia del uniformado en cuanto a la reaccion en determinadas
situaciones, lo cual hace alusion a que su entrenamiento y conocimiento tanto profesional
como empirico no sobrepasa sus actividades y por ende no afecta de forma negativa la
percepcion de su labor, contando ademas con los recursos y los elementos necesarios para

ejecutar sus funciones.
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PLAN DE INTERVENCION

INDUCCION Y REINDUCCION LABORAL COMO FUENTE DE
CONOCIMIENTO MOTIVACIONAL PARA LOS AGENTES DE LA ESTACION

DE POLICIA DE CHINCHINA

JUSTIFICACION

La inducci6on y la reinduccion hacen parte de unos procedimientos de gran
importancia dentro de las organizaciones puesto que influye de forma directa en la
motivacion de la persona, la cual se presenta cuando el empleado en este caso el
uniformado sabe que el esfuerzo y la dedicacion en su profesion y las funciones inherentes
a esta, produciran recompensas y es por medio de la induccion que se le dara conocimiento
al uniformado para que pueda realizar sus tareas eficazmente y pueda acceder a los
beneficios ofrecidos por la institucion, por lo que también se hace necesario una
reinduccion periddica con el fin de informar estos beneficios ademéas de dar a conocer
cambios 0 nuevos convenios a los que pueden acceder los uniformados. Por tal razon el
interés por disefiar un plan de induccion e reinduccién para los agentes de la estacion de
policia de Chinchind, surge de tener como base en el anterior estudio un bajo nivel de
conocimiento por parte de los mismos, acerca del plan de compensacion y beneficios que la

institucidn ofrece al personal vinculado.
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La novedad de esto radica principalmente en la falta de divulgacion de informacion
por parte de la institucion a los policias, puesto que la induccion de los agentes se hace por
medio de las escuelas de la policia nacional, donde forman al uniformado para su funcién
de servicio con el estado y sus integrantes pero no les dan a conocer los beneficios,
reconocimientos o recompensas por hacer parte de esta institucion, lo cual al final de
cuentas es de gran importancia puesto que el conocimiento e informacion acerca de

diferentes beneficios hace parte de un impacto motivacional en el agente.

La novedad de esto radica principalmente en la falta de divulgacion de informacion
por parte de la institucion a los policias, puesto que la induccion de los agentes se hace por
medio de las escuelas de la policia nacional, donde forman al uniformado para su funcion
de servicio acompafiado de los lineamientos y politicas trazados por el estado para esta
fuerza publica, pero no les dan a conocer los beneficios, reconocimientos o recompensas,
lo cual al final de cuentas es de gran importancia puesto que el conocimiento e informacion
acerca de diferentes beneficios hace parte de un impacto motivacional en el agente que
influye de forma directa en su entusiasmo y orgullo por la labor que realiza, aumentando

esto los niveles de productividad.

Por tal razdn es de gran importancia dar claridad y realizar un proceso de divulgacion
por medio de un proceso de induccion y de reinduccion, con la finalidad de alinear los
esfuerzos de los agentes de policia en el cumplimiento de los procedimientos y en la
adecuada ejecucion de su labor, logrando asi la disminucién de desercion de los policias,

mejorando los niveles de productividad de los mismos, conllevando a una mejor



106

disposicion hacia su profesion y ademas reducir la ansiedad del uniformado por medio de
compensaciones y espacios de sano esparcimiento para él y su nicleo familiar, influyendo

de forma positiva en la percepcion de estos.

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un plan de induccion y reinduccién en la cual se evidencie un proceso
educativo orientado a la divulgacion del manual de beneficios, y los lineamientos

institucionales de la policia.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Presentar el manual del sistema de estimulos e incentivos para el personal de la
policia nacional.

e Promover la socializacion organizacional como fuente de conocimiento para el
agente de policia.

e Estructurar un procedimiento de induccion y reinduccion con los conocimientos
generales de la institucién y los beneficios derivados de la profesion previamente

establecidos por la policia nacional.
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CONCEPTUALIZACION

El conocimiento hace parte de una arma primordial para las organizaciones, basado
en que la basta informacion permite al colaborador comprender y conocer sus funciones,
los lineamientos y politicas y sus recompensas derivadas del ejercicio de su funcion; por tal
razén se considera la socializacion organizacional como fuente de informacién primaria y
necesaria como lo explica (Lopez, 2016) citando a Chiavenato, (2001) "La socializacién
organizacional puede ser considerada como un proceso bidireccional, en donde las
organizaciones buscan adaptar a las personas segun sus conveniencias, y en donde el
talento humano busca adaptar a la organizacion segin sus conveniencias", y para apoyar
este proceso se hace necesario en primera medida la induccién la cual hace referencia a un
proceso necesario para maximizar las fortalezas y ver que habilidades y destrezas se pueden
desarrollar; ademas se pretende con el proceso que el nuevo personal tenga acceso a
informacion general, que permita la ubicacion del empleado y su papel dentro de la
organizacion y asi pueda realizar su trabajo de manera autonoma. (Lopez, 2016) y a modo
de refuerzo se debe de realizar una reinduccion cuando se hace necesario “con el fin de
actualizarlos en relacion con las politicas y reorientar su integracion a la organizacion,
informando ademas acerca de las reformas que se producen en la organizacién, en la
estructura y en el puesto de trabajo” (Lopez, 2016).

Sin embargo méas alla de lo anteriormente mencionado la finalidad de estos
procedimientos organizacionales donde se exponen las recompensas a las que se puede
acceder por buen desempefio o logro de objetivos hace parte de lo que se conoce como

motivacion lo cual “representa lo que originariamente determina que la persona inicie una
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accion (activacion), se dirija hacia un objetivo (direccion) y persista en alcanzarlo
(mantenimiento)” (Naranjo Pereira, 2009, pag. 154). Determinandose de este modo que la
existencia de beneficios en relacion a la ejecucion de las tareas, atrae de forma psicolégica
al colaborador lo cual activa en las personas la necesidad de cumplir metas con la finalidad
de recibir algo a cambio.

Dentro del ambito organizacional debe existir una base salarial que hace parte de la
remuneracion basica del trabajador la cual es definida por Villanueva y Gonzalez 2005
citado por (Bedodo & Giglio, 2006) como el pago regular que una persona recibe por sus
servicios cuando esta empleada por una empresa, que establece una estructura y sistema de
pago equitativo a los empleados, dependiendo de sus cargos, el mercado, el desempefio a
largo plazo y las competencias, dentro de la institucion se establecen unos rangos de
remuneracion por cargo, determinandose una valorizacion de los puestos segin las
competencias claves, las actividades y responsabilidades a ejecutar ademas de considerarse
el manejo de personal.

En este mismo sentido se presentan incentivos que corresponden a una variable de
compensacion que se pueden evidenciar con cardcter econdmico o componentes no
monetarios, asociandose las vacaciones, la salud, los seguros de vida, convenios o planes de
pensién y los subsidios o primas diferentes a las legalmente establecidas, como mecanismo
de remuneracién; dentro de este mismo aspecto se incluyen como base motivacional los
programas de reconocimiento los cuales influyen de forma positiva si son bien orientados,
hacia la premiacion de un empleado con base, al logro de resultados o al cumplimientos de

los altos niveles de desempefio.
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En concordancia con lo anterior se hace entonces evidente que los aspectos
relacionados a las recompensas que comprende reconocimientos, remuneracion vy
compensacion sean de claro conocimiento por parte de todos los integrantes de la
institucion, basados en que esta informacion influye de forma directa en el desempefio de
los colaboradores e incentiva a que los esfuerzos individuales se encaminen hacia la

consecucion de objetivos misionales y colectivos. (Archila, 2013).

Manual del sistema de estimulos e incentivos para el personal de la policia
nacional
Es el conjunto interrelacionado de politicas, planes, disposiciones y eventos que
interacttan, con el propdsito de incrementar la satisfaccion y productividad en el servicio
del personal de la institucion, siendo conscientes de que el sentirse motivado y reconocido
laboralmente, se incrementan y sostienen en el tiempo los niveles de productividad

(Archila, 2013).

Finalidad

Operacionalizar las actividades propias de los programas y estrategias del Sistema de
Estimulos de la Institucion, como base y sustento de la optimizacién del clima institucional,
para alcanzar desempefios exitosos que impacten positivamente en la calidad del servicio

policial (Archila, 2013).
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Incentivos
Programas orientados a premiar los desempefios exitosos y los resultados efectivos a

nivel individual y de equipos de trabajo.

Reconocimientos

Reconocimiento econémico redimible en bienes y servicios cuando es concedido a
los equipos de trabajo, o de manera individual con el otorgamiento de la medalla Cruz al
Mérito Policial, estos incentivos buscan destacar, mantener y exaltar los comportamientos
asociados a los mejores desempefios y resultados exitosos, y deberan ser otorgados de
acuerdo con el presupuesto de la Institucion.

e Bonos.
e Condecoracion Cruz al Mérito Policial.

Ademés se dan reconocimientos no econdmicos dirigidos a destacar, mantener e
incrementar desempefios y comportamientos sobresalientes a nivel individual o de equipos
de trabajo.

e Felicitaciones publicas.

e Premios.

e Personajes destacados.

e Reconocimiento actividades destacadas en el servicio.

e Turnos de descanso especial.

e Reconocimiento al primer puesto de curso de formacion o actualizacién.
e Condecoraciones y distintivos.

e Becas para estudio.
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Premios

Es el otorgamiento a una persona, equipo de trabajo o unidad, de un incentivo
(diploma, condecoracion, bono, tiempo de descanso y otros que determinen y apliquen de
acuerdo con las normas vigentes), como reconocimiento al compromiso y esfuerzo en el
logro de resultados que impacten la gestion operativa, administrativa y educativa en

beneficio del personal y la institucion (Archila, 2013).

Calidad de vida laboral
e Medicion del clima institucional.

e Desvinculacion laboral Asistida.

Programas de bienestar social: Proyectos y actividades recreo-deportivas, orientadas a
fomentar el aprovechamiento del tiempo libre, el sano esparcimiento, la recreacion,
entretenimiento, el desarrollo psicomotor, el ocio y el descanso, conducentes a mejorar la
calidad de vida laboral, personal y familiar de los integrantes de la Institucion (Archila,

2013).

Programas de bienestar social recreacién, deporte y cultura.

1. Tardes deportivas.
2. Torneos interdisciplinares deportivos.
3. Escuelas de formacion deportiva infantil.

4. Paseos de Integracion.
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5. Caminatas ecoldgicas.

6. Dia de la secretaria.

7. Diade la mujer.

8. Dia de la Madre.

9. Dia del Padre.

10. Dia de la Nifia y el Nifio.
11. Novena de Aguinaldos.
12. Almuerzo de compafieros (Fin de afio, aniversario de la Ponal y fechas especiales).
13. Festival de cometas.

14. Viernes culturales.

15. Festival de teatro infantil.

16. Danzas folcléricas.

Recompensas derivadas por pertenencia a la institucion

e Descuentos parques recreacionales.

e Descuentos cinemas y teatros.

e Convenios deportivos.

e Descuentos museos.

o Créditos para formacion universitaria, tecnoldgica y técnica.
e Créditos para aprendizaje idioma inglés.

e Centros vacacionales Policia nacional.

e Afiliacion a caja de compensacion familiar.

e Descuentos hoteles y aerolineas.
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e Créditos concesionarios.
e Cajas promotoras de vivienda.

e Institucion de casas fiscales.

Descansos Suplementarios:

Causales de otorgamiento:

- Por cumpleafos del funcionario: se podra conceder un (1) dia de descanso.
- Por ascenso del funcionario se podra conceder dos (2) dias de descanso.

- Por obtener titulo a nivel técnico, tecnélogo, profesional universitario o de

postgrado del servidor publico, se podra conceder dos (2) dias de descanso.

- Para asuntos personales debidamente motivados se podra conceder hasta cinco (5)

dias de descanso. (Archila, 2013)

Remuneracion

Decreto N° 214 de 2016:

Por el cual se fijan los sueldos basicos para el personal de Oficiales y Suboficiales de
las Fuerzas Militares; Oficiales, Suboficiales y Agentes de la Policia Nacional; Personal del
Nivel Ejecutivo de la Policia Nacional, y Empleados Publicos del Ministerio de Defensa,
las Fuerzas Militares y la Policia Nacional; se establecen bonificaciones para Alféreces,
Guardiamarinas, Pilotines, Grumetes y Soldados, se modifican las comisiones y se dictan
otras disposiciones en materia salarial. (Ministerio de defensa; Ministerio de hacienda y

credito publico; Directora del departamento administrativo de la fundion publica., 2016), el
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decreto actual para el incremento del salario de la fuerza publica en Colombia no ha sido

expedido, por ende rige en la actualidad el decreto del 2016.

Articulo 9: En relacion a los alumnos de Escuelas Formacion del Nivel Ejecutivo de la
Policia Nacional, y personal del cuerpo auxiliar de la Policia Nacional devengaran la

siguiente bonificacion mensual:

a) Alumnos las Escuelas de Formacion del Nivel Ejecutivo de Policia $ 182.987
Nacional.

b) Personal de cuerpo auxiliar durante su permanencia en las escuelas de $ 182.987
formacion del Nivel Ejecutivo, como alumnos.

c) Personal cuerpo auxiliar durante el servicio $ 210.862.

Articulo 11: Los Soldados, Auxiliares de Policia Bachilleres que presten servicio militar
obligatorio en la Policia Nacional y de Fuerzas Militares tendran una bonificacion mensual
para gastos personales ciento un mil setecientos veintisiete ($101.727) m/cte. (Ministerio de
hacienda; Ministerio de defensa; Directora del departamento adminitrativo de la funcion

publica. , 2016)

Otros devengos constituyentes de la remuneracion:

Las compensaciones comprendidas dentro de la remuneracion del oficial de policia

dependen del cargo y nivel del agente dentro de la institucion.

1. Gastos de representacion.
2. Prima de direccion.

3. Prima de alto mando.
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Prima integral.

Bonificacion.

Subsidio alimentacion y partida diaria alimentaria.
Seguro de vida colectivo.

Subsidio familiar.

Ademas la institucion da préstamos a los agentes y auxilios econdmicos segun la situacion

que presente el uniformado (Policia Nacional , 2016).

ESTRUCTURA DE LA PROPUESTA

Alcance:

Aplica al personal uniformado y no uniformado de los diferentes niveles y cargos, y

se desarrolla al momento de ingresar a la institucion como durante su permanencia en el

cargo. lgualmente cobija al personal que sea trasladado de un cargo a otro.

Proposito:

Conocer el marco institucional, principios y valores.

Reconocer la estructura jerarquica de la institucién, asi como su direccionamiento
estratégico.

Identificar la cultura organizacional.

Reconocer manuales de procedimiento institucionales.

Conocer el manual de estimulos de la institucion.

Conocer el cargo (Manual de funciones) y la naturaleza del servicio.
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e Identificar las competencias genéricas y especificas del uniformado.
e Conocer los cambios en las funciones de los puestos de trabajo, identificando las
caracteristicas particulares y las responsabilidades inherentes a cada uno de los

mismos, asi como las redes de interdependencia entre las unidades.

Condiciones

Las jornadas de induccidn y reinduccion de uniformados y no uniformados que hacen parte

de la institucién se sujetara a las siguientes reglas:

e Todo agente que ingrese a la institucion a desempefiar cualquier cargo, participara
en las jornadas de induccién institucional e induccion al cargo, o de reinduccion de

ser convocado.

e La Divisiéon de Recursos Humanos coordinaré la jornada de induccion o reinduccion
a los agentes.

e (Cada unidad serd responsable de realizar la induccién al cargo de los nuevos
policias que se vinculen a éstas.

e Se realizara jornada de reinduccion en caso de cambios de actividad laboral (cargo)
o modificacion de algun procedimiento, manual o lineamiento institucional.

e Lainduccidn al cargo se realizara en un periodo no mayor a quince dias después de
oficializada la vinculacion.

e La reinduccion se realizara cada afio, o cuando se presente alguna modificacion

institucional.
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Con la finalidad de que el trabajador conozca en detalle la institucién y sus lineamientos,

ademés de sus funciones; generando una integracién al puesto de trabajo y al entorno

humano en que transcurrira su vida profesional.

Se pueden identificar las siguientes etapas en el proceso de induccion:

Figura 4. Etapas del proceso de induccion.

KMarco institucional. \
e Estructura jerarquica, cadena de
mando.

e Direccionamiento estrategico.
o Cultura institucional.
*Reglamento del servicio.

*Manual de estimulos e
incentivos.

*Manual de procedimientos.
* Convenios y beneficios.

Induccién

institucional

Fuente: Elaboracién propia.

cargo

*Manual de funciones.

*Naturaleza del servicio y
vocacion.

e Competencias genericas y
especificas.

eIntroduccion y asigancion al
puesto de trabajo.

e Recorrido por las instalaciones.

¢ Presentacion del equipo de
trabajo.

eObtener datos para analizar
la efectividad del proceso.

Y con el proposito de fortalecer el sentido de pertenencia, responsabilidad y compromiso

del agente; reorientando a la integracion de la cultura institucional en virtud de los cambios

que se generen.

Se pueden identificar las siguientes etapas en el proceso de reinduccién:
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Figura 5. Etapas del proceso de reinduccion.

e )

e Cambio de cargoy
funciones.

e Cambio de nivel de
especializacién.

¢ Actualizacién institucional.

* Modificacién a manuales y 'Obte.ner datos £ald
procedimientos. analizar la efectividad del
proceso.

Reinduccion

Fuente: Elaboracion propia.

Disefio del programa de induccion y reinduccion

Objetivo:

Establecer las directrices para realizar las actividades de induccion a todo el personal
que ingresa a la institucion y reorientar la integracion del personal antiguo a la cultura

organizacional en virtud de los cambios producidos en los procesos.

Contenido:

Induccion institucional: Referente a la informacién que deben conocer los
uniformados desde la mision, vision, direccionamiento estratégico, estructura jerarquica,
hasta los manuales institucionales y lo resultados esperados de la mano con la cultura

organizacional y la descripcion del manual de estimulos y de los convenios de beneficio
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existentes. Este tipo de induccion serd impartida a todos los oficiales que ingresan a la

institucion por primera vez.

Induccion al cargo: En este tipo de induccién las unidades deben realizar la
socializacion del cargo. Comprende el marco de funciones y responsabilidades del cargo,
los requisitos exigidos para el desempefio del mismo y las competencias. Comprende
igualmente, el contexto y el entorno propio del cargo en relacion con la unidad en la cual

cumple sus funciones.

Reinduccion: Esta dirigido a reorientar la integracién del agente de policia a la
cultura organizacional en virtud de los cambios institucionales producidos, o al logro de
una integracion organizacional alrededor de un proposito misional. Las jornadas de
reinduccion se impartiran a todos por lo menos cada dos afios o cuando se presenten

cambios.

Formato 1: Induccién y reinduccion.



Tha e R
Sogy parel;

POLICIA HACIONAL

NOMBRE DEL EMPLEADO
NOMBRE DEL CARGOD

FORMATO INDUCCION Y REINDUCCION

DATOS BASICOS

VERSION No.1

28/04/2017

HIVEL DE ESPECIALIZACION

NOMBRE DEL JEFE INMEDIATO

CARGO:

PERSONAL A CARGD

DATOS GENERALES PARA DE LA INDUCCION Y ENTRENAMIENTO

TIPO DE CONTRATO:
CIFijo inferior a un afio

FECHAS DE EJECUCION
FECHA DE INICIO DE LA INDUCCION O REINDUCCION:

Olndefinido
Prestacidn de senvicios

FECHA. DE FINALIZACION DE L& INDUCCIGON O REINDUCCION:

Observacion: de acuerdo con la situacion seleccione el proceso a realizar.

3 Induccion institucional.

O Induccion al cargo.

[ Reinduccion.

1L INDUCCION INSTITUCIONAL

Responsable(s) asignado:

[JPresentacion marco institucional

Clpireccionamiento estrategico

Olcuttura institucional

Ol presentacion estructura jerarguica v cadena de mando.

[AReglamento del servicio
ClManuales estimulos & incentivos
ClManuales de procedimiento

U convenios v beneficios

[ Encargade de gestion humana
[1 Comandante de distrito
[ Lider de Unidad

2. INDUCCION AL CARGO

Responsable(s) asignado:

[Manual de funciones
COMaturaleza del servicio v wocacién

Cdintreduccion v asignacion al puesto de trabajo

[Jcompetencias genericas v especificas de la profesion.

[JRecerride por las instalaciones.
JPresentacion del equipe de trabajo

[ Encargade de gestion humana
[] Comandante de distrito
[ Lider de Unidad

3. REINDUCCION

Responsable(s) asignado:

[ Cambio de cargo v funciones
[ cambio nivel de especializacidn

[ Actualizacion institucional

[ Modificacion a manuales y procedimientos

[ Encargade de gestion humana
[1 Comandante de distrito
[ Lider de Unidad

Fuente: Elaboracion propia.




Evaluacion y seguimiento:

El Programa de Induccion, lo mismo que el de Reinduccion, forman parte de un proceso
progresivo de formacion y aprendizaje, indispensable para el desarrollo humano y para el
cumplimiento de la mision institucional, por ende la importancia de conocer la efectividad
del proceso.

Formato 2. Evaluacion y seguimiento.

FORMATO DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Nombre: Dependencia:

Fecha:
A contnuacion encontrara afimacionss que permiten evaluar el proceso de evaluacion
de la Induccion ¢ Reinduccion en el cargo

D la induccion nstitucional:

1. La informacicn brindada en relacidn al marco instiucional y la estructura
jerarquica, fue dara:

3l MO
2. El direccionamients estratégico y la culfura institucional fusron bien explicados:
5 MO
3. Sele nformo acerca del reglamento del servicio
5 MO
4. Es de su conocimiento los manuales de procedimientos, de estimulos y convenios
extermos:
5 5l MO

D |3 induccion del cargo

1. Sele mformo sobre sus fundcones y competencias genéricas y especiiicas de su
profesion
5 N0

6. Selerealizo la asignacion de su puesto, recomends lxs nstalaciones v se
presentd & equipo de trabajo de su unidad:
5 N0

D la reinduccion

Se le informo acerca de su cambio de cargo y de funciones:

5 ,NO MO APLICA

E. Serealizd la introduccion @ su nuevs nivel de especializacion
5  HO MO APLICA

0. Sele ha realizado la actualzacion de leyes y decretos instiucionales:
5 LHO MO APLICA

10. Se le actualizo acerca de los cambios de manuales ¥ procedimientos:
5 ,NO MO APLICA

NOTA: FAVOR DILMSENCIAR Y DEVOLVER EL FORMATO A LA DIRECCION DE
TALENTO HUMANG.
Fracias

Fuente: Elaboracién propia.



Finalidad:

e Mejorar el proceso de insercion del agente con la finalidad de motivar desde el
inicio de su carrera los altos niveles de desempefio.

e Brindar conocimiento e informacion acerca de los reconocimientos, remuneraciones
y recompensas a las que tiene acceso, como fuente de incentivo para lograr el
cumplimiento de objetivos y la consecucion de resultados.

e Mantener actualizado al policia para que se sienta informado y al dia en cuanto a
modificaciones o cambios institucionales que afecten de forma directa su trabajo y

entusiasmo.

Del plan de intervencion

Por todo la anterior se espera que de la aplicacion del proceso de induccion y de
reinduccion permita elevar la motivacion de los agentes puesto que se le da a conocer a este
las recompensas que producira el esfuerzo que realice, mediante el proceso propuesto con
la finalidad de proporcionar conocimiento que le brinde las bases para desemperiar
satisfactoriamente sus tareas y poder obtener esas recompensas, logrando ademas crecer
dentro de la organizacion; por lo cual la primera experiencia que vive el policia en la

institucion , va a matizar su rendimiento y su capacidad de adaptacion a la misma.

Orientando esfuerzos hacia la minimizacion de problemas derivados de la insercion
del uniformado con su nueva profesién o vocacién de vida, ademas de reducir la necesidad
de impartir de forma constante las politicas y reglamento de la institucion puesto que estos
ya poseen la informacidn suficiente para saber qué hacer y como actuar, incrementandose el

compromiso de la persona con la organizacion produciendo un desempefio superior.



123

BIBLIOGRAFIA

Policia Nacional. (s.f.). Policia Nacional. Recuperado el 15 de Abril de 2017, de Policia Nacional:
http://www.policia.edu.co/documentos/doctrina/manuales_de_consulta/GUIA_DE_GESTI
ON_DOCUMENTAL_PONAL_050609.pdf

Albuquerque Sa Souza, L., Rosas Torres, A. R., & Alves Barbosa, G. ( 2015). Bem-Estar Subjetivo e
Burnout em Cadetes Militares: O Papel Mediador da Autoeficdcia. Psicologia: Reflexdo e
Critica, vol. 28, num. 4., 744-752.

Archila, E. (18 de Diciembre de 2013). Prezi-Manual del sistema de estimulos e incentivos para el
personal de la policia nacional. Recuperado el 22 de Abril de 2017, de Prezi-Manual del
sistema de estimulos e incentivos para el personal de la policia nacional.:
https://prezi.com/ul_nnvkOavOo/manual-de-estimulos-para-la-policia/

Arenas, F., & Jaramillo, V. (2013). FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALY COMPROMISO
(ENGAGEMENT) CON EL TRABAJO EN UNA ORGANIZACION DEL SECTOR SALUD DE LA
CIUDAD DE CALLI. Acta Colombiana de Psicologia 16 (1)., 43-56.

Bedodo, V., & Giglio, C. (2006). Repositorio Universidad de Chile. Recuperado el 22 de Abril de
2017, de Repositorio Universidad de Chile:
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/113580/cs39-bedodov244.pdf

Beltran, A. d. (2014). Repositorio Universidad del Rosario. Recuperado el 10 de Febreo de 2017, de
Repositorio Universidad del Rosario:
http://repository.urosario.edu.co/bitstream/handle/10336/8886/63526324-
2014.pdf?sequence=2

Brufao, C. (1994). Una aproximacion a las emfermedades profesionales del policia. Cuadernos de
trabajo social, N° 7.

Camacol. (s.f.). Estudios Juridicos, Camacol-Cundinamarca. Recuperado el 20 de Abril de 2017, de
Estudios Juridicos, Camacol-Cundinamarca.:
http://ww2.camacolcundinamarca.co/documentos/conceptos/Concepto-4.pdf

CAMACOL, CUNDINAMARCA . (s.f.). Obtenido de Estudios Juridicos :
http://ww2.camacolcundinamarca.co/documentos/conceptos/Concepto-4.pdf

Camposeco, F. d. (2012). La Autoeficacia como variable en la motivacion intrinseca y extrinseca en
matematicas a traves de un criterio etnico. Madrid., Espafia .



124

Cardenas, S., & Petro, I. (2014). Rol de las Fuerzas Armadas y de Policia en el marco del
posconflicto colombiano . Verba Luris 32, 149-162.

Castellano, E., Cifre, E., Spontdn, C., Medrano, L., & Maffei, L. (2013). Emociones positivas y
negativas en la prediccion del bornout y engagement en el trabajo. Revista peruana de
psicologia y trabajo social, Vol.2 N° 1., 75-88.

Chacén, M. t. (2006). Las creencias de autoeficacia: un aporte para la formacién del docente de
inglés. Accion pedagogica, N° 15., 44-54,

Delgado, J. D. (2009). evaluacion de riesgo psicosocial a la policia local de la costa occidental de la
provincia de Huelva,. 28 de abril : revista digital de seguridad y salud en el trabajo.

Dessler, G. (1996). Administracion de Personal . Mexico: Prentice Hispanoameriana Sexta edicion .

Enciso, C. P., & Tabares, G. A. (2010). Repositorio Universidad pontificia bolivariana. Recuperado el
23 de Enero de 2017, de Repositorio Universidad pontificia bolivariana:
https://repository.upb.edu.co/bitstream/handle/20.500.11912/944/digital _19651.pdf?se
quence=1

Espinoza, S. (2015). Repositorio, Universidad Nacional de Educacion a Distancia; E-spacio.
Recuperado el 26 de 03 de 2017, de Repositorio, Universidad Nacional de Educacion a
Distancia; E-spacio.: http://e-spacio.uned.es/fez/view/tesisuned:Psicologia-Sespinoza

Kalimo, R. (1988). Los factores psicosociales y la salud de los trabajadores: panorama general. . En
O. m. salud, Los factores psicosociales en el trabajo y su relacion con la salud. Ginebra:
Organizacion mundial de la salud.

Lopez, M. P. (2016). Repositorio Universidad de Manizales. Recuperado el 21 de 04 de 2017, de
Repositorio Universidad de Manizales:
http://ridum.umanizales.edu.co:8080/xmlui/bitstream/handle/6789/2657/Lopez_Lopez_
Maria_Paula_2016.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Lorente, L. y. (2010). Las organizaciones saludables: "Ele engagement en el trabajo". Gstion
practica de riesgos laborales N°73.

Ministerio de defensa; Ministerio de hacienda y credito publico; Directora del departamento
administrativo de la fundion publica. (12 de Febrero de 2016). Decreto N° 214 de 2016.
Bogota, Bogota, Colombia.

Ministerio de hacienda; Ministerio de defensa; Directora del departamento adminitrativo de la
funcion publica. . (12 de Febrero de 2016). Decreto N° 214 de 2016. Bogota, Bogota,
Colombia.



125

Ministerio de la proteccion social. (Julio de 2010). Bateria de instrumentos para la evaluacién de
factores de riesgo psicosocial. Bogota, D.C, Bogota, D.C, Colombia.

Ministerio del trabajo. (2013). /| ENCUESTA NACIONAL DE CONDICIONES DE SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO EN EL SISTEMA GENERAL DE RIESGOS LABORALES. Bogota.

Ministerio del trabajo. (2014). Tabla de enfermedades laborales. Bogota.

Montoya, P. A., & Moreno, S. (2012). Relacion entre el sindrome de bornout, estrategias de
afrontamiento y engagement. Psicologia desde el caribe, Vol. 29, N° 1. .

Moreno, B. (2011). Factores y riesgos laborales psicosociales: conceptualizacidn, historia y cambios
actuales. Medicina y seguridad del trabajo., 4-19.

Moreno, L., Garcia, J., & Diaz, E. M. (2005). Evaluacion de factores psicosociales en el entorno
laboral. Revista de psicologia t pedagogia, Vol. 4 N°1, 19-42.

Nader, M., Pefia, S. P., & Sanchez, E. (2014). Prediccidn de la satisfaccion y el bienestar en el
trabajo: hacia un modelo de organizacion saludable en Colombia. Estudios gerenciales 30,
31-39.

Naranjo Pereira, M. L. (2009). MOTIVACION: PERSPECTIVAS TEORICAS Y ALGUNAS
CONSIDERACIONES DE SU IMPORTANCIA EN EL AMBITO EDUCATIVO. Educacidn, vol. 33,
num. 2., 153-170.

Nazario, R. (2006). Beneficios y motivacion de los empleados. Invenio, vol. 9, num. 17., 133-145.
Nazario, R. (2006). Beneficios y motivacion de los empleados. Redalyc, 127.

OIT y OMS. (1984). Factores psicosociales en el trabajo: naturaleza, incidencia y prevencion .
Ginebra.

Perez, F. (16 de Febrero de 2012). Psicologia Policial . Recuperado el 20 de Abril de 2017, de
Psicologia Policial : http://psipolicial.blogspot.com.co/2012/02/la-vocacion-policial-clave-
del-exito-o.html

Policia Nacional . (2008). Reglamento del servicio de policia. Recuperado el 23 de Enero de 2017,
de Reglamento del servicio de policia:
http://www.policia.edu.co/documentos/normatividad_2016/reglamentos/Reglamento%2
0del%20servicio%20de%20policia.pdf

Policia Nacional . (2016). Asignaciones salariales 2016. Recuperado el 20 de Abril de 2017, de
https://policia.gov.co/sites/default/files/descargables/tablas-sueldo-2016.pdf



126

Policia Nacional . (s.f.). Policia Nacional. Recuperado el 22 de Abril de 2017, de Policia Nacional:
http://www.policia.edu.co/documentos/tomos/TOM0%201.1%20Enfoque%20Humanistic
0%20del%20Servicio%20de%20Policia.pdf

Policia Nacional . (s.f.). Policia Nacional. Recuperado el 12 de Febreo de 2017, de Policia Nacional :
http://www.policia.edu.co/quienes.html

POLICIA NAL, C. (2016). Asignaciones salariales 2016. Obtenido de
https://policia.gov.co/sites/default/files/descargables/tablas-sueldo-2016.pdf

Puelles, C. (2009). Exigencia y carga emocional del trabajo policial: la intervencidn policial ante
castastrofes y emergencias masivas. Psicologia clinica legal y forente, Vol. 9. , 171-196.

Rodriguez, A., & Bakker, A. (s.f.). El engagement en el trabajo. Salud laboral, riesgos laborales
psicosocial y bienestar laboral.

Steven, S., Joseph, H. J., & Lawrence, M. y. (2001). Factores psicosociales y de organizacion. En S.
Steven, H. J. Joseph, & M. y. Lawrence, Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo
(pags. 34.2-34.75). Madrid: Chantal Dufresne, BA.

Tejada Zabaleta, A. (2005). Agenciacién humana en la teoria cognitivo social: Definicion y
posibilidades de aplicacion. Pensamiento Psicoldgico, vol. 1, num. 5., 117-123.

Vargas, L. M. (1994). Sobre el concepto de percepcion. Alteridades, vol. 4, num. 8., 47-53.



